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Introduzione

L’Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione engei della provincia di Perugia € il soggetto mettore e capofila del
progetto dal "Le Relazioni Sindacali nel settoranotercio: analisi dei modelli e degli strumenti argaativi
sviluppati dai partners sociali a livello europeaazionale al fine di garantire maggiori opportarst lavoratori e alle
aziende."ll progetto, awviato alla fine del 2011 ésconcluso il 22 novembre 2012 ed é stato firetonzidalla
Commissione Europea.

L'attivita € iniziata il 16 febbraio 2012 a Perugian la presentazione dei partners, la disamingamjetto e delle
indicazioni sulla metodologia e sull’'operativita.

Nel corso dellanno di lavoro sono stati realizzatimeeting congiunti a cui, oltre ai membri esporss delle
organizzazioni partners, hanno partecipato angbergesterni:

1° Kick off — Perugia 16 e 17 febbraio

2° Meeting — Riga 9 e 10 maggio

3° Meeting — Perugia 5 e 6 luglio

4° Conferenza finale - Buxelles 8 novembre

Il progetto ha permesso di raggiungere i segudmigittivi:

- raccogliere e favorire lo scambio di informazidra i partners, in materia di metodi di contrattae e di
ambiti e livelli di applicazione dei contratti cettivi;

- realizzare una raccolta dei modelli contratteatiellebest practiceslelle Relazioni Sindacali, disegnando un
quadro degli aspetti legislativi di riferimento @@ni paese, evidenziando il ruolo e le azioni pesiche le
parti sociali hanno sviluppato all'interno di cirggtematiche:

1° tematica: i contratti che facilitano I'ingressel mondo del lavoro e prevedono percorsi formativi
2° tematica: conciliazione lavoro — famiglia;

3° tematica: modelli di partecipazione dei lavoragosistemi di retribuzione legati alla produttéyi

4° tematica: sostegno al reddito dei lavoratorekedmprese;

5° tematica: sicurezza sui luoghi di lavoro.

Sezione 1. Belgio - Buurtsuper.be

1.1Tematica 1:i contratti che facilitano I'ingresso nel mondo del lavoro e prevedono percorsi formativi

Con ogni accordo settoriale i partner sociali (oifgzazioni degli imprenditori e sindacati) si impago, mediante un
contratto collettivo di lavoro, ad aumentare il dpadi partecipazione alla formazione vocazionaleljigero settore
del 5% annuo. Tale impegno viene sostenuto dal &@utiale che lo sovvenziona. Il Fondo Socialenarfziato con
una contribuzione extra che viene pagata dagliemgitori (0.10% del salario lordo).

| datori di lavoro e i lavoratori portano avantiegto impegno mediante, tra I'altro:

a) Lincremento della formazione professionale.
Gli sforzi per promuovere la formaione, sia traigiprenditori che tra i lavoratori, sono
iniziati con il Fondo Sociale. Grazie alla creazaat un sito web, alla pubblicazione di
annunci pubblicitari su varie testate (specialiegatal direct mailing il numero di ore di
addestramento professionale aumenta di anno in anno

b) La collaborazione con I'ufficio di collocamento (MB) in vista della formazione per chi cerca lavoro

La formazione alla vendita, in collaborazione caivDAB, ha lo scopo di aiutare quante piu
persone possibili in cerca di lavoro e formatioftgénere un lavoro nel settore della
distribuzione. | corsi alla vendita per chi ceraadro & approfondita e pratica durante la
quale gli studenti ricevono molti consigli e cortisfgatici che possono utilizzare nei luoghi
di lavoro. Acquisiscono informazioni di cui avranbisogno sul lavoro.

Approccio



L'approccio alla formazione alla vendita non & asraico, ma molto pratico. Si pone I'enfasi su infazioni

concrete, sintetiche, utili e pratiche. Vengonocamigzate, ad esempio, visite ai negozi e svoltipgbmratici.

| partecipanti sono seguiti da insegnanti spedatiz persone con grande esperienza, ancora aigiveettore, dalle
quali possono imparare molto.

Il materiale didattico impiegato € stato appositateerealizzato per persone che hanno terminatoria ¢arriera
scolastica. Esso contiene molti consigli utili gjlestudenti porteranno con sé nel luogo di lavdroguesto modo
possono imparare a lavorare in maniera efficieelesattore. Il PMO vzw investe continuamente nehovamento e
nel’ampliamento del materiale didattico. Ad esempi

- il fumetto didattico “De trouwjurk van Sofie” (L’Ako da sposa di Sophie), nel quale una Sofie, segdella
moda, cerca un abito da sposa;

- una brochure con suggerimenti ergonomici per laxeoala cassa;

- un DVD sulla cortesia verso i clienti e la gestiothei reclami, nel quale attori fiamminghi mostracome
comportarsi nella maniera migliore con clienti esitj e che si lamentano;

- una guida su consigli su colori e stile.

PMO vzw cerca di adottare un approccio allinsegmatm innovativo e non nozionistico o noioso, vohb
miglioramento del servizio al cliente. Con l'impe@gli immagini e filmati, gli studenti apprendono piti e piu
facilmente di quanto non farebbero con libri ditde$Dopo la formazione, gli studenti ricevono urusgolo nel quale
vengono ripetuti, in maniera originale, i consiglie tecniche pit importanti trattati nel corso.e®o tipo di approccio
funziona bene con i gruppi di riferimento ai qualrivolge PMO.

Gruppi di riferimento

- Chi:
» candidati che aspirano a diventare venditori/veinilprofessionisti;
- numero di partecipanti:
» massimo 15 studenti per corso per consentire dienare interattive le lezioni;
- Conoscenze di base:
buone capacita relazionali sono un plus;
necessaria una conoscenza di base dell’Olandesieépibicorso si svolge completamente in lingua déese;
flessibilita a lavorare nei fine settimana e, euafihente, di sera;
personalita dinamica;
aspetto perfettamente curato.

VVVVYVY

PMO vzw 5 corsi di formazione alle vendite:

- addetto alle vendite;

- commesso polivalente nel commercio alimentare tgko;
- vendite — Multimedia,

- aiuto Consulente di moda (Moda - Vendite);

- faidate.

Questi corsi non devono necessariamente essergi segaratamente. Puo essere creato un pacchettsara.

Ad esempio, durante il corso per la vendita & filssinsegnare un modulo piu dettagliato per lssaasstratto dal
corso per le aziende alimentari. Oppure il corsadite - Multimedia pud essere esteso ed includaeegiornata di
prevenzione dei furti estratta dal corso per lerdé alimentari. In questo modo sono possibili emottmbinazioni.

| vari uffici della VDAB sono liberi di decidere seltre al corso, desiderano partecipare alla g@iez alla fase iniziale
e al follow-up.

Tirocinio

Dopo il completamento di un corso di formazioneti tgii studenti seguono un tirocinio pratico in nagozio di loro
scelta. Durante quelle settimane lo studente dauara nel negozio e svolgere molti compiti tipéiiun lavoro nel
settore. In questo modo, le situazioni simulaté ®le-playing provati in classe diventano situamioealistiche sul
luogo di lavoro.

Si cerca di incoraggiare gli studenti a cercar@asto di tirocinante in un negozio che abbia posiziavorative aperte.
Cio aumenta le possibilita di trovare un lavoro.

Il tirocinio € a tempo pieno. Cio significa che tutti lavorano uta minimo di 36 ore ad un massimo di 40 ore
settimanali.

Modulo di Follow-up



Durante il tirocinio un supervisore al tirocinioldMO vzw visita il negozio per fornire assisteqEasonale, follow-up
e valutazione del tirocinante. Tre giorni sonomiad alla valutazione intermedia e finale dellodsnte.

Il supervisore al tirocinio del PMO vzw ha un intanvis a vis con il supervisore del tirocinio/gast del negozio e lo
studente stesso. Durate questo incontro di vahriazviene discussa la performance dello studemtngono valutate
le possibilita di impiego. Vengono anche discussemaggior dettaglio le misure di occupazione coniO',
‘activakaart’ (carta di valutazione), ‘startbaneaita(carta di inizio lavoro) e simili.

Il grande vantaggio della supervisione del tirazisul posto di lavoro € che, quando necessarigopasessere messe
in atto azioni correttive in maniera tempestivatr®h cio, il supervisore al tirocinio € in una jzame migliore per
cercare di aiutare il tirocinante ad essere asdiait@zienda in cui svolge il tirocinio.

Dopo il tirocinio gli studenti ricevono 1 giornath follow up sulla ricerca di lavoro. Durante quegiornata gli
studenti che non hanno trovato un lavoro vengountatiiad ottenerne uno. Gli studenti ricevono,eolila valutazione
del proprio tirocinio, consigli concreti su comeepentarsi ai colloqui di lavoro che dovrebbero ezldn grado di
trovare un’occupazione piu rapidamente. Durantdla@ugornata gli studenti elaborano un piano nedlguindicano i
passi che faranno nel periodo successivo (circasd)mer trovare un lavoro:

a) collaborazione piu stretta con le reti educativpégnate in progetti volti alla formazione dei fotoraaziendali;

b) collaborazione con un’agenzia interinale speciati@znel commercio (Randstad) in vista di progranafni
formazione a breve termine che possono esseré sgb#iettore del commercio al dettaglio.

Obiettivo:
Prevedere le esigenze del settore del commercdeitdglio, aumentando le capacita commerciali deértenti e
fornendo loro ulteriori strumenti per svolgere dopri compiti.

Durata:
- 2 giorni

Contenuti:

Nel blocco “Op weg naar een succesvolle winkelvegdsulla strada per il successo nelle venditég\gira intorno ai
diversi passaggi del processo di vendita. Il ce@mprende uno schema interattivo all'interno dihlacco’ in base al
quale gli studenti sono guidati in 7 passi, attrawauna storia strutturata che fornisce loro infazioni di vari passaggi
del processo di vendita:

- accoglienza;

- contatto con il cliente;

- conversazione sulla vendita,
- convincere il cliente;

- chiudere la vendita,

- reclami.

La foto qui sotto pud dare un’idea efficace del eltmdidattico.

Man mano che i partecipanti avanzano attraversarii pannelli, c’@ ampio spazio per contribuire denproprie
esperienze, sia come cliente che come venditonendiegozio. Sono esaminate entrambe le posizicsicdué gli
studenti possono imparare direttamente cosa € tenternel rapporto con i clienti.

Poiché gli studenti sono seduti a gruppi di dueedrttorno ad una scatola, essi hanno la possildiiconsultarsi I'un
l'altro e di scambiarsi esperienze. Sono anchedditnall’autoriflessione: “Cosa ritengo importanteme cliente?”.



Dopo il completamento di ogni pannello, l'istrugtomel suo ruolo di facilitatore, tradurra gli inplei partecipanti in
“good practice”, che essi potranno utilizzare cquato di partenza sul luogo di lavoro.

L'istruttore tiene viva l'attenzione e la partec@ne di ogni partecipante mediante esercizi pragigpporti visivi e
role-play. Sono determinanti I'entusiasmo e il dinemo dell'istruttore. Lo scopo € quello di portaneartecipanti al
punto di provare “un forte desiderio” di metteregratica i consigli pratici sul luogo di lavoro efare un lavoro
migliore. E, naturalmente, cio si riflettera posiinente sui loro clienti!

Risultati:
Panoramica dall’autunno 2010 alla fine del 2011:

- 21 corsi;
- numero di allievi: 192;
- numero di ore di occupazione: 8460 (1007 giorni).

A parte queste iniziative formative, il Fondo Sdeiaffre premi di occupazione per i datori di lawarthe impiegano
“gruppi a rischio” (disoccupati a lungo termine gogi qualificati e non qualificati, disabili, lavatori anziani).

In Belgio l'accordo collettivo di lavoro sui salata la possibilita alle imprese di pagare menwadatori piu giovani
con l'obiettivo di facilitarne le assunzioni, sedorgueste percentuali:

80% (16 anni)

84% (17 anni)

88% (18 anni)

92% (19 anni)

96% (20 anni)

0 =100% (21 anni)

Non ci sono specifici sussidi per la formazioneglevani lavoratori.

1.2 conciliazione lavoro e famiglia

Il Fondo Sociale prevede sussidi a favore dei latwr per le spese, sostenute durante le gioraatadtive, relative
agli asili nido, alle scuole materne e ai dopo ftuo

Questo € un sistema di sussidi molto apprezzatcsettbre del commercio al dettaglio perché i lat@iadevono
lavorare in orari che mal si conciliano con qutniliari (i pomeriggi fino alla chiusura dei negatle ore 20,00 o il
venerdi fino alle 21,00 e nei fine settimana).

1. 3: modelli di partecipazione dei lavoratori e sistemi di retribuzione legati alla produttivita

In Belgio ci sono poche possibilita per ancorara parte del salario alla produttivita economicdadazienda. Da due
anni & possibile inserire un bonus che pud esssato alla fine dell'anno. Il bonus € erogatott tulipendente e
l'importo e limitato.

1.4 sostegno al reddito dei lavoratori e delle imprese

In Belgio gli accordi non prevedono rimborsi pdavoratori per spese come l'acquisto di occhiadrghé i costi per la
malattia e i servizi sanitari garantiti gia sonoltmcelevati. | datori di lavoro e i lavoratori paga alti costi di
assicurazione sociale (% sui salari) che gia prewvedjuesto tipo di rimborso.

1. 5: sicurezza sui luoghi di lavoro
Solo le azioni previste dalla normativa

Sezione 2. Labour Institute of GSEE (INE/GSEE) e€a

2.1 Tematica 1:i contratti che facilitano I'ingresso nel mondo del lavoro e prevedono percorsi formativi

Nel settore della formazione professionale, i garsociali hanno dimostrato nell’ultimo anno undlatmorazione piu

sistematica, sia a livello nazionale che nel settlel commercio.

Il piu importante accordo nazionale collettivo iferisce alla costituzione bilaterale di un “comstgeciale comune” per
la formazione professionale e l'occupazione (LAEKQndato nel 1993. LAEK e le sue operazioni sonatest
confermate dalla legislazione nazionale (leggedZ2®).

Il datore di lavoro contribuisce con il 0,45% dealasio del lavoratore al conto LAEK con il qualengeno finanziate
attivita di formazione. | datori di lavoro e i lasatori dipendenti contribuiscono con un altro 0,36%LAEK per



progetti di supporto a programmi di occupazionaligiinanziamenti alle imprese per il salario dirdaatori dipendenti
o0 la creazione di impresa.

LAEK é diretto da un comitato di partner socialilakerali, un comitato direttivo presieduto dal pdeste
dell'organizzazione internazionale per I'occupaeid®AED).

LAEK finanzia i datori di lavoro per poter organ@e percorsi formativi con due programmi base:

a. programma per lformazione dei dipendenin aziende che impiegangiu di venticinque persone e possono
finanziareautonomamentepropri programmi di formazione professionale

b. programma per la formazione dei dipendenti dé@ie aziende, che impiegano fino a venticinqueques
("Laek 1-25"). La formazione professionale & orgaata e gestita esclusivamente da associazioitdriali
lavoro.

La formazione €& erogata dai Centri di Formazionefdasionale riconosciuti (KEK). Il settore del cosmgio
(considerato il fatto che la stragrande maggioratelle aziende sono piccole e molto piccole) pgrgecon alte
percentuali al programma "Laek 1-25" . In tal mosiocerca di colmare un grande bisogno che rigudrda
potenziamento delle conoscenze e delle competezizavdbratori dipendenti nel settore.

Nel corso del 2011, il programma “LAEK1-25" hadimeiato attivita formative per un budget di 25 amlidi euro. Le
associazioni facenti capo ai commercianti hannoeropil 25% del budget nonché il 25% del numer@liotdei
programmi di formazione organizzati nel 2011.

| principali obiettivi della formazione sono stat: vendite, la gestione del magazzino, I'inforroatiil marketing e le
lingue straniere. Inoltre, i partner sociali graegli ultimi anni hanno ha organizzato una serimidiative o progetti,
con lo scopo di promuovere la formazione profesd®mnel settore del commercio (OIYE & ESEE).

Le piu importanti iniziative di OIYE e ESEE includo:

- una comune partecipazione al progetto FORCE Z)1pér la formazione professionale nel commercio;

- una comune partecipazione alla “tavola rotondaemuovere la formazione professionale nel settiwl
commercio in Grecia” (1994). Con questa iniziativ@artner sociali greci hanno firmato e confermato
I'esistente accordo tra le parti sociali sulla famione professionale;

- la comune partecipazione al progetto Leonardo Milaci (1995) per la determinazione del profilo
professionale “addetto alle vendite”.

Hanno firmando un accordo nazionale all'internoudi progetto comune organizzato per promuovere Uipazione
(2000). Una parte di questo accordo si riferiste aioni a sostegno della formazione, quali:

- creazione di un comitato comune di formazione;

- stretta cooperazione a sostegno i dipendentiragesse a partecipare al programma "Laek 1-25" .

Per quanto riguarda il dialogo sociale bilaterala eontrattazione collettiva, sia a livello nazatanche settoriale, vi &
una notevole assenza di norme specifiche in matkriguestioni come l'agevolazione dei giovani fmadifesso nel
mercato del lavoro.
L'accordo piu importante si riferisce al conto Laeke sistematicamente ha finanziato programmagigiunta a quelli
organizzati dal Ministero del Lavoro), principalntemli due tipi:
a) programma che prevede la “Creazione di NuovarEi@rofessionali” che finanziano i datori di lawgrer uno
o due anni nel momento in cui le assumono;
b) programma per i "Nuovi Professionisti”, che fime tutti coloro che vogliono iniziare una picdttivita
imprenditoriale. Molti di questi programmi si rig@no ai giovani e ai giovani professionisti qualvacati,
medici, farmacisti ecc.

Inoltre, le parti sociali nazionali, con la collabaione di altri datori di lavoro e altre organizizai partecipanti hanno
sviluppato, nel corso degli ultimi anni, iniziativeomuni e progetti, al fine di sostenere i giovanile donne
nell'ingresso nel mercato del lavoro grazie al sufpdalle buone prassi dell’'unione europea come:

- Youthstart Project (1999) che ha creato un “netwdi informazione e counselling per i giovani”. ante
guesto periodo le parti sociali hanno sviluppat®riznazionali integrate e locali di sostegno sleciad
economico per i giovani al fine di aiutarli ad em& nel mercato del lavoro, come ad esempio: irdaiome,
consulenza, orientamento al lavoro, formazionegssibnale e promozione dell'imprenditorialita;

- NOW Project (1999), il progetto che ha creato URate per la promozione e lintegrazione finanai&
sociale delle donne", al fine di agevolare il largresso nel mercato del lavoro.

Negli ultimi anni INE-GSEE, in collaborazione cordatori di lavoro e le altre organizzazioni, & ataviluppata
un’ampia partnership per la realizzazione di ptogel quadro dell'iniziativa EQUAL, al fine divarire l'integrazione
dei gruppi vulnerabili e degli immigrati nel meroatel lavoro.

Le buone prassi ad esempio sono le seguenti:



a) progetto EQUAL (2000-2005) Consulenza dal titd&viluppo di un Sistema di qualita per l'assistere i
servizi all'occupazione”. Durante questo period®phrti sociali, con le altre organizzazioni parthanno
sviluppato le attivita per migliorare la qualitai dervizi offerti ai disoccupati e alle categon@astaggiate al
fine di facilitare il loro ingresso e il reinserime mercato del lavoro;

b) Progetto EQUAL (2005-2008) dal titolo "Osservaioe strutture di rete" a sostegno degli immigrati
economici e rifugiati nel mercato del lavoro ".pilogetto mira al supporto agli immigrati e ai gfati, in
modo che anche loro possano esercitare il loro lagdisitto al lavoro. Infine, circa la certificazie delle
abilita e delle competenze, i partner sociali gheaino collaborato strettamente a livello nazioeadettoriale,

e hanno partecipato al processo di certificaziaike dompetenze del mercato del lavoro greco.

A questo scopo le parti sociali hanno messo a punéometodologia comune ed i profili professiompadi un totale di
206 professioni.

| profili professionali comprendono la descriziahettagliata di una professione e il necessario dracind educativo,
conoscenze, abilita e competenze, nonché la foomaziecessaria per esercitarlo.

Lo sviluppo dei profili & stato effettuato da gruplplavoro comuni, con la partecipazione di ragerganti delle parti
sociali per ogni singola professione. In una seaofake, i profili professionali sono stati approvda esse e
dall'organizzazione competente dello Stato: il @@niNazionale di Certificazione della Formazione fBssionale
(EKEPIS).

| principali profili approvati nel settore del corensio sono: addetto alle vendite generico, venditalr dettaglio,
rappresentante commerciale, venditore all'ingropsomotore - merchandiser, agente di viaggi, addsgti acquisti e
alle forniture, al controllo di gestione nelle pite aziende e al commercio elettronico professmnal

Oltre a questi, il programma € in corso da parteMiaistero della Pubblica Istruzione dal titolo dLscuola per i
diplomati”, finanziato con fondi europei e nazitinénoltre, il programma offre un periodo di appdistato per i
giovani laureati di formazione tecnica che si éltevoegli ultimi 2 o 3 anni (2009, 2010, 2011). hiettivo & quello di
collegare listruzione al mercato del lavoro e diate esperienze lavorative concrete per i gioggpena diplomati
attraverso I'apprendistato in aziende private. ptgmdistato dura sei ore al giorno per un massimé ohesi. Gli
apprendisti riceveranno ogni mese, da parte deistdiro della Pubblica Istruzione, una sorta diiletzione (il cui
ammontare non € stato ancora stabilito), nonché&apartura assicurativa.

Gli apprendisti saranno riconosciuti come "lautedél Ministero della Pubblica Istruzione. Le azierdurante questo
percorso hanno la possibilita di scegliere i lartufi lavoratori. || programma prevede il finanziamto di 8.475 posti
di tirocinio a livello nazionale.

2.2 conciliazione lavoro e famiglia

Sulla questione della conciliazione di lavoro e ifglia, i partner sociali hanno un’esperienza deedmmel dialogo

sociale, che ha portato a molti risultati che sstai, in seguito, incorporati negli Accordi Cotlet Generali Nazionali.

Piu in dettaglio, dal 2002 i partner sociali si @@tcordati sul diritto al congedo prolungato parambi i genitori per
I'assistenza ai figli, di un’ora al giorno, per@ 3nesi successivi alla scadenza del congedo permitat In alternativa,
le parti sociali si sono accordate su una contumite personale, tra le parti interessate, chedntafo a due ore al
giorno per il primo anno e ad un’ora al giorno psuccessivi sei mesi. E stato inoltre concord4t® sarebbero stati
concessi ai lavoratori due giorni di congedo reiitib in caso di morte di un parente fino al secogdado; ad un
congedo annuale di 6 giorni per i genitori rimasiilovi o che hanno la custodia del figlio nel cdsgenitori separati.
Nel 2008, la contrattazione sociale ha raccolteridti risultati: i partner sociali si sono accaiidsu un congedo di
alcune ore con possibilita di estensione all'intgi@nata, per permettere ad entrambi i genitosedjuire I'andamento
scolastico del proprio figlio (fino a 4 giorni @hno). Inoltre, il congedo per malattia di un memtella famiglia &

stato esteso a 2 giorni non retribuiti per le fdmigi tre o piu figli fino ad un limite di 14 giar all'anno. In ultimo,

tutti gli accordi ratificati da un EGSSE o le déais ministeriali sono stati estesi ai genitori #old.

2.3 modelli di partecipazione dei lavoratori e sistemi di retribuzione legati alla produttivita

Nell'ultimo Accordo Collettivo Nazionale General20(L0-2012) e stato concordato che le aziende dsigsaforma o
tipo possano decidere di distribuire una partesiasil dei profitti fiscali annuali alla propria & lavoro.

Va detto che in generale in Grecia, secondo i ¢ig2602), un quarto delle imprese del settore qay applica modelli
di gestione che prevedono la partecipazione darédori ai sistemi premianti legati all'aumento ldeproduttivita
economica, modello che espandersi anche al seqitdielico. Il fine di questi modelli, che prevedoih@ollegamento
tra retribuzione e produttivita, si € quello di antare il ritmo di lavoro. | sindacati si oppongoalimposizione
unilaterale di tali modelli, e considerano la gaustetribuzione, prevista dal contratto collettiuo, prerequisito. Inoltre
le prestazioni dei lavoratori dovrebbero essereetate al surplus della societa e ci dovrebbe essgicomune accordo
sui tassi di crescita della produttivita e la suaumazione, e il controllo per l'attuazione di &&iiteri da parte dei datori
di lavoro e dei sindacati.

2.4 sostegno al reddito dei lavoratori e delle imprese



In Grecia non esistono accordi (societa e/o trpddi sociali) al fine di sostenere lavoratori éeade, attraverso
strumenti e/o interventi delle parti sociali stesse

2.5 sicurezza sui luoghi di lavoro

Nel 2008, i partner sociali si sono accordati eificare I'accordo europeo sullo stress da lavforoato il 27 maggio
2004 dalla Coalizione dei Sindacati Europei (CER)SINESSEUROPE, UEARME e CEEP. Questo accordo Beanc
stato incorporato nellEGSSE 2008-2009.

Oltre a cio, formato da un team di esperti di GSBEY, GSEVEE e ESEE, I'lstituto Ellenico per la Bel e la
Sicurezza riempie un vuoto nelle infrastruttureestifiche e tecniche della Grecia in materia dthis da lavoro e di
prevenzione del rischio professionale. In questdoriIELINYAE ha intrapreso una serie di programmia scientifici
che pratici, in tutto il paese attraverso i qualinisce assistenza per la creazione di un conseasmprenditori e
lavoratori. Alcuni dei progetti del’lELINYAE comprelono la creazione di un centro per la formaziooeazionale
(KEK) su questioni di sicurezza e salute, un cemraicerca applicata per assistere i sindacati spiegazioni
scientifiche riguardo le varie condizioni lavoraiche presentano rischi, il Centro di InformazienBocumentazione,
che agisce come centro di divulgazione su questibsalute e sicurezza e, infine, una ventinaedioni regionali che
coprono l'intero paese. ELINYAE ha anche intraprdseersi progetti nazionali e europei quali il “@ramma per la
Promozione della Salute nel Settore Pubblico” eogpammi comuni “NOW” e “HELP”. Infine, ELINYAE hanche
promosso il sostegno a valide pratiche lavoratimamando le aziende nel loro progetto “Riconoscitindelle Buone
Pratiche Lavorative — premi alle Aziende”.

Sezione 3. Ente Bilaterale del Terziario: distrione e servizi della provincia di
Perugia (EBT) - Italia

3.1 contratti che facilitano I'ingresso nel mondo del lavoro e prevedono percorsi formativi

L'esperienza italiana: I'apprendistato

Il quadro normativo di riferimento.

Il nuovo D. Lgs n. 167/2011 che vuole raccogliesemplificare e in parte innovare l'intera disciplirdefinisce il

contratto di Apprendistato come un contratto diolav a tempo indeterminato, finalizzato alla fornomz ed

occupazione dei giovani.

Si tratta di una riforma attesa da tempo che he visoinvolgimento delle parti sociali e delle gteni nella fase di
preparazione e di progettazione dell'istituto fatmme il canale privilegiato di ingresso dei giovael mercato del
lavoro.

L'apprendistato € presente da molto tempo nel aastiinamento; la prima legge organica era la rdel5.955.

A fronte delle trasformazioni intervenute nell'ecoma e nei vari settori produttivi, I'apprendistaostato oggetto di
numerosi provvedimenti legislativi, tra i qualieiciamo il D. Lgs n. 276/2003.

In altre parole, non era sempre ben chiaro chidmvare cosa, ovvero quale livello normativo doeeisgplementare e
completare I'istituto e come si potessero coordirtea di loro i vari livelli.

A questo si era inoltre aggiunta anche la sentelefla Corte Costituzionale n. 176/2010, con la eusldichiarava
incostituzionale I'esclusione delle Regioni rispedtla materia della formazione degli apprendisti.

Anche per porre rimedio a questa situazione e aidma tale istituto, il legislatore e le parti sati con la legge
167/2011 hanno voluto tracciare un quadro chiaupigrio.

Nell'apprendistato professionalizzante o di mesti@ein ruolo importante € inoltre rappresentato ddikciplina

contrattuale alla quale ¢ affidato un compito int@ote seppure circoscritto non subordinato allsslagione regionale.

Le parti sociali dovranno avviare e concluderenfoanti utili a rendere definitivamente operativistituto; e questo e
il compito centrale degli accordi interconfederali.

L'apprendistato € un contratto a causa mista, clambia e unisce il lavoro e la formazione - la quala tempo
determinato - che si articola in tre tipologie:

- apprendistato per la qualifica e il diploma profesale, per giovani dai 15 ai 25 anni. Il coniaét utile
anche per l'assolvimento dell'obbligo scolastica Hurata, massima di tre anni elevabile a quatéoip
diplomi regionali, & stabilita dalla regione, imsie alle parti sociali;

- apprendistato professionale o contratto di mestjggei giovani dai 18 a 29 anni, la cui duratstabilita dalla
contrattazione (max 3, elevabile a 5 anni per galdri professionalita);

- apprendistato per l'alta formazione e la riceraar, giovani da 18 a 29 anni. La durata, viene stahdalla
regione, insieme alle parti sociali e le istituziformative.



La tipologia di apprendistato che maggiormente rohian causa le parti sociali, ovvero la regolazioegoziale

dell'istituto, € quella professionalizzante o distiere.

Alle tre tipologie dell’apprendistato si aggiung&importante novita, cioe la possibilita di sottogere dei contratti di
apprendistato finalizzati alla qualificazione ouddjficazione di lavoratori in mobilita.

Con il nuovo Testo Unico viene ridotta in manieigngicativa la durata massima del contratto; ssqminfatti da un
limite massimo ex legge di 6 anni al limite attudie8 anni. Tale limite & innalzato a 5 anni pe&uak specifiche figure
professionali dell’'apprendistato, individuate daltmtrattazione collettiva.

Su questo punto in particolare si é registratoisisehso, al tavolo di concertazione e al momeniovdm del

provvedimento, da parte delle associazioni daiadigllcommercio (Confcommercio Imprese per I'ltglian interpello

successivo all’'approvazione del Testo Unico haggi@ che si potra prevedere per le tipologie peidesli del

commercio, analoghe e sovrapponibili con quelldatébianato, un allungamento della durata massitelacontratto

di apprendistato; su questo tema, delicato, € giainciato un confronto tra le parti sociali al tivanegoziale

nazionale, che deve disciplinare e recepire in gédad nuovo apprendistato.

La disciplina del contratto di apprendistato € gs®&- ai sensi del decreto legislativo 167/2011 @jr- ad appositi
accordi Interconfederali o ai Contratti collettivi.

Alcuni passi importanti della legge riguardano:

- forma scritta del contratto, del patto di provaetrélativo piano formativo individuale;

- possibilita di inquadrare il lavoratore fino a dlieelli inferiori rispetto alla categoria spettantim
applicazione del contratto collettivo nazionale HWivoro, ovvero di stabilire la retribuzione
dell'apprendista in misura percentuale e in modalgale alla anzianita di servizio;

- presenza di un tutore o referente aziendale;

- possibilita di finanziare i percorsi formativi aatali degli apprendisti per il tramite dei fondirpetici
interprofessionali;

- possibilita del riconoscimento, sulla base deili@iconseguiti all'interno del percorso di fornmae,
esterna e interna all' impresa, della qualificaf@ssionale ai fini contrattuali e delle competeagzquisite
ai fini del proseguimento degli studi nonché netpesi di istruzione degli adulti;

- registrazione della formazione effettuata e dellalifica professionale a fini contrattuali eventaahte
acquisita nel libretto formativo;

- possibilita per le parti di recedere dal contraibn preavviso.

Il numero complessivo di apprendisti che un daftirtavoro puo' assumere con contratto di appreatistnon pud
superare il 100% delle maestranze specializzateatifigate in servizio presso il datore di lavotesso. Il datore di
lavoro che non abbia alle proprie dipendenze lawargualificati o specializzati, o che comunqueatxia in numero
inferiore a tre, pud assumere apprendisti in numerosuperiore a tre.

La Contrattazione Collettiva

La legge 167/2011 ha dato quindi ampio risalto @hatrattazione Collettiva che a livello naziondéve:

Definire la durata e le modalita di erogazione alétirmazione in funzione dei profili professionstabiliti nei sistemi
di classificazione e inquadramento del personale.

Stabilire la durata dell’apprendistato, ma all'nme della cornice prevista dal Testo Unico,

Determinare la retribuzione dell’'apprendista, chgatra definire o col sistema del sottoinquadraimesppure con
guello della percentualizzazione.

Non deve infine sfuggire il potenziale compito dleebilateralita pud esercitare rispetto all'istiudell’apprendistato e
alla sua diffusione. Le parti sociali sapranno mogl e valorizzare tale potenzialita? Si trattademtemente di un
terreno di discussione e di confronto per il pnossfuturo.

Le parti sociali possono oltre che esprimere ilepardi conformita delle richieste di apprendistatefinire, come
prevede la norma, i piani formativi individuali aéivi al percorso formativo che I'apprendista doseguire durante la
propria attivita lavorativa e che poi le parti dapporto di lavoro dovranno sottoscrivere, sottogpdi nullita. E questo
€ un primo importante compito; che potrebbe vedsiavolti gli enti bilaterali come sede nella quaddi moduli e

formulari sono concretamente a disposizione dliaighiede.

Ma la bilateralita puo fare di pit, se si specidize se decide di renderla un importante strumpatdare ad un
servizio di qualita rivolto ad imprese e lavoratori

D’altro canto la norma oggi prevede che il pianorfativo individuale dell'apprendista, obbligatoriante scritto, vada
redatto entro trenta giorni dalla stipula del catitr stesso. L'azienda che prima affidava contésterste al consulente
del lavoro la pratica per la denuncia dell'instaimae del rapporto di lavoro e per la definiziored gdiano formativo

dell'apprendista deve predisporre una piano fonnatideguato alle specificitd dell'impresa, dellanfazione e delle
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eventuali competenze gia in possesso del giovarefape tutto questo ha a disposizione un lasgerdpo pit ampio
rispetto a prima. La bilateralita puo aiutare letipzella predisposizione del piano formativo.

Accordo di riordino della disciplina dell’apprend&to nel settore terzairio, distribuzione e servizi

Il 24 marzo 2012 é stato sottoscritto a Roma daliei sociali (Confcommercio Imprese per I'ltalid . CAMS CGIL
— FISASCATCISL — UILTUCS UIL) l'accordo per la dafzione delle materie delegate dalla legge 167/2011

La legge 167/2011 attribuisce alle parti socialiclempetenza per I'apprendistato di tipo profesdippante, la
qualificazione, contrattuale da conseguire, la @udel contratto per la sua componente formatigaché la durata e le
modalita di erogazione della formazione profesdmninoltre le parti hanno la delega per definieedurata del
contratto fino ad un massimo di 36 mesi.

Alla luce di questo, I'Accordo prevede i percorsirhativi che I'apprendistato dovra affrontare ddeata propria
attivita lavorativa.

Come delegato inoltre le parti sociali definiscémalurate del contratto.

Livello finale di inquadramento Durata del contoatt| Ore complessive di formazione professionalizaant
240 (210 per gli apprendisti in possesso di diploma
Il livello 36 di istruzione superiore di 2° grado o di laura
universitaria)
Il livello 36 180
IV livello 36 180
V livello 36 160
VI livello 24 120

La formazione potra avvenire internamente o esisemdée all'azienda e potra essere fatta in modoizimathle o
attraverso training on the job; formazione a dizgar-learning.

L'accordo prevede inoltre:

Proporzione numerica:
Il numero degli apprendisti che si possono assumenepud superare il 100% dei lavoratori qualifieatspecializzati
in servizio. L’azienda con meno di tre pud comungssumere tre apprendisti.

Livelli di inquadramento professionale e trattameetonomico
E’ possibile sotto inquadrare I'apprendista per biweli inferiori per la prima meta della durat&lccontratto e per un
livello per la restante meta, rispetto all'inquademto che avrebbe avuto in caso di lavoratore ppneadista.

Malattia
Per i primi tre giorni di malattia, limitatamentesai eventi morbosi, I'’Apprendista ha diritto adaundennita pari al
60% della normale retribuzione.

Percentuale di conferma

Le imprese non potranno assumere apprendisti gualom abbiano mantenuto in servizio almeno I'80%aleratori
il cui contratto di apprendistato professionalizeasia gia venuto a scadere nei ventiquattro mesigolenti. Sono
esclusi dal computo i lavoratori dimessi, licenziggr giusta causa, quelli che al termine del quérformazione
abbiano esercitato la facolta di recesso e i rapgolavoro risolti durante o al termine del patadi prova.

L'apprendistato nella bilateralita
L'Ente Bilaterale di Perugia ha attivato, nel 200, Commissione paritetica, costituita dalle pasticiali
Confcommercio Imprese per I'ltalia - FILCAMS CGILFHSASCATCISL — UILTUCS UIL della provincia di Peagia.
Compito della Commissione é la verifica del rispetél contratto in relazione a:

- inquadramento del lavoratore;

- durata del contratto;

- durata orario settimanale;

- percentuale di conferma;

- correttezza del piano formativo. A riguardo antzhéegge Regionale (30 maggio 2077, n. 18) hagdéteagli

enti bilaterali il parere di conformita sul percofermativo degli apprendisti.

La Commissione che si riunisce ogni settimana20&fl ha rilasciato circa 1200 pareri.

!le ore di formazione e le durate cambiano peofilpprofessionali omologhi aritigiani che hannoaudurata pari a 48
mesi. Le ore complessive sono 340 per il seconadidi e 280 per il terzo livello di inquadramentioaie
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La formazione nell'apprendistato: il caso della Rewe Umbra

Legge Regionale 30 maggio 2007 n. 18

La Regione, con la presente legge, al fine di supportare I'inserimento nel mondo del lavoro dei giovani aumentandone la professionalita
e l'occupabilita, promuove la qualita degli aspetti formativi del contratto di apprendistato, rafforzandone la visibilita, la diffusione sul
territorio, I'utilizzo, i dispositivi di sostegno e la strumentazione didattica.

La legge disciplina i seguenti aspetti.

Il profilo formativo

La formazione formale

Chi eroga la formazione
formale?

Il Catalogo regionale dei
soggetti erogatori della
formazione per
I'apprendistato

Finanziamento della
formazione
nell’'apprendistato
professionalizzante

Il Piano formativo
individuale

Il Tutor aziendale

Certificazione del
percorso formativo

La legge definisce il concetto Brofilo formativg ovvero I'insieme degli obiettivi formativi e degtandard
minimi di competenza per gruppi di figure professib da conseguire nel corso del contratto di
apprendistato attraverso il percorso formativorested interno all'impresa, formale e non formale.

La Giunta regionale, definisce, d’'intesa con leaiszioni dei datori e prestatori di lavoro compiaemente
piu rappresentative sul piano regionale, i prdélimativi dell'apprendistato in relazione alle dige figure
professionali, recependo anche i profili formatelaborati dalla contrattazione collettiva nazionald
risultati delle indagini nazionali e regionali $abbisogni formativi svolte dagli enti bilaterali.

Le legge definisce poi il concetto dirfnazione formale e capacita formativa dellimprepar formazione
formale, esterna o interna all'impresa, si inteladi®rmazione:

a) erogata in un contesto organizzato e struttunas@tuazione distinta da quella produttiva;

b) attuata mediante una specifica progettazioneyirsiano esplicitati I'analisi delle competenaesgedute,
gli obiettivi formativi, gli standard minimi di copgetenze, i tempi e le modalita di apprendimento;

c) realizzata e supportata da figure professiamatipetenti;
d) registrata, quanto agli esiti, nel libretto fatiwo;

e) finalizzata a produrre esiti verificabili e dfcabili secondo le modalita e le procedure sitbiton
provvedimento dalla Giunta regionale, d’'intesa denassociazioni dei datori e prestatori di lavoro
comparativamente piu rappresentative sul pian@nedg;

La formazione formale si realizza mediante un pe@dormativo, volto all’acquisizione di competentie
base, trasversali e tecnico-professionali, secafidabiettivi previsti dai profili formativi.

Provvedono all'erogazione della formazione formalganismi pubblici e privati iscritti nel catalogo
regionale dei soggetti erogatori della formaziorer papprendistato o le imprese medesime, qualora
dispongano di capacita formativa. Per capacita &k dell'impresa si intende la capacita dellsstedi
erogare la formazione formale.

La Regione istituisce il catalogo regionale dei sitjygrogatori della formazione per I'apprendistatbfine
di consentire I'incontro tra domanda ed offertarfativa per gli apprendisti.

La Regione finanzia la formazione formale degli &pplisti sulla base della programmazione annuale

definita dalla Giunta regionale attraverso la cota@one con i soggetti istituzionali, con le asapioni dei
datori e prestatori di lavoro comparativamenterpjipresentative sul piano regionale, nei limitigeisorse
disponibili e a condizione che il datore di lavaplichi il Contratto collettivo nazionale di lavomstipulato
dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori elel@ssociazioni dei datori di lavoro comparativataguiu
rappresentative sul piano nazionale.

Le imprese garantiscono la formazione formale antlassenza del finanziamento pubblico.

Il piano formativo individuale & il documento ali&g al contratto di lavoro che descrive il percorso

formativo dell’apprendista, con riferimento al pglofformativo dello stesso, per tutta la durata clatratto
di apprendistato.

Il piano formativo individuale costituisce elemergssenziale del contratto di apprendistato. La arare
dello stesso ne determina la nullita.

Il tutor aziendale supporta I'apprendista nell’'natgpercorso di formazione identificato nel pianonfativo
individuale. La formazione al ruolo ha durata noferiore a dodici ore.

La Regione, d'intesa con le associazioni dei daw®riprestatori di lavoro comparativamente piu
rappresentative sul piano regionale, disciplinpriacedura diretta alla valutazione e alla certificae delle
competenze di base, trasversali e tecnico-profeaskialell’apprendista che sono registrate sul tiore
formativo del cittadino.
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Regolamento regionale attuativo 18 settembre 2008

Comitato per Istituzione di unComitato per I'apprendistato professionalizzardemposto da:
'apprendistato

professionalizzante a) I'assessore competente in materia di lavorooodglegato con funzioni di Presidente;

b) tre rappresentanti delle associazioni dei dalidevoro comparativamente piu rappresentative sul
piano regionale;

c) tre rappresentanti delle organizzazioni deitates di lavoro comparativamente piu rappresewngati
sul piano regionale;

d) un rappresentante della Provincia di Perugia;

€) un rappresentante della Provincia di Terni.

Il Comitato collabora con le strutture regionali guatenti alle azioni di monitoraggio quali - quaatiie e di
valutazione su efficacia ed efficienza della azifmnmative, finalizzate alla conoscenza delle diitéi® del
sistema a livello regionale/provinciale.

Durata L'impegno formativo dell'apprendista & determinatoun monte ore di formazione formale di almeno
centoventi ore per anno, finalizzato all'acquisiBodi competenze di base, trasversali e tecnico -
professionali.

L’apprendista & tenuto a partecipare in orarioadiolo e per l'intera durata alle iniziative di famione
formale previste, in relazione al profilo formatidoriferimento, nel piano formativo individualeyentuali

assenze sono ammesse solo per cause contrattualpreniste e imputabili unicamente agli allievissiee
devono essere debitamente documentate.
Profilo formativo Il profilo formativodeve contenere:
a) titolo del gruppo della figura professionale
b) identificazione delle competenze di base e &asli
¢) identificazione delle competenze tecnico — wsifenali
d) standard minimi formativi (contenuti, metodolegiidattiche, durata, metodologie di valutazione)

Piano formativo Il Piano formativo individualetrasmesso al Centro per I'impiego competenteqreitdrio.
individuale

Soggetti preposti alla a) organismi pubblici o privati iscritti nel Catalmgegionale dei soggetti erogatori della formaziqee
erogazione della I'apprendistato, capaci di garantire una diffusslatiazione territoriale dell'offerta formativa, gatire un
formazione formale raccordo, in materia di formazione degli appremdistiei tutor aziendali, con le associazioni deiodae
prestatori di lavoro comparativamente piu rappregame sul piano regionale e/o con gli enti bilater

vantare esperienza maturata nella formazione ferahegli apprendisti

b) aziende in possesso della capacita formativa
Tutor aziendale Il ruolo ditutor aziendale svolto da un lavoratore inquadrato contrattuatmed un livello pari o superiore

rispetto alla qualifica che deve conseguire I'apdista al termine del periodo di apprendistato,l&ua
garanzia di possesso delle adeguate competenaecalthpagnamento del lavoratore.

La formazione dei tutor aziendali & realizzatastajgetti di cui al punto a) ed ha una durata néeriore a
dodici ore.

Accreditamento delle strutture e costruzione degetti di formazione

In piena osservanza di quanto disposto dalla Rediémbria, i sindacati di categoria dei settori ®oiti (commercio,
turismo, servizi) hanno lavorato affinché — perrdmite delle agenzie formative di loro diretta ew@one — si
garantissero i requisiti minimi per I'accreditam@uielle strutture formative, ovvero una diffusdatiazione territoriale
dell'offerta formativa, un raccordo con le assomakz dei datori e prestatori di lavoro comparatiearte piu
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rappresentative sul piano regionale e/o con gii leitdterali, un’esperienza maturata nella formaeidormale degli
apprendisti.

| progetti attraverso cui si accreditavano le stingt formative sono stati presentati da:
- Innovazione Terziario (Confcommercio Imprese pkalia della provincia di Perugia)
- Universita dei Sapori (Confcommercio Imprese pkalia della provincia di Perugia)
- 1AL (CISL Umbria)
- Smile (CGIL Umbria)
- Enfap (UIL Umbria)

L’Ente Bilaterale garantisce una collaborazionanitee che facilitera la comunicazione con le impreda definizione
dei profili formativi degli apprendisti per cui hamricevuto il parere di conformita.

Il progetto quadro si compone di azioni formativen@ in maniera da rendere coerenti i momenti din&zione
formale e non formale, con I'obiettivo di:

= orientare e preparare all'inserimento lavorativo;

= sviluppare e/o consolidare competenze di baseseetrsali;

= sviluppare e/o consolidare competenze tecnico fegsmnali;

= rielaborare le esperienze svolte in funzione defjptto personale e professionale del singolo apistn

| progetti quadro: alcune caratteristiche

Sono stati individuati i principali settori di appenenza delle aziende che avevano fatto richigistarmazione per
apprendisti, identificando al loro interno le gfiahe richieste ed elaborando un profilo formatdiaiferimento per il
comparto e la specializzazione considerata, ladoiaalla fase attuativa e realizzativa la specifimae di ulteriori
elementi di dettaglio del percorso formativo, diedipprofondita analisi del contesto produttivo adade.

Nella costruzione del progetto quadro si &€ cereatanaggior coinvolgimento delle aziende nella defie del
rapporto tra la formazione extra - aziendale eotanfizione aziendale e l'identificazione dei critesih cui rilevare le
competenze in ingresso, al fine di definire in magpropriato la configurazione del percorso perizaato e le
caratteristiche dei moduli da inserire in esso.
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Il percorso di definizione del piano formativo e del percorso didattico

Aziende » Ente Bilaterale
Cpl
Scelta del piano
formativo individuale Ente di
formazione
Definizione
esecutiva del
programma ¢
formativo
I [
Creazione
classi
Profilo Unita Unita Unita Unita
Formativa 1 Formativa 2 Formativa 3 Formativa n
Profilo fzrmatlvo X X X
Profilo f;rmativo X X X
Profilo fgrmativo X X X
X X X
X X X
X X X
Profilo formativo X X X

z
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L'adozione del Testo Unico e le novita in materiddmazione
Decredo Lgs. 14 settembre 2011 , n. 167

Disciplina del contratto:
novita

Formazione: novita

Standard professionali,
standard formativi e
certificazione delle
competenze

Istituzione del repertorio

La disciplina del contratto di apprendistato & rimessa ad appositi accordi interconfederali ovvero ai
contratti collettivi di lavoro stipulati a livello nazionale da associazioni dei datori e prestatori di lavoro
comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale nel rispetto dei seguenti principi

La formazione di tipo professionalizzante e di mestiere, svolta sotto la responsabilita della azienda, &
integrata, nei limiti delle risorse annualmente disponibili, dalla offerta formativa pubblica, interna o
esterna alla azienda, finalizzata alla acquisizione di competenze di base e trasversali per un monte
complessivo non superiore a centoventi ore per la durata del triennio e disciplinata dalle Regioni sentite le
parti sociali e tenuto conto dell'eta, del titolo di studio e delle competenze dell'apprendista.

Ai fini della verifica dei percorsi formativi in apprendistato professionalizzante gli standard professionali di
riferimento sono quelli definiti nei contratti collettivi nazionali di categoria o, in mancanza, attraverso
intese specifiche da sottoscrivere a livello nazionale o interconfederale anche in corso della vigenza
contrattuale. La registrazione nel libretto formativo del cittadino della formazione effettuata e della
qualifica professionale a fini contrattuali eventualmente acquisita e' di competenza del datore di lavoro.

Allo scopo di armonizzare le diverse qualifiche professionali acquisite secondo le diverse tipologie di
apprendistato e consentire una correlazione tra standard formativi e standard professionali & istituito il
repertorio delle professioni predisposto sulla base dei sistemi di classificazione del personale previsti nei
contratti collettivi di lavoro

Accordo interconfederale di riordino della disciplina dell’apprendistato nel settore terziario, distribuzione,

servizi

Decorrenza: 26 aprile 2012

Definizione

Modalita

Referente per
I'apprendistato

Attivita formativa: durata e
contenuti

Modalita di erogazione della
formazione

Il contratto di apprendistato &€ un contratto a tempo indeterminato finalizzato alla formazione e
all’'occupazione dei giovani

I datori di lavoro che intendano assumere apprendisti, debbono presentare domanda, corredata dal piano
formativo, predisposto anche sulla base di progetti standard, alla specifica Commissione dell’Ente
Bilaterale, prevista dall’art. 20 del vigente CCNL Terziario, competente per territorio, la quale esprimera il
proprio parere di conformita in rapporto alle norme previste dal predetto CCNL in materia di apprendistato,
ai programmi di formazione indicati dall’azienda ed ai contenuti del piano formativo, finalizzato al
conseguimento delle specifiche qualifiche professionali.

L'attuazione del programma formativo & seguita dal referente per I'apprendistato, interno od esterno, che
dovra essere individuato all’avvio dellattivita formativa.

Si definisce qualificazione I'esito di un percorso con obiettivi professionalizzanti da realizzarsi, attraverso
modalita di formazione interna, in affiancamento, o esterna finalizzato all’acquisizione dellinsieme delle
corrispondenti competenze.

La formazione a carattere professionalizzante pu0 essere svolta in aula, on the job, nonché tramite lo
strumento della formazione a distanza (FAD) e strumenti di e-learning ed in tal caso lattivita di
accompagnamento potra essere svolta in modalita virtualizzata e attraverso strumenti di
teleaffiancamento o videocomunicazione da remoto.

Qualora l'attivita formativa venga svolta esclusivamente all'interno dell’azienda, I'azienda dovra essere in
condizione di erogare formazione ed avere risorse umane idonee a trasferire conoscenze e competenze
richieste dal piano formativo, assicurandone lo svolgimento in idonei ambienti, come indicato nel piano
formativo

3.2 conciliazione lavoro e famiglia

Le politiche per la conciliazione rappresentanampbrtante fattore di innovazione dei modelli sticiaconomici e
culturali che interessano uomini, donne, organizmaze forniscono strumenti adatti a garantire guikbrio tra la
sfera lavorativa e quella familiare.

Diverse sono state le iniziative avviate a livellazionale ma anche europeo allo scopo di favorreniglioramento
della qualita della vita delle famiglie.

In ltalia, negli ultimi anni, il tasso di partecipane delle donne nel mercato del lavoro € aumentet resta ancora
basso soprattutto rispetto ad altri paesi europei.

Tra le cause da segnalare: la struttura demograétta famiglie; la tendenza a relegare la donnametesto casalingo,
fenomeno che si sta attenuando ormai nelle gemarapiu giovani; la differenza di eta in termini giesenza nel
mercato del lavoro tra gli uomini, il cui tassoattivita aumenta col crescere degli anni, e lenggper le quali si rileva
un graduale ridimensionamento derivante dal doppito di lavoratrici e madri.

Nell'ultimo decennio si € perd assistito ad unadgede crescita della partecipazione femminile nelta sociale,
professionale e familiare dovuta a molteplici fattra cui, essenzialmente, lincremento della adakazione
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femminile, un graduale cambiamento culturale, mag@ipportunita di occupazione per le donne matgtiesto deve
essere accompagnato da una legislazione forteceilvian che invece ad oggi risulta ancora insuffitee

La legislazione

La stessa Costituzione italiana, all'art. 37 stabd che “La donna lavoratrice ha gli stessi dieith parita di lavoro le
stesse retribuzioni che spettano al lavoratore.

Le condizioni di lavoro devono consentire 'ademeitto della sua essenziale funzione familiare ecassie alla
madre e al bambino una speciale adeguata protezione

Negli anni poi una serie di provvedimenti legislatianno rafforzato il principio presente nellateacostituzionalel
fine di garantire in concreto l'effettivo svolgintendel ruolo di entrambi i genitori (madre e padnella cura e
nell'assistenza della prole dando quindi pari digral lavoro della donna, creando i presuppostifpeorire una
maggiore autonomia sul piano personale professanguindi economico.

Tra le leggi fondamentali che hanno contribuitousdnotevole cambiamento & necessario sottolineatedge 1204
del 1971 “tutela delle lavoratrici madri” che avemérodotto alcuni fondamentali diritti quali il fedo di astensione
dal lavoro e il divieto di licenziamento entro fifpo anno di vita.

La Legge 903 del 1997 “parita di trattamento toanini e donne in materia di lavoro” ha rappresentaia svolta
decisiva allo scopo primario di realizzare una taadi trattamento tutelando la donna lavoratriced’altra parte,
estende alcuni diritti anche al lavoratore padre .

Il percorso normativo si € sviluppato fino all’eraaione della Legge 53 del 2000 il cui intento éllguéi promuove un
equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, di formanie e di relazione, mediante:

a) l'istituzione dei congedi dei genitori e I'estene del sostegno ai genitori di soggetti portatbhandicap;

b) l'istituzione del congedo per la formazione curd e I'estensione dei congedi per la formazione;

c) il coordinamento dei tempi di funzionamento eeiitta e la promozione dell'uso del tempo perdirgolidarieta
sociale.

Con il D. Lgs. 151/2001, "Testo unico delle disgamii legislative in materia di tutela e sostegredlal maternita’ e
della paternita™, sono state introdotte diverssure tra cui:

\

divieto durante la gestazione di adibire la lawicata lavori che potrebbero creare problemi (salle pesi,
lavori pericolosi; insalubri);

divieto di modifica delle mansioni, per motivi dcsrezza é possibile mantenendo retribuzione efazel
tutele anche nel corso del primo anno di vita @ehbino (divieto del lavoro notturno);

divieto di licenziamento durante la gestazionebdttamento (fino al 1° anno di vita);

Permessi per allattamento fino al compimento deiagranno di vita del bambino;

Astensione obbligatoria per 2 mesi precedenti ta dal parto presunta e per i tre mesi successivi;
Durante l'astensione obbligatoria la lavoratrice diatto ad una indennita pari al’80% della retrfione
carico dell’ente pubblico INPS, il CCNL del commiere servizi prevede l'integrazione fino al 100%iate
del datore di lavoro;

Sono previsti ulteriori periodi di astensione faativa con indennita al 30% a carico dell’ente didobINPS;
Sono previsti sgravi contributi a favore delle iega che assume lavoratori a tempo determinatocogétusre
personale in maternita.

ANENENENENEN

AN

La Legge finanziaria del 2002 ha previsto finanmati specifici a favore delle imprese per I'apetal loro interno,
di asili nido o ludoteche con l'obiettivo di migiare I'ambiente lavorativo, la qualita della vitelld lavoratrici e
rendere meno problematico il distacco della madiendonato.

Il 7 marzo 2011, infine e' stata siglata un’intésail Ministero del lavoro e dalle Parti Sociaulle misure a sostegno
delle politiche di conciliazione tra famiglia e @, principalemente per sostenere la crescitaodellpazione
femminile.

Nell'intesa si sottolinea l'importanza di una madibne flessibile dei tempi e degli orari di lavotanto nell' interesse
dei lavoratori che dell'impresa, e si concorda&lamche attraverso la pratica della contrattazitbisecondo livello che
puo essere assicurata nel modo migliore la distiime degli orari di lavoro nell'arco della settimaa del mese,
dell'anno, in risposta alle esigenze dei mercatggaando - nel rispetto della normativa di legde durata media e
massima degli orari alle esigenze produttive, d@mdole con il rispetto dei diritti e delle esigendelle persone.

C'e poi limpegno a valorizzare, compatibilmenta oesigenze organizzative e produttive e le dsiwem aziendali, le
buone pratiche di flessibilita family friendly e ddnciliazione esistenti.

Cosa prevede il CCNL

Seppure nel CCNL non c’é un riferimento specifispetto al tema della conciliazione lavoro-fanagti sono molti

riferimenti e strumenti in grado di facilitare liglo della donna nell’'ambito lavorativo, un esempigappresentato
dalla possibilita, da parte del lavoratore, di iedere la trasformazione temporanea del rapporfawtiro da tempo
pieno a tempo parziale.
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Eventuali accordi integrativi aziendali possonomare e migliorare il CCNL, alcuni di essi, siglat FILCAMS-
CGIL, FISASCAT-CISL, UILTUCS-UIL e ad oggi un rigtito imprese spesso multilocalizzate, hanno indatd delle
prassi, a volte interessanti quali:

- la trasformazione del contratto da tempo pienmakziale per consentire alle madri lavoratrici $iatenza al

bambino prevedendo I'assunzione di “sostituti” lgeore non coperte;

- un affiancamento/tutoraggio per consentire iserimento delle lavoratrici al rientro dalla mat;

- unvoucher annuo e un bonus nascita;

- una serie di servizi il cui costo € a carico 'delenda a vantaggio dei dipendenti per la gestittienale del

tempo da dedicare alla famiglia, alla propria salet alle incombenze domestiche quali: il supporto

nell'individuazione di baby-sitter, presenza peraddi medici specializzati e/o possibilita di adese a
servizi medici (analisi del sangue,...) in azienda.

Si tratta comunque di esperienze che spesso sdt®aa una immagine aziendale e non intaccano a sestanza
dell'organizzazione aziendale in cui ad oggi la aliewione tra lavoro e cura viene considerata ecaezione
all'organizzazione del

lavoro e all’'orario standard.

3.3: modelli di partecipazione dei lavoratori e sistemi di retribuzione legati alla produttivita

Sul punto merita attenzione la disciplina sullaadstzione. La fonte € normativa, di provenienzacfpalmente fiscale

con dei riflessi sul ruolo della contrattazioneletiiva.

L'art. 2 del D.L. n. 93 del 2008 ha previsto, caienimento al secondo semestre del 2008, un’impsssitutiva del

10% per le somme erogate ai lavoratori dipendeasti sbttore privato, in relazione sia a prestazidniavoro

straordinario che ad incrementi di produttivittnomazione ed efficienza organizzativa e altri eletindi competitivita

e redditivita legati allandamento economico deifiresa.

Il regime di tassazione agevolata € stato prorogatali anni 2009 (art. 5 del D.L. 29 novembre 200. 185) e 2010

(art. 2, commi 156 e 157, della legge 23 diceml@@92 n. 191), limitatamente pero ai soli elemeetiibutivi premiali

(lett. c) dell'art. 2 del D.L. n. 93), con esclus& dunque, del lavoro straordinario (lett. a)’dell 2 del D.L. n. 93), del

lavoro supplementare e di quello reso in funziongalisole elastiche (lett. b) dell’art. 2 del Drl..93).

Tuttavia, con la risoluzione n. 83 del 17 agosta@U'Agenzia delle Entrate ha precisato che ilimegagevolativo

deve ritenersi applicabile anche con riferimente @rogazioni relative alle prestazioni di lavotoasrdinario e di

lavoro notturno, a condizione che queste sianondaoibili ad incrementi di produttivita, innovaziered efficienza

organizzativa ed altri elementi di competitivitgddi al’andamento economico dell'impresa.

La materia in esame ha trovato ulteriore regolaamone nella circolare congiunta dell’Agenzia ddfletrate e del

Ministero del Lavoro, n. 47 del 27 settembre 20di@e riprendendo il principio contenuto nella riszitune n. 83

dell’Agenzia delle Entrate, stabilisce che il lawastraordinario, il lavoro notturno e quello orgadto a turni sono

agevolabili anche per i periodi di imposta 20090&@, sempreché sussistan“vincolo di correlazione con i parametri

di produttivita.”

In specie, in virtd di quanto chiarito con i prodimenti amministrativi citati, puo affermarsi che:

- il lavoro straordinarioagevolabile & solo quello per il quale sussisteinnolo di correlazione con i parametri di
produttivita, innovazione ed efficienza organizeatied altri elementi di competitivita legati all@amento
economico dellimpresa. L'agevolazione riguardal$potesi di straordinario cosiddetto “forfetizzgt ossia reso
dai dipendenti che non sono vincolati dall’orariolavoro, sia le altre tipologie di prestazioneastdinaria di
lavoro;

- il lavoro supplementare o reso sulla base di claustdstichepud essere oggetto dell’agevolazione in esame solo

se legato al perseguimento di un incremento di yitivita, innovazione ed efficienza organizzativa altri
elementi di competitivita legati al’landamento ecnnico dell'impresa;

- il lavoro notturnoé agevolabile, sia se ordinario sia se occasipselmpreche le prestazioni di lavoro notturno

diano luogo o siano comunque collegate ad increngemqroduttivita, innovazione ed efficienza orgezativa ed
altri elementi di competitivita legati al’andamenéconomico dell'impresa. Inoltre, sono oggettiodspeciale
regime di tassazione non soltanto le indennita madggiorazioni erogate per prestazioni di lavortturno, ma
anche il compenso ordinario corrisposto per gustllasa prestazione lavorativa;

- le indennita (o maggiorazioni) corrisposte feroro organizzato a turnrientrano nel regime di tassazione
agevolata, sia nel caso in cui 'impresa appliai la prima volta I'organizzazione del lavoro aniusia nel caso in
cui I'impresa applichi un nuovo e pit ampio schath&urnazione. In tutte e due le ipotesi, il lavanganizzato a
turni & agevolabile solo se sia in grado di damgduad incrementi di produttivita innovazione eficefnza
organizzativa ed altri elementi di competitivitigddi al’'andamento economico dellimpresa. Nel casaui il
lavoratore turnista svolga il lavoro nelle ore oate, potra usufruire del regime di tassaziond'péero compenso
percepito (ossia compenso ordinario pil maggioreg)io

- infine si ricorda che, come convenuto dalle partcalce all'art. 141 del CCNL del Terziaritrjentrano nelle
ipotesi di cui all'art. 2, lett. ¢) del DL 93/2008pnvertito in legge n. 126/2008& maggiorazioni riconosciute a
fronte dellavoro domenicale
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Si sottolinea che I'agevolazione in oggetto si a@plper un importo massimo di 6.000 euro per ghi 2009 e 2010, a
favore dei lavoratori dipendenti del settore piivatitolari di un contratto di lavoro a tempo detérato o

indeterminato, che non abbiano superato nellameegzlente un importo di redditi di lavoro dipenéepari a euro
35.000 lordi.

Procedura per la fruizione della tassazione agetsokulle retribuzioni versate

Nella citata circolare n. 47, 'Agenzia delle et¢rafferma che i lavoratori dipendenti possonovidere la tassazione
pit favorevole sulle retribuzioni gia sottopostia ahssazione ordinaria, in sede di dichiaraziaigatiditi, presentando
una dichiarazione integrativa per gli anni passatvvalendosi dell'istanza di rimborso.

A tal fine, il datore potra darne conto anche ttendichiarazione scritta al prestatore di lavorn ta quale attesti
l'incremento di produttivita e competitivita. Le prese, dunque, possono rilasciare al dipendentedictdarazione

nella quale indicano le somme versate a titollmdiemento della produttivita, tassate ad impostiénaria che, invece,
alla luce dei chiarimenti forniti dal’ Amministraane, debbono essere assoggettate ad imposta thesstitu

In considerazione, perd, della difficolta, per iggetti interessati, di porre in essere nei tempulinari i citati
adempimenti, 'Agenzia delle Entrate & tornata’atdbbmento con la circolare n. 48 del 27 setten?#20 e con la
risoluzione n. 130 del 14 dicembre 2010.

Nella circolare n. 48, 'Amministrazione finanziarindica una procedura mediante la quale poteiedene, per
entrambi i periodi d’'imposta interessati (2009 a@Q il rimborso delle maggiori imposte pagate.

In particolare, '’Amministrazione precisa che:

e verra predisposto un modello CUD/2011 nel qualécar@, non solo le somme relative al 2010, ma anche
quelle erogate negli anni 2008 e 2009 per il comsegnto di elementi di produttivita e, dunque,
assoggettabili ad imposta sostitutiva in tali anni;

< il dipendente potra recuperare il proprio creditdimante la dichiarazione dei redditi da presentat011.

Con la risoluzione n.130, 'Amministrazione chiagsche, ove venga utilizzata la procedura di rirebanediante il
mod. CUD/2011, la certificazione del datore di lavehe le somme erogate sono legate ad incremeptdduttivita
potra essere effettuata con un’esplicita dichiarazione da appmomello spazio riservato alle annotazioni della
certificazione CUD.

In altri termini, il recupero delle maggiori impaswversate per I'erronea tassazione delle retribnzagevolate pud
avvenire in uno dei modi di seguito descritti.

Secondo le indicazioni contenute nella circolarédel 2010:

- per le somme percepite dal lavoratore nel 20@Bzzando il modello Unico integrativo 2009 (i ctérmini per la
presentazione sono perd ormai scaduti) oppure msdo l'istanza di rimborso entro 48 mesi dali&addi
effettuazione della ritenuta;

- per le somme percepite nel 2009, utilizzandoadello Unico 2009 (i cui termini per la presenta@cono perd
ormai scaduti), magari presentandolo tardivamesdgsi@ entro il 29 dicembre 2010). Salva sempressipilita di
utilizzare, anche per tali somme, l'istanza di roro;

- per le somme di cui si chiede il recupero deftgaste, il datore di lavoro deve rilasciare al kavore una
dichiarazione nella quale certificare che le rezibni sono legate ad incrementi di produttivita.

Secondo le indicazioni contenute nella circolaré8e nella risoluzione n. 130:

- per le sole somme percepite nel 2008 e nel 2008tore di lavoro & chiamato a riempire gli agpapazi creati
nel modello CUD/2011, certificando il fatto che soe sono legate ad incrementi di produttivita, meidia
esplicita dichiarazione nel campo annotazioni deldeflo CUD. Il lavoratore potra poi recuperare meposte
mediante la dichiarazione dei redditi 2011 (mod&BO o Unico).

A fronte di tale disciplina, con il rinnovo del datel terziario, della distribuzione e dei sendsl 26 febbraio 2011 &
stata inserita nell'articolato contrattuale la dechzione a verbale in materia di detassazione.

L'imposta sostitutiva del 10% viene riconosciutéogoer gli istituti richiamati al Il livello di commattazione.

Possono essere oggetto di accordi i seguentitistitu

- lavoro straordinario;

- lavoro supplementare;

- compensi per clausole elastiche e flessibili;

- lavoro a turno;

- lavoro domenicale o festivo anche svolto dur@dmermale orario di lavoro;
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- lavoro notturno;

- premi variabili di rendimento;

- ogni altra voce retributiva finalizzata a incrertage la produttivita aziendale, la qualita, la petitivita, la
redditivita, I'innovazione ed efficienza organitiza.

Si precisa, altresi, che é stato sottoscritto Igxdo Quadro nazionale in materia di detassazicaesom la FILCAMS-
CGIL, FISASCAT-CISL e UILTUCS-UIL, sia con la CGIUa CISL e la UIL, al fine di agevolare I'accordais
territori, per I'applicazione dell'imposta sostittd del 10% sulle componenti accessorie dellalretibne a fronte di
incrementi di produttivita, qualita, redditivitinniovazione, efficienza organizzativa, in relazi@eisultati riferibili

all'andamento economico o agli utili dell'impresad ogni altro elemento rilevante ai fini del mighmento della
competitivita aziendale.

3.3.1 Partecipazione in Europa e in Italia: tra prepettivedeiure condendo e
prassi.
Focus su Auchan e Merloni

Report of Roberta Caragnano intervention, Resear®i®PT (association for international and compavatstudies) and research
fellow of University of Modena and Reggio Enfilia

1. | problemi connessi alla definizione giuridicepdirtecipazione

La partecipazione dei lavoratori alla gestionerigiltati e ai profitti delle imprese € un tema ahegli anni ha
acquistato nuova linfa nel contesto europeo, edgrampulso anche a livello di legislazioni nazional quanto la
diffusione di schemi partecipativi € considerata wtrumento per facilitare lo sviluppo di un mode#ivoluto di
Relazioni Sindacali in una logica di fidelizzaziom@romozione.

Il presupposto in chiave comparata € che I'implelamione di schemi partecipativi € un prisma fondatale delle
relazioni di lavoro in grado di segnare un cambiatmger introdurre «Relazioni Sindacali favoreadlinnovazione»
e orientate verso sistemi cooperativi-partecipativesperienza comparata & univoca nel segnalaneeciosistemi
partecipativi siano quelli in grado di confermiemaggiore competitivita al sistema produttivo peflan diversita dei
sistemi stessi.

Jean-Claude Junckenfatti, sottolinea cio nella sua introduzione al Rapp&épper 1V,Benchmarking of Employee
Participation in Profits and Enterprise Results tile Member and Candidate Countries of the Europegaion, e
ribadisce che «[...] La partecipazione finanziaria dipendenti ai profitti delle aziende per le quialorano, come
elemento aggiuntivo alla retribuzione mensile, aaltro che I'attuazione pratica dell'idea chedeazione di ricchezza
in ure'azienda ¢ il principale risultato del lavoro e kiebw-how dei suoi dipendenti. Al datore di lavofffre, invece,
la possibilita di armonizzare i propri interessincquelli dei dipendenti, di legare parte del codt lavoro al
rendimento aziendale e se ben organizzata, di danecia motivazione [...]».

Prima di entrare nello specifico del tema e degpedti regolativi, al fine di indagare le potenitéaldel ricorso a
strumenti partecipativi, perd, appare opportunonifer una definizione semantica piu completa del cetin
“partecipazione dei lavoratori”, ricco di connessigratiche oltre che teoriche, stante anche Fiate dibattito
esegetico sulla nozione e definizione - non solgidica - che stimola I'attenzione delle parti sdice del mondo
economico-imprenditoriale per le diverse implicaziche genera. Se la partecipazione nella sua aceezlassica puo
essere considerata, nei termini di Cella e Trea,quarta forma di azione sindacale accanto allielémtificate alla fine
dell'Ottocento dai coniugi Webb: regolamentaziondaierale, contrattazione collettiva, iniziativeglslativa promossa
dal sindacato; oggi la partecipazione pud essdesan cosi come condivisa da Poutsma, in senscatopie «ogni
processo che consenta ai lavoratori di esercitaaequalche influenza sul proprio lavoro, sulle dpiahi e sui risultati
del proprio lavoro» e dunque comprensiva ancheedetbcedure di informazione e consultazione, am@ngon
determinanti ai fini delle decisioni dei managersenso stretto, invece, afferisce «all'insiemerdanismi e procedure,

1|l presente intervento &, in parte, un estratidibl® R. Caragnano, Il codice della PartecipaeioBontributo alla
studio della Partecipazione dei lavoratori, GiuffvBalno, 2011.
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che possono essere istituiti a livello dell'impresaietaria o delle sue articolazioni organizzapiee imporre decisioni
comuni su materie ricomprese nel potere di gestiagléimpresa». Ma quando parliamo di partecipagiosia nel
contesto italiano che in quello europeo, a qualméoci riferiamo, sotto quale lente leggiamo ildereno e quali sono
le chiavi di lettura? La partecipazianefatti, ha maglie ampie e interessa non solo il campadjtar ed economico ma
anche quello sociale e sociologico a dimostraziirela partecipazione dei lavoratori «tanto neltiesa attraverso il
loro responsabile coinvolgimento decisionale e afpar; quanto all'impresa attraverso il concorda akefinizione del
suo dover essere e dei suoi obbiettivi generaburas una molteplicita di manifestazioni e si préseome un prisma
con molte sfaccettature in un contesto nel qualezieni interne, contrattuali e partecipative simtminano
reciprocamente in modo tale da poter assicuraraigiior bilanciamento degli interessi di tipo so@oonomico.

Se consideriamo la partecipazione da un puntosta\strettamente giuridico questa nella sua cooneztlassica puo
essere: antagonistica, collaborativa e integratiitel primo modello, che tende alla modificaziorféettiva della
asimmetria del rapporto di lavoro salariato, latg@@pazione € intesa come strumento che consestpdramento del
tradizionale rapporto capitale-lavoro. In quesfmlthgia rientrano le forme del cd. “controllo opefa I'impresa
cooperativa e I'impresa autogestita.

Il secondo modello, ossia la partecipazione colativa, contempla la possibilita, per i lavoratati, migliorare la
posizione socio-economica e di correggere detetmirmsimmetrie senza modificare l'assetto istituziendel
capitalismo e la ragione sociale dell'impresa. Lartgcipazione, in questa accezione, ha compiti stithti che
consentono il contemperamento tra il migliorametetle condizioni dei lavoratori e le esigenze d®iiresa; rientrano
nella partecipazione collaborativa il modello detladeterminazione tedesca e il modello concertatigoimprese,
sindacati e istituzioni tipico delle realta italeaa spagnole.

La partecipazionentegrativ, infine, si propone di interessare i dipendentnimecessariamente mediante le loro
rappresentanze) allandamento dell'impresa e/o iavotyerli nelle sue vicende e nel suo destino. @pgngono a
qguesto modello le esperienze piu tipiche dellatéaeahglosassone che attraverso gli strumenti deiglearing e profit
sharing realizzano una comunanza di interessi @dttra gli attori dell'impresa.

Allo stesso tempo parlare di partecipazione debdatori significa non tralasciare I'analisi dellengponenti micro e
macroeconomiche e il rapporto con la flessibilitteina fermi restando gli input comunitari. Un datmettivo & che la
partecipazione € comunque uno strumento di redistione della ricchezza, sviluppo economico sobtienper gli
effetti positivi che produce sulla qualita del lawpsulla conoscenza e sulla professionalita demtiente ma al tempo
stesso € anche elemento di coesione sociale didensttrumento di gestione aziendale. Tanto & sténadito
dall’'Unione Europea nei suoi atti, nonché nellaattgia Europea per I'Occupazione, dove e statoattéra oggi piu
volte sottolineato il ruolo chiave della partecijpae tout courte del suo legame con la qualita, la produttivigh d
lavoro e delle Relazioni Sindacali. In linea cofetarientamento si € posto anche il Rapporto delp@o di Alto
Livello sulle Relazioni Sindacali e il cambiamemtel’Unione Europea del marzo 2000 il quale sostané chiave
valutativa e prospettica, come la qualitd del’quazione dipenda dalla qualita delle Relazioni Statlae dal
rafforzamento della cultura e degli istituti parpativi. Non solo. Il coefficiente di partecipazi®mlei sistemi Paese €
indice di verifica della qualitd dei sistemi di Beioni Sindacali insieme al dialogo sociale e al&tecipazione
finanziaria.

2. Le iniziative legislative della Commissione qea e le tappe della politica europea in materigodrtecipazione
finanziaria

Il tema della partecipazione finanziaria dei latoraha trovato slancio nel contesto europeo edrivazionale negli
anni Ottanta con le teorizzazioni sulla csHare economg sulla democrazia economica.

Nell'analisi della normativa comunitaria la par{gzione pud essere considerata sia come complessioitdl di
informazione e consultazione sia come presenzarajgiresentanti dei lavoratori negli organi sociesaa come
partecipazione economica e finanziaria. Se per doelriguarda i diritti di informazione e consulta® la Comunita
europea € intervenuta con I'emanazione di direttpper la partecipazione finanziaria, invece, I'agonon si e
concretizzata in norme cogenti ma si € manifestd con atti non vincolanti soprattutto per la gamza
«dell'assorbente profilo retributivo delle questioannesse alla partecipazione economica e fineazia

Il primo atto delle istituzioni comunitarie & staloMemorandum del 1979 sulla partecipazione debtatori alla
formazione dei patrimoni con il quale si sollecaaw forme e strumenti partecipativi dei prestadotavoro al capitale
delle imprese di appartenenza. Ad esso, nel 198®gaita la Risoluzione del Parlamento eurdpee invitava la
Commissione ad intervenire sulla materia con umzamandazione e ad esaminare I'opportunita di etabouna

2 G. BAGLIONI, Democrazia impossibile? | modelli collaborativi Hiehpresa: il difficile cammino della partecipazien
tra democrazia ed efficienzd Mulino, Bologna, 1995.

% Tale modello si & diffuso insieme allo sviluppdl@léeorie dihuman resources managemefit H. KRIEGER K.
O’KELLY, La diffusione dell’impresa in Europ@ L'impresa al plurale 1994, n. 3-4. Tuttavia, come sostenuto da una
parte della dottrina, la partecipazione integrativa implica necessariamente la partecipaziogeebkion making
produttivo, in quanto tale forma di partecipaziomgude sia politiche di mero coinvolgimento siarteressamento dei
lavoratori, legati ai risultati economico e/o fizgari dellimpresa. Sul punto si legga ROMESTI, Impresa e
partecipazione. Esperienze e prospetti@anco Angeli, Milano, 2006.

*In GUCE 12 ottobre 1983, n. 307/68.
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direttiva almeno per alcuni settori. Il Parlamestldeggiava la partecipazione sottolineando il gipio per cui la
proprieta dovesse avere una funzione sociale eaglsla che «solo una proprieta individualmente ahidgle e
largamente diffusa corrisponda al principio delistribuzione del potere». Il testo della Risoluapgome sostenuto
anche da parte della dottringer alcuni aspetti sembra riprendere I'esperiateidondi salariali svedesi diffusi negli
anni Settanta e Ottanta dai partiti socialdemodratandinavi sulla base dell'idea che la partedg®e finanziaria
potesse servire da strumento di ripartizione dilwézza e potere e quindi funzionare come mezzoliiga distributiva
e giustizia sociale. In tal senso forte & linflasdell’esperienza legislativa tedesca presente eametl’evoluzione
dell'attenzione della Comunita europea al fenomeletla partecipazione. Proprio il riferimento, cant® nella
Risoluzione del 1983, al salario di investimentespressione di cio e si rifa a quanto previstoedalyjgi tedesche, in
tema diForderung der Vermdgensbildung der Arbeitnehnmenanate tra la fine degli anni Sessanta e londggli
Ottanta quando in Germania erano stipulati accoodi i quali i datori di lavoro si impegnavano aagdire ai loro
dipendenti (in aggiunta alla retribuzione) un dalati investimento costituito da una somma forfedtaconcessa ai
lavoratori sulla base degli utili di impresa. L'eltivo era la promozione di una migliore giustidiatributiva tra datori
di lavoro e lavoratori.

Dopo varie sollecitazioni negli anni Novanta e atapprovata la Raccomandazione del Consiglio @4X%CEE del 27
luglio 1992 concernde la promozione della partecipazione dei lavorasubordinati ai profitti ed ai risultati
dellimpresa (compresa la partecipazione al cagjtdl’atto comunitario avente natura non vincolafrteva il suo
presupposto nella Comunicazione della Commissiahepgramma di azione relativo allimplementazione della
Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentadii lavoratori del 1989. La raccomandazione, seg@fidorientamenti
della dottrina maggioritaria, forniva una definiz&® comprensiva delle varie forme di partecipazienenomica dei
lavoratori nellimpresa (partecipazione agli uélazionaria) e individuava dei requisiti che, aspiedere dalle diversita
delle legislazioni nazionali, avrebbero dovuto ampagnare i vari sistemi partecipativi. A riguardo, suggerimento
importante era I'adozione di strumenti “legali”sastegno della partecipazione, che potessero d@zenesi in sgravi
fiscali e retributivi sul modello della legislazierfrancese e del Regno Unito. In particolare, kecamandazione
invitava espressamente gli Stati membri a «ricom@sd vantaggi potenziali presentati da un maggioorso, sia
individualmente sia collettivamente, ad un’ampiaieta di formule di partecipazione dei lavoratounberdinati ai
profitti e ai risultati dell'impresa, quali la padipazione agli utili, 'azionariato oppure una donazione di formule»
indicando puntualmente due condizioni impresciddiiér il loro effettivo decollo nelladeguamentelik strutture
giuridiche esistenti, da un lato e, dall’altro, delnvolgimento e della responsabilizzazione dedlgi sociali.

Accanto alla Raccomandazione, nelle tappe piu itaptirdella politica comunitaria un ruolo chiavestato svolto
anche dal Programma di azione sociale del 1989-&682retizzatosi nei Rapporti Pepp&elll e dal Working Paper,
inancial participation of employees in the Européamion, SEC(2001)1308, confluito nella Comunicazione2#)2.
Se il rapporto Pepper | si concludeva con alcumereie proposte di interventoel Pepper Il si evidenziavano da un
lato gli ostacoli e le condizioni favorevoli all'adione di piani di partecipazione finanziaria estoetto legame tra
partecipazione e produttivita, senza trascuramgoilo chiave svolto dalle politiche poste in essaiegoverni nazionali,

dall’altro, si segnalava una staticita degli Stati membri gepee le indicazioni del Rapporto stesso. E pam it
Working Paper della Commissione europea che aldivamunitario si € avviata una consultazione priglare sul
tema e si sono poste le basi per un dibattitoedldiveuropeo tra le parti sociali e le istituzieoimunitarie. Il Paper, che
seguiva l'impostazione tracciata nel 2000 dai Pa@sinbri durante il vertice di Lisbona, non solaistrava lo stato
dellarte e forniva dati sulla diffusione della temipazione finanziaria ma dedicava anche ampiozigpa
all'enucleazione dei motivi che avrebbero legittiman intervento della Commissione europea sulkelg®ei principi
di sussidiarieta e proporzionalita dal momento wh@roblema reale € rappresentato dall'impossibitatica di alcuni
Stati membri di intervenire sulla materia. Il WargiPaper € stato suffragato nel 2002 nella Risohezdel Parlamento
europeo sulla Comunicazione della Commissione ab{gtio, al Parlamento europeo, al Comitato ecowomai sociale
e al Comitato delle regioni su un Quadro per laymoione della partecipazione finanziaria dei lataniadipendenti
con cui si sollecitava la Commissione a promuovergcambio di informazioni e best practices a livédansnazionale
per studiare I'impatto dell’adozione di tali piasill’occupazione e sulla flessibilita salarialeloAktesso tempo si
invitavano gli Stati e recepire le indicazioni d@hpporto per mezzo della contrattazione collettvad emanare una
disciplina-quadro che prevedesse incentivi fiscali.

La Comunicazione del 2002 nella sostanza riprendereato anticipato dal Working Paper e conclusdi dagdi delb
Eurofound di Dublino e forniva le linee guida se temi fondamentali in materia: i principi genewalcui informare la
partecipazione finanziaria, le modalita per il sapeento delle barriere transnazionali e le azi@vi yna maggiore
diffusione degli strumenti partecipativi. Nel docemto, inoltre, si recepivano le posizioni delle tpaociali, in
particolare sulla volontarieta dell’adesione dateadei lavoratori, la regolarita nell'applicaziord regimi di
partecipazione finanziaria nonché la chiarezzatmkparenza degli stessi.

3. Il Rapporto Pepper IV e i suoi risultati

® A. ALAIMO, La partecipazione azionaria dei lavoratori. Retritione, rischio e controlloGiuffré, Milano, 1998.
® Rapporto Pepper Promotion of employee participation in profits amdterprise resultsin Social Europe 1991,
suppl. 3.
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Nel 2008/2009 con il Rapporto Pepper ¥ tema della partecipazione & tornato all'attenzi degli studiosi e delle
istituzioni comunitarie. Il Rapporto collocandosiposizione differente dai precedenti offre undatgiata descrizione
delle tipologie e delle forme di partecipazioneafimiaria dei lavoratori in Europa ed é per questoadticolare utilita
nell’orientare il confronto avviato da Governo etpaociali sulle prospettive di riforma. La novitkel Rapporto € che
per la prima volta si € proceduto ad una mappadet® politiche e prassi nazionali e cid rappresant importante
contributo per il rafforzamento dello scambio dicimazioni e per l'individuazione di prassi model@li elementi
essenziali su cui il documento si sviluppa sonodéscrizione dell’ambito legislativo e degli incemtfiscali e
contributivi nei diversi Paesi, il benchmarking deigimi di partecipazione finanziaria, I'analisinaparata delle
politiche e delle caratteristiche nazionali cheluafizano I'applicazione di modelli partecipativiull® base della
combinazione dei dati dal Rapporto Pepper IV emargetendenza positiva che & condizione necegsariana svolta
significativa della partecipazione a livello nazm ed europeo. | dati rilevano che piu del 15% ldeoratori del
settore privato partecipa finanziariamente all’'ede in cui lavora e la cifra sta aumentando sialpgrartecipazione
agli utili sia per I'azionariato dei lavoratori. Neeriodo 1999-2005, infatti, i piani di azionanabfferti ai dipendenti
(grafico 1) sono passati dal 10% al 18%, i reginpattecipazione agli utili (grafico 2) dal 19%248% e nel complesso
nella maggior parte dei Paesi si registra un impegtivo a favore dello strumento partecipativo.

Grafico 1 — | dati sullo sviluppo dei piani di azariato nel periodo 1999-2005

45
40
35
30
25
20 4 Eso 2005
15 H Eso 1999
10

* Croazia, Lituania, Malta, Polonia, Portogallo, rRania sono Paesi entrati nel’lUE nel 2007 e i datio riferiti a
guesto anno

Legenda abbreviazioni: ESO = Employee Share Owigersh
Fonte: elaborazione da rapporto PepperB¥nchmarking of Employee Participation in ProfitsdléEnterprise Results
in the Member and Candidate Countries of the Euaopdnion

Grafico 2 — | dati sullo sviluppo dei piani di amériato nel periodo Ps 1999-2005

100

90

R0 &
70
60
=11
a0 ¥ M P 2005
ol ' H Ps 1999

20 rofitdeEnterprise Results in the Member and
10 imvww.adapt.itindice A-Z, voce

—

=
o B

1533 23

Frar
LT
ldwaviror
[0
ks




Croazia, Lituania, Malta, Polonia, Portogallo, Rmmasono Paesi entrati nell’lUE nel 2007 e i daticsaferiti a questo
anno
Legenda abbreviazioni: Ps = Profit-sharing

Fonte: elaborazione da rapporto PepperBe€nchmarking of Employee Participation in Profited Enterprise Results
in the Member and Candidate Countries of the Euaopéni

Dai primi Rapporti Pepper (I e II) negli anni Novarsulla promozione della partecipazione dei dipaticagli utili e ai
risultati dell’azienda, che fotografavano una sitome poco confortante nel contesto europeo fatteezone per
Francia e Regno Unito che sono da anni all’avardjaarella materia, i passi compiuti sono stati @ergvoli.

Nel Rapporto Pepper IV, a differenza dei precedesitié proceduto ad un benchmarking delle politiehprassi
nazionali il che rappresenta un importante contabwal rafforzamento dello scambio di informazioni e
all'individuazione di prassi modello.

Cio che emerge in prima istanza e rappresenta eitoaebole del sistema & I'assenza di una dis@ptiomunitaria su
cui costruire un sistema europeo di riferimento.stiedio prende in esame le politiche adottate elltivnazionale e i
comportamenti assunti dai principali protagonistrélazione alla concezione e attuazione dei redimiartecipazione
finanziaria e conferma come i governi e le orgaawiani centrali rappresentative delle parti sodigdichino un ruolo
fondamentale, anche se in misura diversa, nell'andsl quadro nazionale della partecipazione.

3.1. Il ruolo dei governi nazionali e un breve epsus comparato

Le politiche nazionali si basano essenzialmentduguprincipi fondamentali: da un lato la volont&iéello strumento
che non obbliga né lavoratori né aziende ad atyadll'altro I'autonomia delle organizzazioni davoratori che si
affidano alla contrattazione collettiva per readicez strumenti partecipativi. Questo € il caso detkncia dove accanto
a norme di legge che prevedono sia la partecipazgia I'azionariato vi sono anche prassi attuategolate nei
contratti collettivi.

Le politiche nazionali, possono, pertanto, infliemezl'entita, la prassi e le caratteristiche dplatecipazione a livello
di singole imprese e sviluppare forme che rendamesip strumento piu interessante anche per le Ipiecanedie
imprese (PMI).

In altri casi i governi considerano le proprie fiomi nel’ambito del quadro normativo statutaridesdo invece alle
imprese o alle parti sociali il compito di promuox@ei piani. Ne € dimostrazione il fatto che icuai Paesi le imprese
definiscono unilateralmente piani di partecipazidinanziaria dei lavoratori impostati su base ingdidale mentre, in
altri, 'assunzione del rischio d’impresa costit@sun investimento collettivo dei lavoratori edréttb di una trattativa
tra la proprieta e le rappresentanze dei lavoratwifanno parte di organismi di gestione o di it

Rispetto a tali politiche non mancando pero debepfessita in quanto gli svantaggi principali dgdlartecipazione
finanziaria risiedono sia nel pericolo di trasferit rischio d’impresa ai dipendenti sia nella lata applicabilita di
questi strumenti nelle PMI.

Nel quadro complessivo dei Paesi dellUE e alldostttuale, i dati dimostrano che le modalita pap@&tive sono
differenti in relazione alle tipologie di regimiiligzati: si passa da forme di partecipazione atli, alla sottoscrizione
di opzioni da parte dei lavoratori, all'azionariatei dipendenti storicamente diffuso in Franciaghilterra dove sono
previsti piani di risparmio a supporto dell’acqaishe di azioni. In particolare in Francia sono gemi sistemi
facoltativi di coinvolgimento, glintéressement des salarjésaltri obbligatori nelle aziende con piu di 5pehdenti, i
cd. Participation aux fruits de I'expansion

L’analisi comparata dimostra come sia ancora pedoppata, con una copertura inferiore al 10% esenée solo nelle
aziende di una certa dimensione, la partecipazimamziaria in Italia, Belgio, Cipro e in Spagnavdonegli ultimi
tempi I'impiego di stock options ai fini della ptitia del personale € avvenuto solo a livello pre¢iate individuale.
Diversa e particolare €& la situazione nei nuovitiSteembri dellUE: da un lato in alcuni Paesi laushento
partecipativo stenta a decollare, in altri inveoelee se con diverse accentuazioni si € fortemeiiltgopato. Questo € il
caso della Slovenia che sebbene sia tra i Padsansizione al pari di Bulgaria, Polonia e Croazéarealizzato un
programma di promozione e sviluppo dell’economigaba su una rapida privatizzazione che ha vistoeatare |l
livello di partecipazione finanziaria dei lavoratoA questi dati si aggiunge la posizione della Rom che, al

24



momento, é I'unico Paese che ha legiferato, in nzatk diritto societario, sui cash-profit in azamstatali anche se per
un limitato numero di esse mentre tra i Paesi moiransizione solo la Turchia ha una legislaziomemiateria di
partecipazione agli utili.

Per quel che riguarda la posizione delle organippazsindacali queste in generale sono favorevofoane di
partecipazione finanziaria purché siano salvaguedgdéerminati meccanismi di tutela, nel senso tettieregimi devono
interessare tutti in egual misura, non devono o alla retribuzione e devono tutelare i dipentl da rischi
eccessivi.

In alcuni casi le organizzazioni sindacali ai pidnazionariato preferiscono la partecipazione atili poiché si ritiene
che il rischio di sostituzione della retribuziona @feriore e che tale regime sia anche in gradeedlizzare una
maggiore democrazia economica.

Sul versante datoriale le forme di partecipaziomaniziaria, in alcuni Stati, sono viste con favamequanto e
riconosciuto il loro ruolo nel promuovere la fedeltimpegno del personale e 'aumento di competitidell'impresa.
In Gran Bretagna, ad esempio, gli imprenditori wealmella partecipazione finanziaria uno strumerttte yer fare
aderire i salari alla produttivita individuale elettiva, in Germania e nei Paesi Bassi, invecapsul cauti e ritengono
tali forme di partecipazione possano portare afiiiesa non solo vantaggi ma anche rischi.

Il Rapporto, inoltre, guarda con attenzione agitiStniti dove é diffusa la partecipazione dei latori alle dinamiche
dell'impresa in particolare ai risultati economsta nelt’ ipotesi della partecipazione agli utili, legand@yarte della
retribuzione alle performance aziendali secondmaldello di profit sharing, sia con piani di azida&w secondo il
modello Esop. In tale direzione e per favorireMibuppo di tali piani anche nel contesto UE la Cassione europea, il
Parlamento e il Comitato economico e sociale, dapBomunicazione del 14 marzo 2006 (COM (2006) d&fj che
nellambito di attuazione del programma comunitatid_isbona per la crescita e I'occupazione hardiefiun quadro
politico globale per le PMI nel quale € pienameritonosciuta I'importanza dei trasferimenti di priegé delle
imprese, sono intenzionati a promuovere un progettdo sviluppo di un modello Esop nel quadro coitauio.

4. Le prospettive de jure condendo dell’Europa

Le prospettive future a cui giunge lo studio soaddzione di legislazione in materia, con una Rataadazione del
Consiglio su di una piattaforma europea utilizzar@pproccio modulare del cd. Building Block Appuaba -
considerato come uno dei pilastri fondamentalirdebello sociale europeo - e il ricorso ad incentigonomici per
incoraggiare la partecipazione finanziaria facoltat

L'ultimo atto comunitario, in ordine di tempo, € Harere del CESE del Il parere Partecipazione fiaaia dei
lavoratori in Europa adottato il 21 ottobre 201@ipone di riprendere il dibattito sulla tematiddine di darne nuovo
impulso, sensibilizzare I'opinione pubblica e Erpsociali sia a livello europeo sia negli Stagmbri ad interessarsi
all'argomento e ad individuare gli ostacoli chepengono rispetto all'implementazione di strumergitpcipativi per
elaborare soluzioni.

In tal senso il parere propone possibili misurermd da adottare su scala europea. Un principio silabe: la
partecipazione deve essere volontaria, e non psiitusce il salario, dovendo invece costituireaumtegrazione del
sistema retributivo, né ostacolare la contrattazisalariale vera e propria. Vi € di piu. Deve essemprensibile per i
lavoratori e, in questa misura, completare altnenéo di partecipazione dei lavoratori, deve rimansgparata dai
sistemi pensionistici ma comunque pud rappresentaaisorsa previdenziale aggiuntiva a livellomdluale. Un altro
aspetto importante che il parere sottolinea & leesmta di divulgare e favorire la diffusione diobe pratiche in
materia.

Il CESE condivide I'applicazione su base regolarsistemi partecipativi, il calcolo secondo unanfioia predefinita,
l'applicazione complementare rispetto al sistemeetiibuzione tradizionale, I'applicazione sia dltgprese del settore
privato sia a quelle del settore pubblico, accait® informazione e formazione dei lavoratori segimi offerti. Si
conferma altresi la Comunicazione della CommissiQunadro per la promozione della partecipazionenfiraia dei
lavoratori dipendenti del 2002.

Le proposte sono: I'emanazione di una raccomandazibel Consiglio relativa alla creazione di unattpfarma
europea per la partecipazione finanziaria dei lawor che utilizzi diversi metodi tra cui anchepfaoccio modulare e
prenda in considerazione gli ESOP, ovvero i pianpartecipazione azionaria collettiva dei lavoratfinanziati
attraverso la partecipazione agli utili spettantéado di prestazione complementare rispetto abamale retribuzione;
la promozione della partecipazione attraverso itigefiscali nella misura in cui abbiano un caratte@pzionale e non
entrino in conflitto con il diritto nazionale e, igdi, I'introduzione di un sistema applicabile a€lilo transfrontaliero
che comporti un’armonizzazione anche in terminiirdientivi previsti nei vari Stati membri che potbebavere
ripercussioni positive sia sulla domanda che sifdiita.

Parimenti si valuta la possibilita che, in via edioaale e nel contesto di una crisi aziendale aldegipazione azionaria
possa essere utilizzata anche come contropartitalfmttimenti salariali o altre concessioni deblatori. Su queste
basi si sta lentamente facendo strada la conviezatwe in caso di contributo al risanamento dellies@ i lavoratori
abbiano diritto, in contropartita, ad essere ricmnati soci a tutti gli effetti, in tal senso unarfecipazione azionaria
concessa attraverso una holding, come avvieneeadpés in Austria, potrebbe essere la soluzionetgiua simili casi

i comitati aziendali e le rappresentanze sindaal#iinterno dell’azienda, a seconda del tipo diamigzazione, sono
coinvolti nelle decisioni strategiche dell'impre&ed esempio in Consiglio di amministrazione e aetbito di altri
organi direttivi nonché, se del caso, in qualitdidliciari).
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Il ruolo della partecipazione finanziaria pud aireessere rilevante come forma di finanziamentd'adednda e
contribuire anche ad aumentare la flessibilitarimde(in contrapposizione a quella esterna) e quattievitare i
licenziamenti. Nel breve termine gli effetti sarebla conservazione dei posti di lavoro e la ridoe dei trasferimenti
sociali; nel lungo termine, invece, aumenterebbediapetitivita e la gestione aziendale. Si tratimgnque di effetti
potenziali che meritano un’analisi piu approfonditd contesto della strategia di flessicurezzaadettmmissione e che
sono oggetto di studio da parte del Gruppo di ¢sjpearicati.

5. Partecipazione e contrattazione collettiva: libattito aperto

Una domanda alla quale spesso il mondo accademiaoanche quello imprenditoriale, ha cercato diifermna
risposta attiene proprio al rapporto tra partedipaz e contrattazione collettiva e se questa, ssjunee tipica delle
Relazioni Sindacali pluraliste, pud (se si, in ofisura) convivere con la partecipazione dei lawiatll'impresa’.

Da Flanders che negli anni Ottanta sosteneva comefiza la separazione tra partecipazione e caattiaiie collettiva
— riportando come esempio I'esperienza dblitbestimmungedesca per cui «certe forme di partecipazioneasiaé,
quali si sono potute verificare con gli accordicdigestione dell'industria tedesca, sono di natuvarsa da quelle
derivanti dalla contrattazione collettiva» ad oggi, I'evoluzione delle Relazioni Sindadai dimostrato che la logica
non & completamente antagonistica. Nondimeno Miérittene che lungi dall'essere in rapporto diti#fagione la
partecipazione puo, invece, contribuire a resttgiapacita innovativa ed efficacia regolativa &kdazioni Sindacali
nel contesto della globalizzazione dei mef€ati

Altro orientamento ritiene, altresi, che entramieatrino nella categoria della democrazia indulgr@n cui «si allude
precisamente alla formazione e costruzione di patentrobilancianti il management: fenomeno manéfes dai
congegni piu disparati, tramite i quali si realizZzafluenza dei lavoratori e delle loro organiz&aa sulla conduzione
dell'impresa e dell’economia» e piu specificameateogni procedimento o congegno di attribuzioneainpetenze
normative, comunque, in qualunque sede e per @salsnateria previsto, in virtu del quale lavorateriloro
rappresentanze concorrono nella formazione di ee@#cisioni) destinate a disciplinare le condiziarcui si presta il
lavoros»™.

Contrattazione collettiva e partecipazione sonogdenconcetti che si legano tra loro: la prima pagpresentare lo
strumento e il terreno di elezione per lo svilupgiomodelli collaborativi/partecipativi, la secondi@ modalita di
espressione che sono il riflesso dei modelli cantaéi caratterizzanti i singoli Paesi. Vi & andfiepiu, i processi di
negoziazione che portano all'esercizio dei didttinformazione, consultazione e partecipazionealbn sono che una
forma di contrattazione collettiva. Cléggonsidera la contrattazione collettiva come I'espione pil piena e la forma
ideale di partecipazione laddove altre forme sagsblalternative o sostituti parziali dovuti al ssitiluppo della
contrattazione. Inoltre il rapporto tra contratta® collettiva® e partecipazione — soprattutto rispetto alle tarhat
della partecipazione o, piu genericamente, delvadgimento dei lavoratori — costituisce I'asse pote del diritto
sindacale europeo che si sta modellando intorrdaédgo sociale. In generale, comunque, si trattandequilibrio tra
istituti partecipativi e forme di organizzazionaddcale; e proprio alla partecipazione “equilibratiafa riferimento
nella direttiva 94/45/CE del 194sull'introduzione di misure per incoraggiare i fiogamenti in materia di sicurezza
e salute nellambiente di lavoro per indicare gosic di ulteriore rispetto alla consultazione, m&vinella stessa
norma, e cioé un coinvolgimento istituzionalizzatraverso rappresentanti eletti o designati aalasiatd”.

Ne discende che i relativi diritti di partecipazégmei diversi contesti nazionali, possono assurneee differente
tipologia in relazione anche ad altri fattori quiadiiversi sistemi di Relazioni Sindacali, i modeli rappresentanza dei
lavoratori, la natura del rapporto di lavoro, landinsione organizzativa delle imprese e dei meritatipporto tra fonte
legislativa e contrattuale. Su tali basi il conoeti partecipazione dei lavoratori e delle loropEgsentanze € stato

8 L. BORDOGNA Il possibile impatto della Societa europea sulléaRieni Sindacalicit., 120.

° A. FLANDERS, Per una teoria della contrattazione collettivia H.A. Q.EGG, A. FLANDERS, A. FOx, La contesa
industriale. Contrattazione, conflitto, potere mefcuola di OxfordEdizioni Lavoro, Roma, 1980.

9G.P. @&LLA, Relazioni Sindacali e partecipazione: quale detjrio L'impresa al plurale 2000, n. 6, 36.

M. PeDRAZZOLI, voceDemocrazia industrialein DDPCom 1989, 242-245.

124 A. CLEGG, Sindacato e contrattazione collettiva. Una teoriséata sull'analisi comparata di sei pagBranco
Angeli, Milano 1980. In linea con tale posizioneche il Rapporto del gruppo di alto livello sullel&aoni Sindacali
del 2000 nel quale si sostiene che la promoziofia dentrattazione collettiva a livello di impresali azienda puo
coesistere con la partecipazione.

133, 351ARRA, Coerenza e contraddizione del legislatore comuititde materie escluse dalla competenza
dell’Accordo sulle politiche socialin AA.VV., Protocollo sociale di Maastricht: realta e prosped, in NGL, 1995,
suppl. al n. 12, 149 ss., sostiene che & degna ahelssima considerazione il fatto che questo ndaitto sindacale
non abbia al centro il conflitto, ma la contratta® collettiva. Parimenti L.@PoL| Rappresentanza collettiva dei
lavoratori e diritti di partecipazione alla gestierdelle impreserelazione al Convegno AIDLASS, Giornate di stydio
Universita degli Studi di Lecce, 27-28 maggio 20Gyffré, Milano, 2006.

14 a direttiva del Consiglio dell’'Unione europea &sttembre 1994, 94/45/CE & consultabiileww.adapt.itindice
A-Z, vocePartecipazione dei lavoratari

15 Cosi B. \ENEzIANI, | Comitati Aziendali Europei tra autonomia ed eteomia in DRI, 1995, 51.
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declinato in modo differente in relazione ai varadj di intensita e a seconda della possibilitindidere sui processi
decisionali. Cosi possono essere individuati divelisitti di partecipazione che corrispondono airivéivelli
partecipativi: informazione, intesa come comunicagi di conoscenze; consultazione, intesa come lplissper il
datore di lavoro di ottenere/ricevere dai lavorattai consigli non vincolanti per la sua decisionbblighi a trattare,
intesi quale attivita volta alla conclusione di ewntratto (a riguardo, si pensi alle clausole dvio di un contratto
collettivo); codecisione-cogestione.

6. Il «Codice della partecipazione» e le prassi

Dopo I'Awviso comune del 9 dicembre 2011 e dopo indésicognizione normativa e monitoraggio, il Matéro del
lavoro e delle politiche sociali con il contributielle parti sociali ha presentato, il 7 luglio 2011 Codice della
partecipazione, che rappresenta un documento apentenente una raccolta selezionata, ragionatganica della
normativa vigente e alcune buone prassi gia spetate Il corposo “compendio” € diviso in cinque ameree —
normativa comunitaria, normativa nazionale, disegmirogetti di legge, accordi sindacali, buoneighat — ed & una
roadmapdella normativa vigente italiana che disciplina igtituti partecipativi. E proprio la macroareactmativa
nazionale”é la piu sostanziosa. Oltre alle norme costitudiomaa quelle del Codice Civile sono raccolte anthe
legislazione statale, attuativa di direttive contamé sui diritti di informazione e consultazionk, legislazione
regionale, la giurisprudenza, le norme della prassininistrativa che regolano il regime fiscale atdbutivo, dalle
diffuse stock optionsalle misure sperimentali per I'incremento delladuttivita del lavoro; ma anche accordi di
contrattazione collettiva nazionale ed integratimayisi comuni e gli accordi interconfederali piigrsficativi di
recepimento della normativa comunitaria in mated.testo segue undNota ragionata sulla documentazione
internazionaléale da consentire al lettore interessato di a@irezl'importanza strategica del tema sotto la |eeeu
angolazione del confronto comparato tra la dise#pitaliana e le legislazioni europee. Nella stegiaa del Codice
della partecipazione, il presente lavoro si poobiéttivo di analizzare la normativa italiana interéa di partecipazione
dei lavoratori, con deiocussui punti di forza e di debolezza, senza trascutam@ntesto comparato; con un approccio
di indagine interdisciplinare cerca inoltre di mduare le diverse sfaccettature del rapportortmarése alla ricerca di
nuovi assetti organizzativi, lavoro umano investitaauove responsabilita e contesti sociali eugt@nali, nei quali si
colloca a pieno titolo il fenomeno della partecipaz dei lavoratori.

7. La partecipazione finanziaria nel Codice Civile

A livello legislativo il Codice Civile ha individua differenti modalita di acquisizione della pragé azionaria e
apprestato tutela alle forme retributive collegegé utili aziendali con le previsioni contenuteghi@rticoli 2349, 2358,
2441°, che trovano il loro fondamento nell’articolo 203®mma 3, per cui «il prestatore di lavoro putesssnche
retribuito in tutto o in parte con partecipaziorgdi atili o ai prodotti con provvigione o con pragtoni in natura» e
nell’articolo 2102 ai sensi del quale «se le noroogporative o la convenzione non dispongono diveesde, la
partecipazione agli utili spettante al prestatarkdoro € determinata in base agli utili nettiltilprenditore, e, per le
imprese soggette alla pubblicazione del bilancidyase agli utili netti risultanti dal bilancio @grmente approvato e
pubblicato».

La distinzione tra partecipazione agli utili e amoato dei dipendenti si profila diversamente p& I'aspetto
economico sia per il profilo strettamente giuridico

Nel caso in cui si concordi per una ripartiziond peofitto tra imprenditori e lavoratoripfofit-sharing il salario
variabile ha la funzione di garantire una miglioggartizione del reddito prodotto dall'impresa. Gteeé la tipologia in
cui la partecipazione economica € diretta in qudrievoratore percepisce immediatamente delle serditdenaro in
busta paga e si realizza una forma di salario bégiahe, pur trasferendo in capo ai dipendenti pade dei rischi
dellimpresa, «non altera la causa tipica del adtdrdi lavoro subordinato», consistente nel «rapsinallagmatico
tra prestazione di lavoro e retribuziofie»

La situazione ¢ differente nel caso in cui il latore & coinvolto in un piano di azionariato chelioa una «vera e
propria adesione del lavoratore al capitale dhitse, sia tramite I'accesso diretto alla proprié¢d’azienda, sia tramite
la partecipazione indiretta ai risultati econonsaitto forma di dividendi e di apprezzamento delitedg sociale
sottoscritto, il cui valore si determina secondmtiamento economico e produttivo dell'impresa.

L'elemento comune a entrambe le forme di partedipez(tanto agli utili quanto a quella azionaridpénotivazione
del datore di lavoro, favorevole all'adozione dideti partecipativi sia economici sia finanziaril'iacentivazione del
lavoratore che si sente coinvolto nei destini daffresa e collabora alla realizzazione degli obiedtziendali.

E indubbio peraltro che a livello macro-economitamdzione di siffatte forme retributive ha poteriante degli
effetti antinflattivi e di stimolo del circolo vimbso dell’economia.

7.1 L'articolo 2349 del Codice Civile: assegnazigratuita di azioni e vincoli di intrasferibilita

18 Gli artt. 2099, 2349, 2358, 2441 c.c. sono coakilltin www.adapt.it vocePartecipazione dei lavoratori Codice
della partecipazione
" A. ALAIMO, La partecipazione azionaria dei lavoratori. Retriione, rischio e controllccit., 169.

27



Per l'attribuzione di azioni di societa quotatedgiendenti i riferimenti normativi contenuti nel dioe Civile sono
l'articolo 2349, che disciplina le fattispecie dadisegnazione gratuita di azioni da parte di unaAS.ai propri
dipendenti, l'articolo 2358, comma 3, e l'articd@d41, ultimo comma, relativi all'offerta aziendaleazioni di nuova
emissione ai propri lavoratori.

L'articolo 2349 del Codice Civile al comma 1 (ingséo alla modifica apportata dal decreto legistatn. 6/2003)
statuisce che se lo statuto societario lo prevédssemblea straordinaria puo deliberare I'assagnazdi utili ai
prestatori di lavoro dipendenti delle societa o sdicieta controllate mediante «I'emissione per urmamare
corrispondente agli utili stessi di speciali catggali azioni da assegnare individualmente». Piermtaoni la societa
puo stabilire «norme particolari riguardo alla farmal modo di trasferimento e ai diritti spettagli azionisti».

Proprio in merito alla intensita e all’estensior@lel restrizioni e, soprattutto, alla qualificazéogiuridica del titolo in
base al quale sono concesse le azioni si € svilopprinteressante dibattito a livello accademiagiugisprudenziale.
La riflessione & la seguente: I'assegnazione direix articolo 2349 del Codice Civile & un atto di libkta del datore
di lavoro o rappresenta una corrispettivita dedlastone?

Una parte della dottrina, sia giuslavoristica siemmercialistica, ritiene che la disposizione rietn& gli atti di liberalita
dell'imprenditoré®. Solo abbracciando tale tesi avrebbe senso fimémento alla “straordinarietd” dell’assegnazione
di utili; diversamente, se tale distribuzione dicaz si inserisse all'interno di una dinamica dirggpettivita ci si
troverebbe dinanzi a una forma “ordinaria” di comge per il lavoro prestato. Questa impostazione sfencia
I'erogazione delle azioni dalla prestazione di laveembra essere avallata anche dall’articolo &tnca 2, lettera,
del Testo Unico delle imposte sui redditi, come uddmo modificato dal decreto legge 3 ottobre 2006,262,
convertito con modificazioni dalla legge 24 noveeB006, n. 286. La norma dispone che non concoradioomare il
reddito «il valore delle azioni offerte alla gerd#éadei dipendenti per un importo non superiorenptessivamente nel
periodo d’imposta a lire 4 milioni [euro 2.065,88¢.a)], a condizione che non siano riacquistate daltaeta emittente
o dal datore di lavoro o comunque cedute primastheo trascorsi almeno tre anni dalla percezionelaga le azioni
siano cedute prima del predetto termine, I'impatie non ha concorso a formare il reddito al momeetbacquisto &
assoggettato a tassazione nel periodo d’'impostaiiavviene la cessione».

Tuttavia un’altra corrente di pensiero, pur senzera intenzione di forzare I'esegesi degli arti2#49 e 2099 del
Codice Civile, ritiene che «sembra ricostruibileaumozione di sinallagmaticita non rigorosamente oeata
alladempimento di obblighi retributivi predeterratn ma che privilegia un idea estesa di corrispettivita: facendo
ricadere in questo ambito tutto quanto attribultdipendente in ragione della prestazione lavoaaitv.

Nella stessa direzione si pone anche la pronumigsga il 24 ottobre 2001 dal Tribunale spagnbfifaunal Supremo
(sala de lo social)che ricostruendo la natura retributiva delle azassegnate ai dipendenti fa ricorso a una nozibne
retribuzione nella quale i benefici economici chéavoratore riceve sono causa e conseguenza pidkenza di un
rapporto di lavoro che intercorre tra le parti e de legittima I'erogazione.

Ne discende che il concetto di corrispettivita liarga nella sua dimensione interpretativa perman € inteso solo in
senso stretto come obbligazione lavorativa-obbiagez retributiva, ma & configurabile quale “rappocomplesso”
strettamente funzionale e legato a situazioni dicine strumentali. Il lavoratore pud diventare eosdlo in quanto
prestatore di lavoro subordinato, quindi in consega del suatatusgiuridico. Il venir meno di talstatuscomporta
delle conseguenze, ad esempio se il lavoratordl@catm a riposo oppure cessa il suo rapporto Gmieinda viene
meno il vincolo di alienabilita delle azioni (side 'accordo Dalmine).

In linea con tale impostazione anche Acgrli il Tribunale di Miland' che, chiamato a pronunciarsi sul caso di un
amministratore (socio di maggioranza) che intendaetestare ai dipendenti le azioni da lui non ssittite in sede di
aumento di capitale, con la sentenza del 3 gent@®d, ha motivato la sua decisione ritenendo cheni azionari
possono inserirsi nel corrispettivo del rapportdadioro. Non solo. Tale possibilita ha basi giwfd nell'intento di
«compensare la prestazione lavorativa e [...] stimokd incoraggiare I'attivita futura». In questdioat la societa
agisce in vista del raggiungimento di un propriteiasse e, a tale scopo, concorre ed & funzioaaieelsenza dei
dipendenti.

Per tornare alle disposizioni codicistiche che lago la materia, il comma 2 del citato articolo 23#el Codice Civile
prevede, sempre con delibera dell'assemblea streoid, 'assegnazione di strumenti finanziari dsredalle azioni,

'8 n tal senso L. GAGLIANONE, Individuale e collettivo nell'azionariato dei dipéenti Giappichelli, Torino, 2003, 42,
e A. ALAIMO, La partecipazione azionaria dei lavoratori. Retritione, rischio e controllocit., dove 'autore ipotizza
che sia la stessa gratuita delle azioni ad «attglai lavoratori un beneficio economico che papeetrovare causa nel
rapporto di lavoro, facendo sorgere [...] il dubb@ld natura retributiva delle azioni distribuite».

19 Cosi L. GUAGLIANONE, Individuale e collettivo nell'azionariato dei dipéenti cit., 44.

20 A AcerBI, Osservazioni sulle stock options e sull’azionaridéd dipendentiin Rivista delle societ&998, 1238.

2L vedi Trib. Milano 3 gennaio 1994, Ire societa 1995, 54. In tal senso cfr. anche la sentenzaikel Torino 8
maggiol996, irGl, 1995, 23 che ha giudicato legittimo un accordtosaritto tra una societa emittente e i lavoratori
mediante il quale i dipendenti si obbligavano &nidere alla societa le azioni in loro possessaso di interruzione
del rapporto di lavoro. Il principio alla base defironuncia era l'interesse sociale a manteneanirollo della
proprieta azionaria.
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forniti di diritti patrimoniali o anche diritti ammistrativi, escluso il diritto di voto nellassetala generale degli
azionisti. Tale fattispecie presenta una partié@lathe al tempo stesso consente alla norma draiennell’ambito di
una ipotesi eccezionale e derogatoria dell'articd2 del Codice Civile, secondo cui le azioni dkamnti da aumenti
gratuiti del capitale sociale devono essere aitebagli azionisti in misura proporzionale alla fgadi capitale sociale
che essi gia detengono, ma che rappresenta — aiinéngeato da buona parte della dottrina — forseha I'elemento
che ha impedito la diffusione dello struméftder la piena operativita dell'articolo 2349 deld@e Civile, di fatto,
occorrono due delibere assembleari: una dell’askamilenerale che destina una quota degli utilserva, e l'altra
dell'assemblea straordinaria che aumenta il capitatiale assegnando le azioni ai dipenéfenti

La caratteristica di tale meccanismo sta da unneia individualita della distribuzione azionarfequisito di natura
dispositiva per cui le parti nell’ambito della loantonomia negoziale sono libere di assegnareaihi a un singolo o
a una pluralita e, dall'altro, nell’elemento delipeciali categorie”¥) di azioni che, per il dirito commerciale, sono
tutte quelle azioni fornite di diritti diversi dauelli tipici previsti dalla disciplina legale e cheome tali si
contrappongono alle azioni ordinarie. La presenzzini speciali comporta una modifica dell’orgaz@zione interna
della societa per la contemporanea presenza, ceffgpagine societaria, di diversi gruppi di azianigin interessi
parzialmente non coincidenti. Questo & un elemelstonon sottovalutare perché in grado di incideredslicati
equilibri organizzativi e sulle variabili aziendajuali le politiche retributive, del personale ¢ Sistema delle Relazioni
Sindacali.

In Italia tra le prime esperienze aziendali in tedihgoartecipazione si ricorda il caso Montecatial #1946 quando in
pieno periodo di depressione del dopoguerra funigervate ai dipendenti delle azioni in occasionewmenti di
capitale. Questa politica non solo consenti ak¥ada di ridurre il costo del lavoro e il rischiardpresa con i propri
dipendenti, ma anche di sperimentare le prime fodingartecipazione azionaria e di agevolazioniaatjuisto. Altro
caso degli anni Sessanta € quello della Solari &bldra societa familiare) nella quale venne deblee per la sola
quota degli utili di pertinenza del socio di maggitza, I'assegnazione straordinaria di utili peissione gratuita di
azioni a favore dei dipendeftti

8. Le prassi nel settore del Commercio

Il Codice della partecipazione ha individuato dgilassi gia attuate a livello di contrattazionelattiva in diversi
settori. Nella fattispecie non sono state individu@rassi nel settore del commercio tuttavia instpiesede si
evidenziano due realta interessanti, quali quelludhan e Merloni.

8.1 Sistema incentivante in Auchan

La politica di remunerazione di Auchan ha come BWagplicazione CCNL, integrato dal sistema di paipazione ai
risultati previsto dal contratto collettivo azietelae si sviluppa nel riconoscimento di trattameetiibutivi in linea con
quelli di mercato. Per tutti i ruoli managerialiegenti in Ipermercato e nella Sede centrale, launenazione &
aggiornata periodicamente in funzione della pradesdita acquisita, mentre attraverso un collogdicattivita con
frequenza annuale, Auchan esegue un'accurata zialutadelle performance dei Capi Reparto, dei Gatiore e dei
ruoli di responsabilita in Sede, con aggiornaméalia remunerazione in funzione del merito, deliigginterna e delle
evoluzioni del mercato.

Tutti i collaboratori beneficiano di un sistema mpiante plurimo e articolato per ciascun ruolo, p&scun
Ipermercato e per ogni relativo reparto di appanea:

22 Sul punto per tutti cfiL.. SPAGNUOLOVIGORITA, Azionariato dei dipendenti: nozione e profili diitto del lavorq in
DRI, 2000, n. 3, 3-10, per approfondimenti si rinvid.&PARPINCHEE, F. S\MMARCO (coordinato da)Percorso di
lettura. La partecipazione dei lavoratori. Literaureview sul sitowww.adapt.if archivio storico, voce
Partecipazione

% In tal senso M. €rA, Il passaggio di riserve a capitaleGiuffré, Miliano, 1988.Contra si veda A. AERB,
Osservazioni sulle stock options e sull’azionarid® dipendentiin Rivista delle societal998, 1238 e B. IENTINI,
Azioni di societain Enc. dir,, 1959, IV, 967.

4 Nel 1992 la Commissione ministeriale presiedut¥igante con il compito di riformare il codice dbmmercio
introdusse l'art. 177 in cui si fa menzione debpeciali categorie di azioni emesse a favore dalgmale ausiliario ed
operaio addetto alla societa con norme particolguiardo alla forma, al valore, all'inalienablitéad ogni atra facolta
spettante agli azionisti». Nella Relazione di acpagnamento al Progetto preliminare per il nuovaamdi
commercio, del 1922, Libro I, parte II, sezioned, infatti si legge anche che la previsione emit@la strada alle
azioni di lavoro».

% Ne era seguita I'impugnazione di soci minoritéainiliari in lite), che sostenevano di esser sfatineggiati per
I'assenza di sovrapprezzo e per la finalita deigr@gari di attirare su di sé la gratitudine d@ehdenti, impugnativa
che venne pero respinta per difetto d’interessart. 100, c.p.c.
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- il Premio di Reparto € un premio variabile fizakito a condividere i risultati conseguiti, degtina tutti i
collaboratori, con frequenza di erogazione trinadstrE' basato sulla progressione di alcuni inditagtrettamente
legati all'attivita del singolo reparto commercialéello specifico servizio di appartenenza;

- il Premio di Progresso ridistribuisce la progiess dei risultati realizzati con cadenza trimdstria ciascun
Ipermercato. Se i risultati evidenziano un trengifpm, si accede al premio e viene premiata laada dell'intero
Ipermercato;

- il Premio di Risultato Aziendale & una forma drtecipazione ai risultati dell'azienda intera; cadenza annuale
viene ridistribuita tra tutti i collaboratori unaiota del risultato ordinario ante imposte prodditia Societa;

- la Retribuzione Variabile Individuale € destinadutti i collaboratori che ricoprono ruoli managé e/o di
responsabilita, ha cadenza annuale e premia ilinagignento di specifici obiettivi, sia economicorsmerciali che
qualitativi, legati al perimetro di diretto goveraai risultati dell'azienda nel suo complesso.

8.1.1. Il piano di azionariato Valauchan

Il Piano di azionariato Valauchan é stato lanciatttalia nel 2006 e rappresenta una tappa fondtateedel percorso
di partecipazione e responsabilita che l'aziendstiesee, per offrire ai dipendenti e collaboratai gossibilita di
condividere e aderire direttamente al progettoraiate. Valauchan & una forma di azionariato diffilsno quotato nei
mercati borsistici, realizzata dall'azienda apposénte e esclusivamente per tutti i propri collabmi, e sostenuta da
un piano d'investimento formativo e informativo,ratd a creare cultura della partecipazione, anehéunto di vista
economico-finanziario.

Auchan ¢ la prima azienda privata italiana a cipietenuto dai collaboratori per una quota cheaggiunto nel 2010
il 2,49% del totale con il 88% di adesioni. Nel 20inh occasione della giornata del 6 luglio, detdicala celebrazione
dell'anniversario dei 50 anni di attivita del Gropfauchan, il Presidente Vianney Mulliez, ha donai@irca 270.000
dipendenti del Gruppo nel mondo la possibilitaidevere un numero di azioni Valauchan per un cealare pari a
otto volte la remunerazione personale lorda deitangta stessa. Un gesto che in Italia ha elevantesione al
programma dall'88% al 98% dei collaboratori: unodette fa di Auchan una delle prime aziende priviai&ne non
guotate per il livello di partecipazione dei coliaétori al capitale.

Dal punto di vista pratico i lavoratori acquistaleoazioni impegnando il TFR in una modalita sinalejuella attuata
dall'azienda Gucci che rappresenta, in Italia, beat practicedi azionariato collettivo realizzato, nel 2000ncan
accordo aziendale e rientra in una strategia ecmaodifensiva finalizzata a bloccare la scalatalesli un'azienda
concorrente francese che avrebbe comportato lotaspesto all’estero delle attivita produttive prerdl. La Gucci
fece appello ai lavoratori affinché accettassertiadiformare il trattamento di fine rapporto matoria capitale sociale
dellimpresa e lancid un ESOP difensivo; strumepimssibile ex articolo 104 del Testo Unico in materia di
intermediazione finanziaria n. 58/1998 in riferir@@i privacy rules una tecnica che consente di attribuire una quota
di capitale sociale a un “soggetto amico”. | latoraaccettarono la proposta anche se, successitanieTribunale di
Amsterdam non convalido I'operazione. L'accorddedtivo di partecipazione economica prevedeva u®@ES$on cui
le azioni, intrasferibili per almeno tre anni e ddalarita individuale, erano gestite da un defmwsbllettivo, intestato a
un’associazione di dipendenti nel cui statuto dawevessere previste disposizioni in materia dineggntanza. Questa
previsione rappresenta una caratteristica dell@txzoil nuovo ruolo attribuito ai rappresentantil@dssociazione dei
dipendenti i quali, in veste di rappresentantildeoratori, avrebbero dovuto partecipare all’asdandiella Gucci N.V.
Tuttavia se dal punto di vista finanzi#fidlesperienza Gucci ha dato interessanti risulsitissa cosa non pud dirsi per
'aspetto gestionale della partecipazione e dilquétlle Relazioni Sindacali in quanto nessun dilegite ha esercitato
il diritto di voto mentre la gestione dellESOPtata poi affidata anangemenaziendale.

8.2 La cartolarizzazione del TFR nell’ordinamenrtiano

Tuttavia le esperienze del nostro ordinamento o $elici; passi in avanti si sono avuti con laaiflina dei fondi

pensione e con il d. Igs. n. 299/1999 sulla catelzione del Tfr che ha aperto delle interessanspettive sulle forme
istituzionali di investimento collettivo tali da didere sul mercato finanziario, attraverso il rispi@; tuttavia il

procedimento é farraginoso e si € dimostrato disscaraticabilita.

La cartolarizzazione € stata pensata come un proeatb inteso a convertire flussi annuali di tratéati di fine

rapporto in valori mobiliari a tal fine emessi dalpresa o da imprese del gruppo di sua appartene@uesta
particolare modalita di impiego delle risorse dektamento di fine rapporto, acquisite dal fondogiene, dovrebbe
accrescere i rendimenti economici.

% |'azienda, per ricompensare i lavoratori per dlousvolto in questa occasione, deliberd di erogn@un premio
che fu corrisposto in contanti all'estero e venistrithuito in azioni in Italia al prezzo che le s$e azioni avevano alla
data del febbraio 1999, quando era stato raggitatoordo. A fronte di questo beneficio finanziali@zienda chiese
che le azioni fossero sottoposte a un vincolo aiémabilita di tre anni e che i lavoratori adegissalla costituenda
associazione deipendenti azionisti della Gucci SpA.
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Il decreto consente alle imprese di emettere tisdlposto del trattamento di fine rapporto, dalatire al prestatore di
lavoro; essi assumeranno la forma di azioni peot@eta quotate o di obbligazioni per quelle nootgte. L'operazione
cosi strutturata consente alla stessa impresa atieastrumenti finanziari al pari degli accantonatinemnuali di
trattamenti di fine rapporto. In tal modo I'impresantinua a disporre delle somme anche se averdgrs# natura, il
lavoratore alimenta la formazione di una pensiaragiementare e il fondo continua a godere dei readii finanziari
dei titoli depositati. Dal punto di vista operatiiloprestatore di lavoro non dispone del trattaroedht fine rapporto
cartolarizzato, ma alla scadenza pattuita ricegentrovalore direttamente dal fondo pensione.

In particolare I'articolo 2 del citato decreto Isigitivo n. 299/1999 disciplinava la fattispeciela@etasformazione dei
trattamenti di fine rapporto in titoli e stabiliche a decorrere dall'anno 1999 e per i tre anriesgivi, in alternativa al
versamento degli accantonamenti di trattamentingi fapporto, il fondo pensione poteva scegliengcgivere strumenti
finanziari di corrispondente valore. Anche nel casccui il fondo pensione avesse ritenuto di awssl@i questa
opportunita l'articolo 2 faceva comunque salva leetba preferenza dell’aderente al fondo. La nodisponeva,
infatti, che la trasformazione del trattamento idefrapporto in titoli poteva avvenire solo conpfaovazione del
lavoratore.

Cio impegnava le fonti istitutive del fondo pensoa determinare «la modalita e il termine di matéeione» di un
consenso che doveva necessariamente essere esprefesma scritta e specifica.

Dal punto di vista operativo il procedimento, dinnsemplice praticabilita, inizia dopo aver ricevilteonsenso. La
disciplina, infatti, regola distintamente diversesgibili fattispecie di trasformazione dedttamento di fine rapporto in
strumenti finanziari.

Le fattispecie sono tre: societd quotata che enstftenenti finanziarguotati in mercati regolamentati; societéon
guotata che emette delle azioni per le quali irkeptesentare domanda di ammissione alla quotazibeaso del
possibile investimento degli accantonamenti ditaraento di fine rapporto in strumenti finanziarillirteresse
dell'impresa emessi da un qualificato operatorarfmario. Infine, ma considerato residuale, e docdel versamento
“in contanti” di quote di trattamento di fine rappmal fondo pensione.

Per quel che riguarda le caratteristiche che dewwsomere gli strumenti finanziari assegnati atifprie indicazioni
possono ricavarsi dall’articolo 1, comma 2, dectetmislativo 24 febbraio 1998, n. 58; queste possconsistere in
strumenti di partecipazione al capitale di rischitli di debito, quote di partecipazione a veicdi investimento
collettive®’. Appare rilevante il fatto che gli strumenti firari sono amministrati da un gestore, ai sensiadel
previsione dell'articolo 3, comma 2, decreto legfisto n. 299/1999 (il ricorso a tale previsione @atklle analogie con
gli ESOP).

Il sistema normativo € abbastanza complesso e fprasta € una delle cause per le quali tali strtimatrodotti solo
in via sperimentale per tre anni, hanno stentatdeeollare; per alcuni, a causa della difficile atione con il
meccanismo della cartolarizzazione e, quindi, ddifficolta pratica della trasformazione dei titofil momento, manca
una precisa disposizione legislativa e tutto e ssoeall’autonomia collettiva.

3.4 sostegno al reddito dei lavoratori e delle imprese

27T, DI TANNO, La cartolarizzazione del tfr per alimentare i forménsiongin GComm 1999, 451.
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Nel corso degli anni I'Ente Bilaterale di Perugia &ttivato una politica di ridistribuzione dellsaise finanziarie per
interventi solidaristici e azioni che potesserduing, anche se in misura limitata, sul migliorateeeconomico dei
lavoratori e sulle politiche attive del lavoro deimprese.

Da una parte si & cercato di sostenere il redd@itéedtoratori prevedendo il rimborso di spese isocdi :
- nascita di un figlio;
- invalidita dei figli;
- assistenza ospedaliera in caso di ricovero gk fi
- spese per apparecchi ortodontici dei figli;
- asilo nido e campus estivo;
- borse di studio per il conseguimento di diplofaarea breve e laurea specialistica;
- assistenza anziani.

Contestualmente sono stati messi a disposiziortriboti a favore delle aziende in modo da facittédrmiglioramento
della gestione aziendale e i livelli standard dsitarezza, nai casi di:

- stabilizzazione dei lavoratori dei tempi deteratire dei lavoratori sopra i 40 anni di eta;

- corsi di formazione rivolti all'imprenditore;

- corsi e consulenza aziendale per il miglioramel#gli standard di sicurezza nei luoghi di lavoro;

- spese per il miglioramento degli standard dirgzma;

- assunzione di lavoratori per la sostituzioneatirte imprenditrice in maternita.

3.5 sicurezza sui luoghi di lavoro

In Italia la materia della tutela della salute eustzza dei lavoratori in tutti i settori di att&iprivati o pubblici &
regolamentata dal D. Lgs. 81/2008 che prescrivealilisce, tra gli obblighi del datore di lavoréglaborazione del
documento di valutazione dei rischi (DVR), l'attiaze delle misure di prevenzione e protezionefdlimazione e la
formazione adeguate per i lavoratori, la designazidel Responsabile Sicurezza Prevenzione e Rnoée@RSPP).
L'intento € linnalzamento della qualita e dell@wgiezza del lavoro anche attraverso la definizidnena strategia
prevenzionistica incentrata su obiettivi sostamzahon formali raggiungibili anche grazie al ruaeolto dal dialogo
sociale e dalla bilateralita.

Il Decreto prevede inoltre che, nelle aziende ¢aupioduttive che occupano fino a 15 dipendenRappresentante dei
Lavoratori per la Sicurezza (RLS) venga eletto tthreente dagli stessi al loro interno oppure sidividuato
nelllambito Territoriale (RLST).

Il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezemiforiale (RLST) & una figura esterna alla azeéesgdecializzata in
materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, che haampito di informare i lavoratori e supportargesponsabili
dell’azienda nei vari adempimenti; rappresentavotatori ed un punto di riferimento per le diveys®blematiche
relative alla sicurezza.

L'esperienza dell’Ebt di perugia

Con l'accordo del 22 giugno 2009 la Confcommerceipiese per I'ltalia della provincia di Perugia,HH.CAMS —
CGIL, la FISASCAT- CISL, la UILTUCS - UIL della pvancia di Perugia hanno attivato all'interno delite
Bilaterale - come previsto dal D. Lgs. 81/20080rfjanismo Paritetico Provinciale (OPP) che suppdeteoratori e le
imprese nell’lambito della normativa, anche attraweil RLST, nell'individuazione di soluzioni atte garantire e
migliorare la tutela della salute e la sicurezAdastoro.

L’'OPP & un interlocutore privilegiato nei confrodigli enti pubblici competenti in materia di siezza; nella logica
delle funzioni ad esso attribuite € stato firmato protocollo d'intesa con I'INAIL (Istituto Naziome per
I'Assicurazione contro gli Infortuni sul Lavoro) pEindividuazione e la realizzazione delle buonatiche sui sistemi
di sicurezza per la prevenzione degli infortuniem@hprese della ristorazione e delle strutturegjhiere.

Sezione 4. Confederacion de Comercio de Catalugg&, C

4.1 Tematica 1:i contratti che facilitano I'ingresso nel mondo del lavoro e prevedono percorsi formativi
Il Secondo Accordo per I'lmpiego e la Contrattagddollettiva, firmato il 25 gennaio 2012, tra Ippaesentativa, a
livello nazionale, delle imprese (CEOE-CEPYME) & @eoratori (CCOO-UGT), stabilisce obiettivi impganti per
promuovere I'impiego e facilitare i contratti. Altiudegli obiettivi sono:
- promozione di contratti a tempo indeterminatometcato del lavoro, attraverso la trasformaziogiecdntratti
a termine in contratti a tempo indeterminato maenelo il livello di impiego e promuovendo le pari
opportunita;

32



- incoraggiamento alluso di idonee forme contralituli modo che le costanti necessita delle aziesidao
soddisfatte mediante contratti a tempo indeterroireatle necessita temporanee siano soddisfatte ntedia
contratti a termine;

- analisi del volume complessivo dei contratti rartiee;

- incoraggiamento allimpiego dei giovani, promunde i contratti di formazione come mezzo d’inteipae
nel lavoro e miglioramenti delle qualifiche, favod® il possibile inserimento finale all'interno tietienda al
termine del contratto di formazione;

- promozione di contratti permanenti stagionalisettivita discontinue o stagionali;

- il pensionamento parziale e i contratti di sogiibtne dovrebbero rimanere lo strumento privilemiper il
mantenimento del lavoro e il ringiovanimento detsomale. Anche il prepensionamento collegato dtigak
circostanze economiche che le aziende si trovaraffemhtare, viene considerato utili per il ragggimento di
tali obiettivi.

Riguardo alla formazione professionale, I'accordato rinnova I'impegno alla Formazione Vocazionpér I'lmpiego.

| sindacati e i datori di lavoro si sono accorgei estendere la durata del IV Accordo Nazionatdgp€&ormazione, al
fine di non paralizzare la formazione di lavorateraziende, e per formalizzare il V accordo entianassimo di sei
mesi.

Creata nel 2007, la Fondazione Tripartita per lenfazione nell’lmpiego € un’organizzazione spagnelsponsabile
della promozione e del coordinamento dell’attuaziotelle politiche sulla formazione vocazionale mempo
dell'impiego e dei rapporti di lavoro. Il suo cogléh comprende le organizzazioni aziendali piu ragpntative (CEOE,
CEPYME) e i sindacati (CCOO, UGT, CIG), nonché dv@rno Centrale, attraverso il Servizio per il Fidtbimpiego
(SEPE). Questa fondazione promuove la formazioneaimn modi: formazione continua programmata e tgestalle
aziende, formazione continua per i lavoratori ivetdse aree e permessi individuali per i lavora#diinché possano
essere formati senza alcun costo per le aziende.

4.2 conciliazione lavoro e famiglia

L’Accordo Quadro per il Commercio (2 febbraio 201f)mato dai sindacati e dalle organizzazioni adadi a livello
statale, comprende un capitolo sull'uguaglianziasdssi e incoraggia le aziende a portare avartotgiliazione tra
lavoro e famiglia attraverso I'informazione e I'djppzione di permessi e di congedi legali.

Tali congedi legali, i permessi e le altre misuhe mirano alla conciliazione tra lavoro e famigBano stabiliti dalla
Legge 39/1999 del 5 Novembre. Questa legge fornigcstrumenti per la trasposizione delle direttiZ®) nella
legislazione spagnola e supera i livelli minimpddtezione in essa contenuti.

Inoltre, il Sesto Contratto Collettivo sul lavordolgale del settore del commercio in Catalogna peeiiodo 2010-
2011, pubbilicato il 25 gennaio 2012, applica e gl alcune delle misure volte a conciliare laverfamiglia stabilite
con la Legge 39/1999. Secondo questo contratt@ttiob, previa tempestiva notifica e adeguata @ioazione da
parte del lavoratore, donna o uomo, ha il dirittoangedo retribuito nei seguenti casi:

- quindici giorni per matrimonio o formalizzazionelldeconvivenza;

- tre giorni in caso di nascita di un bambino, méagrave o morte di parenti di secondo grado di
consanguineita o affinita;

- un giorno per il matrimonio di parenti entro il sedo grado di consanguineita o affinita;

- iltempo necessario agli esami per gli studi dielfanazione ufficiale;

- un giorno per il cambio della residenza abituale;

- le donne lavoratrici, che allattano un bambino iakatto dei nove mesi di etd, hanno diritto a ua’ali
congedo dal lavoro che pud essere divisa in dugofiadi ora. La donna, a sua discrezione, puoitsost
guesto congedo con una riduzione di mezz'ora dellio giornaliero per lo stesso motivo e accumalanl
giorni interi da godere dopo il termine della maigr. Questo permesso puo essere goduto dalla roadiaé
padre, presumendo che entrambi siano lavoratori;

- un giorno per questioni personali.

Il Sesto Contratto Collettivo, citato piu sopralstisce anche misure per la protezione della magee della paternita.
La donna incinta ha il diritto, dal momento in daigravidanza viene diagnosticata, al cambio dofday se viene
dimostrato che le condizioni lavorative potrebbereere conseguenze negative sulla lavoratrice ofetol La
lavoratrice, previa notifica e giustificazione, paésentarsi dal lavoro, avendo diritto alla retziboe, per il tempo
necessario all’esecuzione di test prenatali e delteiche di preparazione alla nascita, che debleasere effettuati
allinterno dell’orario di lavoro.

Quei lavoratori che hanno la custodia legale eula @i bambini di eta inferiore agli otto anni oudia persona con
disabilita fisiche, mentali o sensoriali la qua@nrha un’attivita remunerata, avranno diritto ad tduzione dell’'orario
di lavoro con una diminuzione del compenso tra almagn ottavo e la meta della durata dell’assenaastesso diritto
ad una riduzione dell’orario di lavoro viene ricaomto a coloro i quali sono responsabili dellaacdirun parente entro
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il secondo grado di consanguineita o affinita qie, ragioni di eta, incidente o malattia non pdssdare a sé stesso e
non possa portare avanti alcuna attivita lavoratwaunerata.

In generale, I'accordo collettivo introduce alcumiglioramenti concreti rispetto alla legge 39/139®antiene alcuni
livelli essenziali per i diritti gia stabiliti deate norma, come la settimana lavorativa di 40 ibréposo settimanale e
giornaliero, il periodo di ferie di 30 giorni dilemdario e la compensazione per le ferie lavorate.

4.3 modelli di partecipazione dei lavoratori e sistemi di retribuzione legati alla produttivita

Il Secondo Accordo per I'lmpiego e la ContrattagdDollettiva, firmato il 25 gennaio 2012, prevede gli accordi
collettivi debbano comprendere componenti addidiodaaumento salariale basate sull'evoluzione daglicatori
economici (paga variabile) associati alla perforoeaaziendale (profitti, vendite, produttivita). Gicrementi risultanti
da queste componenti addizionali di aumento sddas@ranno integrati con la parte variabile dedisa) che dev’essere
adattata alla realta delle aziende di settoratdt@ Secondo Accordo prevede anche alcuni aursafgriali secondo la
performance generale dell’economia spagnola, temeadto delle difficolta imposte dall’'attuale siti@ne economica.
Finora tutti i contratti collettivi hanno stabilitadattamento dei salari secondo le variazioni@l annuale (Indice dei
prezzi al consumo), prevedendo clausole per I'aggimento delle retribuzioni applicabili al termidée ogni anno
finanziario. Il Secondo Accordo per I'lmpiego e @Gontrattazione Collettiva, che & I'accordo quaditingerno del
guale sono vincolati tutti gli accordi salarialirpé periodo 2012-2014, introduce, per la primataolil concetto di
flessibilita dei salari. Esso stabilisce che leitstire salariali debbano prevedere supplementaidrin modo che una
certa percentuale del salario totale sia legat @drformance e ai risultati dell’'azienda. Raccaaarinoltre, che i
contratti collettivi promuovano la razionalizzazéonelle strutture salariali al fine di sostituirevécchi concetti di
retribuzione non produttiva con nuovi modelli ldégalta produttivita. Poiché si tratta di un accorgeadro, questo
nuovo concetto non & ancora stato materializzatodiverra tangibile nel momento in cui verra aptlcagli accordi
aziendali o di settore.

Il Secondo Accordo comprende anche un’intesa,’aend 2012, sugli aumenti salariali legati aglirermenti del CPI,
vale a dire con riferimento alla performance defteomia spagnola. Per il 2013 questo accordo Eedikche gli
aumenti di salario non dovranno superare lo 0,6P&amo in cui 'aumento del CPI sia inferiore alble non dovranno
superare 1'1% nel caso in cui 'incremento del GRltra 1% e 2%. Infine, nel caso in cui il CPlet 2%, 'aumento
dei salari non eccedera I'1,5%.

D'altro canto possiamo considerare che €& semprstitasia retribuzione variabile nel settore del awercio,
concretizzata nelle commissioni riconosciute aidiemi sulle vendite effettuate, che di solito nsono incluse nei
contratti collettivi.

4.4 sostegno al reddito dei lavoratori e delle imprese

La nuova riforma del lavoro promossa dal governedieto Legge Reale 3/2012 del 10 febbraio) intreddei

cambiamenti che hanno lo scopo di creare un medsttavoro piu flessibile ed incoraggiare la cieae di posti di

lavoro. | requisiti per I'assunzione e il licenziamto diventano piu flessibili con I'intenzione dicbraggiare nuove
iniziative imprenditoriali e di promuovere I'assimze di giovani attualmente disoccupati. Essa cemge incentivi

per la creazione di contratti a tempo indetermingtapecial modo per quelle imprese di recentéitoa®ne. In questo
casi il datore di lavoro puo ricevere una riduzichele tasse pari a tremila euro per ogni lavomtassunto
(precedentemente disoccupato) al di sotto dei 3 @ireta. Il lavoratore pud ancora ricevere il 28&l'indennita di

disoccupazione per un anno.

Vengono anche previsti incentivi per la trasforroaei dei contratti a tempo determinato in contratttempo

indeterminato. Le aziende che trasformano i cantlaformazione o di sostituzione in contrattiearipo indeterminato
avranno diritto ad un bonus di 41,67 euro/mesei pemtributi del datore di lavoro alla Previdenzaisle che in
precedenza era di 41,47 euro/mese (500 euro/arerdyep anni. Per le donne tale bonus é di 58,38/e@se (700
euro/anno).

4.5 sicurezza sui luoghi di lavoro

La Legge per la prevenzione del Rischio Occupa¥onighiede che tutte le compagnie svolgano unataaione

periodica dei rischi occupazionali e che creino wmnmissione incaricata dello sviluppo di un pigper la

prevenzione del rischio professionale, con il sgretedi uno specialista per ogni settore, proveriaddll’lstituto

Nazionale per la Sicurezza e la Salute nei luoghawbro. | contratti collettivi di settore includo clausole per la
promozione della sicurezza e della salute dei Eteor attraverso lo sviluppo di misure di prevemeodel rischio
professionale, ai sensi della legge 31/1995 delb8embre, che stabilisce i principi generali peptavenzione del
rischio professionale, per la salvaguardia deltarsizza e della salute, per I'eliminazione o paidazione del rischio
professionale e per la formazione, I'informazioria partecipazione dei lavoratori alla prevenzideerischi.

Con l'accordo Quadro per il Commercio (2 febbrafid 2), firmato dai sindacati e dalle organizzazidelie aziende a
livello nazionale, viene creata la Commissione it per la Salute e la Sicurezza sul Lavoro. E eoramissione
congiunta nella quale i lavoratori e le organizaazaziendali sono equamente rappresentati, cendpo di diffondere
e segnalare i rischi professionali del settore cmhmercio e allo stesso tempo i diritti e le obduigni sulla

prevenzione del rischio del datore di lavoro e ldebratori. Essa sviluppera azioni informative peomuovere un
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migliore impegno da parte delle aziende e dei lator nella prevenzione del rischio, nella riceecaello sviluppo di

nuovi prodotti per il miglioramento della salutalella sicurezza dei luoghi di lavoro e nelle aziper la promozione
del rispetto delle regole sulla prevenzione dehiis.

Inoltre, & stata creata la Rete Spagnola per lar&iza e la Salute dei posti di lavoro (Red Esmailel Seguridad y
Salud en el Trabajo) per collegare i diversi previdi informazione, pubblica e privata, sulla sezra nei luoghi di
lavoro. E composta da istituzioni governative eelliv Statale e Regionale, organizzazioni aziendsifidacati,

universita e altre organizzazioni che si occuparmelvenzione del rischio e di sicurezza del ludgtavoro. La rete ha
lo scopo di assicurare il coordinamento e la cowarione delle informazioni sulla sicurezza, I'iggea la salute sul
lavoro a tutti gli stakeholder.

Sezione 5. Latvian Traders Association (LTA)
6.2 Buone prassi nella creazione di rapporti bilateli

Alba LTD é un’azienda del commercio al dettaglie@mgiiva da quasi 20 anni. Ha otto punti venditéoditi a Rzekne

e a Daugavpils. L'azienda ha iniziato a lavoraradendo prodotti e accessori per la fotografia. Qggide libri,
casalinghi, articoli per I'ufficio, attrezzaturargeobby, mobili e prodotti per la fotografia. lesiti sono persone fisiche
e giuridiche. In totale I'azienda ha 75 dipendenti.

Uno scarso turnover del personale indica che ilagament ha un atteggiamento positivo nei confrdetidipendenti.
L'affermazione che, durante la crisi, le personeaeo di rimanere al proprio posto di lavoro nosatize i dipendenti
dell’Alba LTD. Il principale ‘plus’ e I'atteggiamento positivo sono dovuti al buoattamento dei dipendenti rispetto ad
altre aziende. Pertanto, i dipendenti sono intateascontinuare a lavorare nell'azienda e nonarea@ltre opportunita
di lavoro.

Viene messa a disposizione dei dipendenti una ataiax arredata in maniera accogliente, con umfarmicroonde e
un frigorifero per consentire loro di preparareoeservare il cibo. L’atmosfera permette ai diperidgirt‘staccaré dal
lavoro durante la pausa pranzo, rilassarsi, maggdare una breve pausa caffe.

Viene data una grande attenzione all’acquisto daferiali da lavoro e all'inventario, che avviene rimodo ben
pianificato e disciplinato. Si tratta dell’acquisth arredamento, trasporto e di materiale da wfficionché di altre
piccole cose necessarie al lavoro di tutti i giofaturalmente i dipendenti devono giustificare dhespesa sia
necessaria, ma nel breve o nel lungo periodo gliiat vengono acconsentiti.

Metodi e forme di management

L'azienda ha l'organigramma, i livelli di respondaé e compiti lavorativi chiaramente definiti, panto non si
verificano incomprensioni o malintesi. Ogni annmgeno organizzatediscussioni di svilupgoche consentono al
management di comprendere quanto un dipendentéapié qual’e la sua motivazione a lavorare.

A tutti i dipendenti viene garantita ldéiberta”, vale a dire che i dipendenti non sono sotto sglianza di videocamere
e non devonoraccogliere sorrisi o controllare con le tessere magnetiche quandoreso rientrano dal pranzo. Il
datore di lavoro € orientato verso una motivazipesitiva e ritiene che un atteggiamento pacificmichevole
nell'insieme sia piu produttivo dello stress, dglfassione e delle sanzioni.

| dipendenti provenienti da altre aziende mettohprino posto tra i plus questo sistema di managen#dcuni tra i
loro commenti sono: i vergogno di arrivare in ritardo o di non riuseira finire qualcosa o di contravvenire alle
regole in qualche altro modo, dato che & chiaro nhesuno sgridera, mi punira o ridurra il mio satarecc. Vogliamo
fare del nostro meglioQuando ripenso a com’era ... (nel precedente luoglawro), ho voglia di lavorare sempre
meglio qui!”. Ciononostante, si tratta di un lavoro difficileumgo non adeguato a tutti.

I management dell’azienda ritiene che un atteggism di confronto sia migliore di un clima di tems e
dell'applicazione delle sanzioni anche in quei dascui la legge consentirebbe di contestare alouokzioni. Il

management cerca di gestire ogni caso facendo dienaercando di capire come si € creata la sitnaziSe un
dipendente decide di lasciare il lavoro pressoidiada, I'interruzione del rapporto di lavoro viegestito in maniera
positiva, senza nessuna rivalsa reciproca.

Nonostante il fatto che la stagionalita sia impateanell’attivita di commercio al dettaglio, I'aniéa rispetta sempre le
necessita dei dipendenti di vacanze estive. Queasigono coordinate tra tutti i dipendenti allo stesnodo, senza
seguire uno schema secondo il quale i dipendeatiapziani possono godere delle ferie estive mdanteo assunti
devono scegliere periodi meno comodi. L'aziendaltia, rispetta la necessita di coordinare le feséve con altri
membiri della famiglia. Ogni caso viene basato singiressi della singola persona.
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Le cose basilari su cui il lavoro in azienda sisbasno la liberta e la responsabilizzazione. Ariaghanager di medio
livello non controllano continuamente i dipendefitlavoro é orientato al risultato. Per ottenetmii risultati ci sono,
naturalmente, obiettivi e risultati. Se il risutiaion viene raggiunto si pongono delle domandei| taéto si svolge sul
piano della conversazione, non ci sono atteggiarpenitivi o richieste infinite. Viene molto apprzata la creativita, il
management comprende che lavorare in un'azientiéede un approccio creativo che aiuta a svolgerempiti. La
stabilita € maggiormente garantita dalla rapidda cui i dipendenti si adattano ai cambiamentiemlove esigenze.
Viene fornito regolarmente il sostegno alla formeaz per lo sviluppo dei dipendenti, I'apprendimendionuove
conoscenze, le visite a varie mostre. Per far siidfipendenti siano informati sulle novita relatial commercio al
dettaglio, I'azienda organizza viaggi di lavoro [eewisita di mostre, ad esempio in Polonia e GeiengFrancoforte).
L'azienda investe sui viaggi di lavoro perché hamoostatato che le nuove esperienze influenzindgtiyasente i
dipendenti.

Assicurazione sanitaria, benefit, regali

Ogni dipendente, che ha lavorato nell'azienda peeao un anno, riceve I'assicurazione sanitari@o8eo le richieste
dei dipendenti, possono essere concessi ultegmefit entro certi limiti.

Tutti i dipendenti con figli iscritti a scuole daF al 12° grado ricevono una card dono da partBadiinda per
l'acquisto di materiale per la scuola. Ogni dipertdeiceve una card dono in occasione del Natalella celebrazione
di Mezza Estate.

Eventi aziendali

Due degli eventi piu importanti sono il Ballo Anteigdi solito in gennaio) e i Giochi sportivi cormiembri della
famiglia (luglio —agosto). Durante il Ballo Annualeengono premiati i dipendenti migliori. Essi vengovalutati

separatamente per ciascun reparto. Al fine di eraaratmosfera positiva, tutte le nomine hanno cpsd di

umoristico, ad esempio quella con il titol@diniks”, che in dialetto significa “recluta”. In questategoria viene
valutato il lavoro dei nuovi dipendenti. In modange vengono intitolate altre categorie, ad esenff@kudras” e

“Riki” (“Formiche” e “Nani”).

In occasione dei giochi sportivi, ogni reparto hAgtopria squadra (i membri della famiglia partacip come tifosi o
come membri di una squadra a parte composta solmetabri delle famiglie). | vincitori ricevono deegali. Nel

giorno dell'evento la giornata lavorativa vieneatigh per consentire a tutti i dipendenti di parpecé ai giochi.
L'azienda ha anche tenuto conto della sede di Danilga in modo che anche i suoi dipendenti possamivare in

tempo. Durante questo evento vengono serviti cibevande offerti dell’azienda.

Codice di deontologia professionale degli operatori

La responsabilitd degli operatori € quella di prokere lo sviluppo del commercio nello stato, pegliorare la
posizione dei

commercianti e di rafforzare la fiducia reciprocaprofessionista e consumatore.

Principi generali di etica degli operatori professili:

. vendere solo i beni legalmente acquisiti;

. vendere solo prodotti di alta qualita, per infare il cliente circa le sue caratteristiche;

. servire gentilmente ogni cliente;

. esaminare la denuncia di ogni cliente in modiciente e professionale;

. prendersi cura delle condizioni dei lavoratatdiastoro e di benessere;

. pagamento dell'intero importo comprensivo ditle imposte e tasse secondo la legge;
. essere responsabile in merito allo sviluppoadatllitica commerciale nello stato.

NOoO ok, WN B

Codice del prezzo giusto

1. Pubblicare il prezzo totale dei beni o seniiziparticolare, il cliente paghera I'importo al mento dell'acquisto di
beni o servizi, comprensivo dell'lVA e di altre iogte e tasse. Il pagamento distinto pud essergoagar
l'imballaggio;

2. non applicare un prezzo piu elevato rispettaw@ntp mostrato nel cartellino del prezzo, vetrmahblicita o pagine
web;

3. informare il cliente circa le spese di spedigiose non € possibile determinare il costo di faraj almeno
I'operatore deve informare la modalita del calcolo;

4. pubblicare in modo chiaro, visibile e compreilsibh prezzo;

5.mostrare un prezzo per unita in aggiunta al prezzendita dei prodotti. Deve essere chiero tpeezzo pubblicato
e riferito solo ad un numero limitato di prodotid(esempio, per dimensione o colore) o istruziadigsempio, per un
periodo di tempo limitato);
6. portare sempre a conoscenza il cliente del prdeila merce anche quando la stessa e espoststrefmmanifesti, €
assemblata o o inserita in pubblicita, i prezzilinagnunci pubblicitari devono essere compatibdincquelli reali.
Quando il prodotto viene inserito in un'immaginsieme ad altri oggetti, deve esserne chiaramedteaito il prezzo;

7. | prezzi dei ristoranti o di altri servizi devmmssere collocati in un luogo visibile e prefdniginte all'ingresso in
modo che il cliente possa vedere il listino prgzaina di entrare nei locali.
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Codice sulla proprieta intellettuale

1. promuovere la proprieta intellettuale e migliera rating di occupazione e la competitivita;

2. osservare la decisione 94/800/CE del Parlanmamimpeo in merito dell'Unione e il diritto dell'OMsTii diritti di
proprieta intellettuale e il commercio (TRIPS);

3. analizzare e ricevere informazioni da LTA suwsicgpecifici dei diritti di proprieta intellettuglguando si verificano i
dubbi circa la validita dei diritti di proprietadell'origine delle merci (produttore, distributofernitore, i titoli di
commercianti e le coordinate fornite, la quantitbpeezzo dei prodotti o servizi );

4. bloccare il commercio di beni e servizi, se@aiformazioni ricevute si conferma la violaziores diritti di proprieta
intellettuale;

5. pagare un equo compenso per i diritti di prdprietellettuale;

6. assistere i soggetti di diritto della proprigtiellettuale per la difesa dei loro diritti, latia alla pirateria e la ricezione
di compensi sulle conseguenze di tali azioni;

7. prevedere un compempenso al proprietario diti ghiari al profitto ricevuto dal trasgressore nako di violazioni
inconsce o accidentali di utilizzo dei diritti digprieta intellettuale;

8. coinvolgere i produttori i cui prodotti o seriviono distribuiti sul mercato nella lotta conteoclontraffazione e la
pirateria;

9. tener conto delle informazioni ricevute e dekarvatezza per quanto riguarda I'analisi del cedi

Codice di pratica commercio equo

- promuovere le relazioni reciprocamente vantaggtos fornitore e commerciante nell'interesse dasamatore;

- determinare e pubblicare le richieste al comnaattei riguardo alla realizzazione dell'offerta conuisde;

- entro una determinata scadenza proporre I'offestamerciale al fornitore;

- prendere in considerazione in maniera reciproggerimenti motivati su possibili modifiche degticardi di
consegna,;

- distribuire la responsabilita sulla qualita denbe sullo stoccaggio in tutte le fasi di distdlmne del bene.

Imposte statali ispezione lista "bianca"
I1 12 aprile, 2011 LTA e VID hanno firmato un acdordi cooperazione, I'obiettivo € quello di ridufevasione del
pagamento dell'imposta, riducendo cosi le poskildii concorrenza commerciale sleale.

Benefici per i commercianti

- awviso mensile sui partner falsi;

- nessuna verifica strategica;

- corsia preferenziale (verde) per il pagamenttidél.

| principali risultati di operatori lettoni associ&one

* riduzione del canone demaniale annuale dell'inmiterialita ("tassa di truffatore") da 25 lats &8 per ogni
dipendente;

» maggiore controllo sul rilascio di certificati dssenza per malattia, indennita di malattia dadifdel datore di lavoro
ridotto a dieci giorni di calendario;

« affermazione del metodo di calcolo semplificagtlelimposte delle risorse naturali;

e individuazione di una procedura di acquisto séfinpta, in quanto il livello di rilevamento deigzzi minimo &
elevato a diecimila lats;

» sostituzione delle fatture/fogli (per prodottggetti ad accisa) abolite dal 1° gennaio 2010,ledatture con i numeri
vidimati da VID,

* rapporto sull'utilizzo delle fatture vidimate ddD. Il luogo della firma delle fatture puo esselieerso dalla sede di
registrazione dell'impresa;

e proroga per altri tre anni anni, fino al 31 didem 2009, dell'utilizzo del denaro contante fucworso. Alle ricevute
sono assegnati i numeri dal VID; & possibile seeglia forma di pagamento, come canone di abbortaneeper il
singolo servizio. L'accordo € obbligatorio nel maraein cui VID attiva il registratore di cassa;

« in contabilita I''VA pud essere recuperata.

Offerta speciale per i produttori

Nomination «Product of the year» Green purchse Latvian Quality

< Vg
'S
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Altri concorsi
Medaglia d’onore

- Miglior cassierdBest Accountant)
- miglior commercianteRest Trader)
- miglior produttore-distributoreBest Producer — DistributQr

Concorso "Best Trader"
Regolamento del concorso "Best Trader di Lettofib02

Scopo del concorso

1. aumentare il livello della cultura del servizioclienti e ai visitatori;

2. aumentare la professionalita dei commerciaatbergatori;

3. migliorare la negoziazione tra le imprese doriazione e i loro dipendenti.

Organizzatori:
Latvian Traders Association Traders, The Latviacdwatio of local and Regional Governaments.

Partecipanti:
qualsiasi impresa del settore commerco, servizisterazione della Lettonia.

Principi di base di organizzazione del concorso:
€ un concorso aperto, democratico, un evento gaofi&o, il regolamento e le procedure sono dehbe da parte del
Consiglio della Latvian Traders Association.

Concorso " accoglienza del cliente".
Concorso il “miglior professionista lettone 2010".
Nomina di “Commerciante Ambiente amichevole 2010".

Obiettivo del concorso:
- stimolare gli operatori a prendere in considemagiil commercio ecosostenibile, in una prospetilango
termine;
- favorire una gestione aziendale che rispetti bemnte, vale a dire, creare e sviluppare una aultur
ecocompatibile nellimprese del commercio, ristimae e servizi e tra i dipendenti.

Organizzatori:
Latvian Traders Association Traders (LTA), The liatvAccociatio of local and Regional GovernamehiK),
Green Waist- Belt.

Partecipanti:
imprese commerciali, di catering o servizi delldtheia.

Requisiti del concorso:
le candidature sono registrate all'interno dei qudidBest of Trader Lettonia”.

Nomina "Prodotto dell'anno”

Scopo della nomination:

riconoscere e diffondere il prodotto dell'anno guid distributore.

Selezione dei candidati: alla fine di un anno @eniditori, distributori e di analisi dei dati comroiali LTA rendere le
informazioni sulle merci piu popolari e migliorigdiibutori.

Commissione di esperti seleziona i prodotti piuglap e la migliore distribuzione in ogni categoria

Cassa campionato
Scopo del campionato per aumentare la qualificazioassieri”, per promuovere la cultura del senjipier aumentare
il prestigio dei lavoratori nel settore del commeyper diffondere le migliori imprese del commerci

38



Scopo del campionato:
nominare il cassiere-leader di un pit ampio pulablahe si vergogna di lavorare male e mostra umgiseper gli altri.
| partecipanti del campionato:

- teamda 5 membri e/o partecipanti individuali;

- commercianti imprese commerciali;

- artigiani;

- cassieri o cassieri.

Saluti:

Acquisto di registrazione
Contatto con il cliente
Soldi di conteggio

La conoscenza del diritto

KASI RU

CEMPIONATS

Sport giochi

Finalita ecompiti:

- promuovere uno stile di vita sano;

- creare rapporti di amicizia tra venditori, pragui, ristoratori e societa di servizi.

Sezione 6. EuroCommerce: le linee di indirizzo
6.1. Le relazione sindacali nel settore del commeccall'interno del dialogo
sociale della UE: salute e sicurezza nei luoghi #ivoro

Un problema fondamentale nel programma di lavorcS&DC
» In EuroCommerce e in UNI Europa per il commercistesun titolo specifico « Salute, sicurezza e beere
sul luogo di lavoro »
» In questo contesto essi si occupano principalmiinqeesti sotto argomenti:
o Affrontare la violenza e le molestie legate al lao
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o Ergonomia e, piu in particolare, le patologie miscscheletriche (essi intendono presentare un
progetto per la richiesta di finanziamenti per magiere le good practice), se possibile in
collaborazione con 'OSHA (agente UE per Salutéceir®zza);

o0 Stress legato al lavoro;

0 La nuova strategia dell’'UE per salute e sicurezza

Violenza da parte di terzi legata al lavoro

>
>
>
>

>

Si stima che piu di 3 milioni di dipendenti deltee¢ si trovino ad affrontare la violenza da patieerzi
(statistiche UE)

| partner sociali del settore commercio hanno @&@ia collaborare su questa questione anche prima
dell'attuazione ufficiale del dialogo sociale

Prima dichiarazione congiunta firmata nel 1995aiira nel 2006

Uni Europa commerce ed EuroCommerce hanno continaadiscutere la questioni nei loro DS, ponendo
I'attenzione sull'analisi delle good practice elaulcerca di soluzioni comuni

Essi hanno anche affrontato questa importante ignest livello multi settoriale firmando le lineaiida
multisettoriali

Il lavoro a livello settoriale (1)

>

Nel 2008, Uni europa Commerce ed EuroCommerce ha@uoiso di lanciare un progetto comune volto
all’elaborazione di strumenti comuni con lo scojio d
o Sviluppare un approccio settoriale specifico pepédire la violenza da parte di terzi e proteggere i
dipendenti sulla base di best practice efficaceeapplicate;
0o Aumentare la consapevolezza, all'interno delle @idt@ubbliche, dellimportanza dell'adozione di
un approccio preventivo;
o Fornire strumenti a sostegno sia dei proprietaniedjozi che dei dipendenti a livello UE con lo szop
di fornire loro supporto per migliorare la sicurazl lavoro attraverso la cooperazione sociale

Il lavoro a livello settoriale (2)

>

>

Le good practice giocano un ruolo importante aimo degli strumenti, ogni capitolo ¢ illustratncuno o
pit esempi che sono stati applicati con successo.
Gli strumenti sono composti dalle seguenti parti:
o Introduzione, con la definizione di violenza datpati terzi
o Capitolo sulla valutazione del rischio, capitolollauprevenzione degli incidenti, Capitolo sulla
gestione del conflitto
o Capitolo sulla collaborazione e la cooperaziongi©i su dove saperne di piu;
o Gili strumenti sono presenti a guesto indirizzo:
http://imww.EuroCommerce.be/content.aspx?Pageld=@165

Il lavoro a livello settoriale (3)

>

Con questi strumenti, i partner sociali desideravafaborare uno strumento pratico e flessibile, ooa
particolare attenzione alle PMI; un’ampia divulgam € I'elemento di successo principale della aostr
iniziatival

Un'ulteriore visibilita sara garantita all'iniziath mediante la traduzione e l'ulteriore divulgazadnamite un
link con le linee guida multisettoriali

| partner sociali incoraggiano iniziative di quesijoo (adattamento del materiale, conferenze stampe) a
livello nazionale e locale

Il lavoro a livello multi settoriale (1)

>
>

>

Coinvolgimento dei partner sociali di commerciduss, sicurezza privata, governo locale ed educ&zio

| partner sociali hanno organizzato 2 conferenmcjrali nel 2008 e 2009, con il sostegno della Guissione
Europea, nelle quali sono stati presentati i rigutittenuti sulla violenza da parte di terzi gé®d practice
Oltre alle iniziative comuni, i partner socialiigdllo multisettoriale hanno accettato di avviamdlel trattative
per ottenere un risutato comune

Il lavoro a livello multisettoriale (2)

>

>

| partner sociali sono sempre piu preoccupati idgtlatto negativo della violenza da parte di terzi:

o Sulla salute e la dignita dei dipendenti

o Sulle assenze dal luogo di lavoro, sulla moraldutedo di lavoro e sulla rotazione del personale

o Sull'ambiente di lavoro — pud creare insicurezzailpgubblico e per gli utilizzatori dei servizi
Dopo diversi incontri, svoltisi tra il gennaio egiugno 2010, e il consenso dei membri naziondliR#tner
Sociali Europei, € stato raggiunto I'accordo e sstade firmate le Linee Guida nel Settembre 2011
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Il lavoro a livello multisettoriale (3)

» Al fine di garantire la corretta applicazione e ugazione delle linee guida, & stato attuato urgetto
finanziato dall'UE:

o Organizzazione di 3 workshop regionali e di unafemnza finale;

o Traduzione delle linee guida in tutte le linguel’tkt

o |l sito aveva lo scopo di divulgare tutti i risultdel progetto (traduzione, rapporto sui progreahii
materiali, good practice), vedihttp://www.EuroComueebe/content.aspx?Pageld=41864

o Rapporti sull'applicazione delle linee guida neltanice del DS e meeting multisettoriale

6.2 Le relazione sindacali nel settore del commeccall'interno del dialogo
sociale della UE: istruzione, formazione e competer richieste
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Una questione essenziale nella WP per SSDC
» Come per la tematica della salute e della sicurdazguestione dei bisogni di istruzione, formagi@abilita &
anche parte del programma di lavoro delle partiasioel commercio
» ntale contesto essi hanno ottenuto di recenteiatmultati comuni che si occupano di questa dataan
o Parere congiunto sugli aspetti sociali del moniggra del mercato al dettaglio (2010)

o Parere comune sulla relazione d'iniziativa di Bssarlamentari sulla «Agenda per nuove

competenze e posti di lavoro» nel 2011
o Contributo comune al «Piano d'azione europeo #hglé» ad aprile 2012

Le prime attivita delle parti sociali in questo gam

» EuroCommerce e Uni Europa Commerce hanno seguitstgiproblema fin dall'inizio del loro dialogo salei
informale.

» Nel novembre 2006, hanno firmato una lettera dirtitper sostenere l'ulteriore diffusione dei cdsiti
moduli europei Commercio di competenza di formagion

» Sitratta di moduli di formazione su innovativi ti@ fornire ai diversi target (giovani, disoccupa) con
competenze di base per il settore del commercio

» Permette di passare una certificazione che permietdsorare nel settore del commercio in tuttadpar

» Puo essere usato come un self-learning o dalldescegiste in EN, DE, sara tradotto in TR, RO, PL

Anticipazione del fabbisogno di competenze (fase 1)
1. L 'esercizio mappatura: Creazione di una rete e@aqer anticipare i fabbisogni di competenze nébsedel

commercio (VS/2009/0532 - PROGRESS)

Contesto generale del progetto:

v"ILO Global Forum sulle competenze per i dipenddaticommercio, la pubblicazione della comunicazidak
titolo "Nuove competenze per nuovi lavori» fine @8D8 e dello studio "Analisi settoriale delle catgnze
emergenti nell'Unione europea per il settore detroercio e della distribuzione» nel 2009;
dal 2009, le parti sociali lavorare insieme su cetepze future esigenze derivanti dagli sviluppisittore;
progetto realizzato con il sostegno finanziaridal€ommissione: dicembre 2009-dicembre 201,
presentato da EuroCommerce in collaborazione cohRiixbpa e tre altri partner (enti educativi);
workshop regionali e una conferenza finale, raecelainalisi dei dati.
principali contenuti analizzati:

0 L'evoluzione della societa e dei bisogni dei lataria

0 L'evoluzione delle competenze e posti di lavoro;

0 La valutazione delle pratiche, strumenti e metogielai previsione e gestione delle competenze;

0 Raccolta e lo scambio di buone pratiche.
» Risultati e materiali del progetto

Una relazione sui questionari sulla:
0 tendenza Passato e futuro della formazione profests nel settore;
0 le sfide future della formazione professionale.

NNANENENAN

» Il ruolo degli organismi nazionali e comunitariéedstituzioni per affrontare le discrepanze debenpetenze.
Un rapporto con le principali conclusioni e prossitappe:
» situazioni diverse a seconda dei paesi: importdnzaa cooperazione efficace tra tutte le parti;
» Le migliori pratiche si possono trovare in queigae cui il munti-stakeholder approccio &€ ben aidgta
(DK, NL, A, DE ...).

Anticipazione del fabbisogno di competenze (fase 2)

> Un Comitato europeo sulle competel(3kills Council) per il commercio. E’ importante

sensibilizzare I'opinione pubblica sull'importamiaina buona istruzione e formazione professionale:

e stato dimostrato dalla raccolta di buone prati@iecorso del progetto.

> Le parti sociali del settore del commercio hanninduconvenuto di proseguire la loro cooperazione

in materia di anticipazione delle competenze attrav la cosiddetta fase 2 del progetto con i
seguenti obiettivi:
0 Identificare le esigenze di formazione e monitoiagg
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[0}
[0}
[0}

Identificazione delle opportunita di lavoro e ladenze;

Anticipare le esigenze di capacita e competenze;

Corrispondenza tra domanda e offerta tra lavoratariprese.

Creazione e lancio formale del Consiglio europetbedeompetenze del settore:

(0]

(o]

L'analisi dettagliata degli osservatori esistedteenergenti in materia di occupazione le
competenze;
Una rete che collega tutti gli osservatori esistedtemergenti.

Attuazione delle TIC infrastruttura e gli strumenti

(0]
[0}
[0}

Favorire lo scambio e le migliori pratiche e congmee attraverso l'infrastruttura ICT,;
Esistenti collegamento e osservatori emergentidatena di occupazione e formazione;
Migliorare il funzionamento del Consiglio europeicsdttore.

Identificazione degli utenti finali possibili e deéneficiari (organizzazioni imprenditoriali,
disoccupati, studenti, enti di formazione ecc)

Alcuni esempi di osservatori:

(0]

O O 0o

Ente Bilaterale - Italia;

Fundacion Tripartita — Spagna;
Kennishandel Centrum - Paesi Bassi;
CECOA - Portogallo;

Skillsmart - Regno Unito.

Fasi successive:

- Comitato di pilotaggio con i membri, lo studiegsito da 2 esperti esterni coordina il progetto;
- Interviste nei osservatori;

- Piattaforma Web based,;

- Organizzazione di due seminari e una conferenza.

Risultati attesi:

0o

O O Oo0Oo

proposte per la qualificazione del settore e gingard delle competenze a livello
comunitario;

elaborare strategie in materia di istruzione e &xione;

impostazione dei servizi web (vale a dire I'e-l&agh

aumentare |'attrattiva del settore soprattuttoi gérvani;

migliorare la trasparenza, la consulenza e l'accalbapprendimento (formale e informale) e
sviluppi di carriera.
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Allegato 1

| rapporti tra industria e commercio in Italia: i g uattro stadi evolutivi
(Prof. Luca Ferrucci — Facolta di Economia e Comniey Universita di Perugia)

L'ltalia rappresenta un paese piuttosto interessdal punto di vista dell'evoluzione dei rappontidstria-commercio
nel panorama europeo. Cid € dovuto a diversi fati@pecificita, comparativamente ad altri Pagegli:

- la presenza strutturale di una specificita naa®n e spesso regionale - sul piano dei conswuamalgnentari
che non alimentari;

- la presenza di una regolamentazione giuridicdonaie caratterizzata, soprattutto nelle prime $hsiiche, da
forti connotati protezionistici;

- la presenza di un capitalismo familiare presemiecommercio e caratterizzato da forti barrieta atescita
dimensionale delle imprese, da un forte legame itderritorio locale e da una limitazione delle eafia
manageriali nella gestione dell'impresa commerciale

In questo contesto strutturale, si possono delestricamente quattro diversi stadi evolutivisciano caratterizzato
da proprie specificita che hanno contribuito a nflade I'assetto distributivo nazionale.

Gli anni Settanta: il dominio dell'industria e ifr@ezionismo nel commercio di piccola dimensione

Negli anni Settanta, lindustria del Made in Itdlgperante in settori quali I'abbigliamento, le e#lze, I'orafo,
lalimentare e il mobile) ha conseguito importafitielli di competitivita. | distretti industriali taliano sono
intensamente export oriented sui mercati occidgntalparticolare in Germania, in Francia e negBAJ Le imprese
industriali si sono conquistate importanti quotentircato in questi settori, con una propria impugaeputazione
commerciale e una significativa brand image. Instmeontesto, nel mercato domestico, l'industriavtde in Italy -
con i propri brand di successo - domina, sul pienonomico, il rapporto nei confronti dei piccolinamercianti. |
piccoli negozi di calzature o di abbigliamento,es&mpio, sono fondamentalmente in una condizioseltlternita, in
termini di potere di mercato, dovendo subire ledipipni contrattuali e di prezzo che l'industriardarca impone.
Imprese industriali come Barilla (nell'alimentar&iorgio Armani (nell'abbigliamento) o Ferragamel{@ calzature)
sono in grado di condizionare profondamente letscassortimentali e le logiche di prezzo che il owrcio al
dettaglio - frammentato e di piccola dimensionevealpraticare.

Questa asimmetria nel potere di mercato tra indugtrcommercio genera evidenti problemi nella gestidelle
imprese commerciali di tipo tradizionale e di piecdimensione. La regolamentazione giuridica neaiomlel settore
del commercio al dettaglio, deliberata nel 1974sdiimportanti principi e regole tali da assicurara limitazione della
concorrenza tra i commercianti, tramite logichetg@zmnistiche da applicare a livello di singole neypalita. Ad
esempio, con questa normativa, i singoli Comunitéino I'apertura di nuovi negozi, stabilisconouhmero massimo di
negozi che possono operare allinterno di una oaegommerciale e bloccano l'arrivo della grandsridbuzione
commerciale moderna. In questo modo, il piccolo mentio al dettaglio - sia nell'alimentare che nah mlimentare -
riesce a conseguire importanti livelli di profitthtd grazie alla limitazione della concorrenzarasettoriale, mentre
invece, nei rapporti con l'industria, il commeraiadettaglio si trova a soffrire.

Cosi, per tutti gli anni Settanta, mentre l'indiastraliana consegue importanti livelli di compeii, il commercio al
dettaglio resta con assetti proprietari familimemposti da un solo negozio di piccola dimensiorlecalizzato nei
centri storici dei centri urbani.

Gli anni Ottanta: I'arrivo dei format moderni nebmmercio al dettaglio

A partire dagli anni Ottanta, anche nel nostro Pagsttivano specifiche dinamiche destinate a camlvadicalmente
l'assetto strutturale del commercio al dettagkorsl comparto alimentare che non alimentare.

Le comunita dei consumatori cominciano a tollerseenpre meno la rendita economica di posizione d&tedal
commercio di piccola dimensione, grazie alla limibame della concorrenza derivante dalla regolanzéama nazionale.
Spesso, i mass media sottolineano che, durantei gues, gli elevati tassi di inflazione relativi prezzi dei beni e
servizi di largo consumo derivano proprio dal bdssgllo di concorrenza tra le imprese del comme&i dettaglio. |
policy maker presenti nell'amministrazione dellgacintravedono I'emergere di un nuovo consensiigmhel caso di
apertura di centri commerciali artificiali, compioda grandi supermercati o ipermercati, nelle peigf delle citta. Il
bisogno di "modernita" nel commercio, fondato superamento della piccola dimensione e su maggieeilil di
concorrenza capaci di contenere il livello dei preeostituisce una nuova priorita per le comuditaonsumatori, per i
policy makers presenti nelle municipalita e per ass media. In questo contesto, la regolamentazijunédica
nazionale per il settore commerciale subisce ingmtirtmodifiche, allentando i vincoli alle apertute nuovi format
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distributivi moderni (fondati sulle grandi superfidi vendita, sulle tecniche del self service, 'aplbartenenza a
importanti insegne nazionali, ecc..): nelle diversga italiane si aprono numerosi centri commédrcaatificiali,
localizzati nelle periferie dove la rendita fondag piu bassa (rispetto ai centri storici), doveseno importanti
infrastrutture viarie che consentono di raggiundasimente il punto vendita e dove si possonoizeate importanti
investimenti in termini di agglomerazione di unarglita di negozi, di parcheggi e di altri senazl elevata attrattivita
per i consumatori. Queste nuove catene distributigerano sia nella merceologia alimentare che iellaunon
alimentare, con insegne nazionali importanti e cemntinaia di propri punti di vendita, grazie ai fjyessono ottenere
nuove condizioni contrattuali e di prezzo nei confi dell'industria. | rapporti industria-commerdiendono, cosi, a
divenire maggiormente equilibrati: la grande disigione commerciale riesce a recuperare una cainfatdi prezzo
grazie non solo a nuove tecniche di vendita (pemeso, il self service o la maggiore produttivitdi dipendenti) ma
anche perché dispone di importanti centrali di &tquche, concentrando tali acquisti, riescono tehere importanti
risparmi nei confronti dell'industria.
Ma come si formano queste grandi catene nazioehliammercio al dettaglio? Come pu0 la piccola esprfamiliare
arrivare a divenire una grande impresa commerciglefoto che, strutturalmente, il perseguimentamh crescita
dimensionale dell'impresa genera due ordini di f&ddmi: da un lato, la necessita di disporre di petanze
organizzative e gestionali di tipo specialistic® @omporta normalmente il reclutamento di managgitaltro lato, la
necessita di avere risorse finanziarie consistegtifinanziare il percorso di sviluppo tramite &alizzazione di una
pluralita di punti di vendita. Queste due evideiafbbisogni limitano le possibilita di crescita dellipica piccola
impresa del capitalismo familiare. E, allora, neftere commerciale italiano, quali comportamentategici si sono
realizzati per poter arrivare ad avere importaatene commerciali nazionali? Fondamentalmentetaiia) si possono
rilevare tre diverse "genetiche" imprenditoriali:
a. l'investimento nel commercio al dettaglio dat@ai importanti imprese non commerciali;
b. I'aggregazione, tramite forme societarie codperadi una pluralita di piccole imprese commeligia
c. la formazione e lo sviluppo perseguito dallepmrative fra consumatori.
La prima strada viene perseguita da parte di dévarpprese non commerciali di grandi dimensioni, edtimpresa
automobilistica italiana FIAT che & la proprietadiaun’importante catena denominata "La Rinasceopgure come
l'impresa televisiva Mediaset proprietaria di uateaa denominata "Standa".
La seconda strada nasce "dal basso" tramite I'gggi@ne di tanti piccoli operatori del commercidirgerno di
un'unica insegna commerciale. Si sono, nel corghi émni Ottanta, progettate e realizzate humeggregazioni
inter-impresa, spesso a livello consortile e sbiése di segmentazioni territoriali o settorialipaei di migliorare
I'efficienza e la competitivita delle singole impee associate. Tecnicamente, le unioni volontarieo sorme di
integrazione verticale fra grossisti e dettagliaintjuali, pur conservando singolarmente la proptitonomia giuridica,
si accordano per organizzare in comuni alcuni atgei alcuni servizi (promozione delle vendite, .gct gruppi di
acquisto sono, invece, associazioni fra dettaglimscuno dei quali conserva la propria autonogiigidica ma
partecipa alla realizzazione di acquisti e altnivie di vendita in comune. In questo modo, le siegimprese
commerciali associate hanno potuto crescere in logeca di rete, acquisendo potere negoziale neifronti
dellindustria e servizi di supporto (ideazioneudia linea di prodotti a marchio commerciale, foribae professionale,
logistica, layout dei punti di vendita, pubblicitacc.) rispetto alle loro esigenze di competitivitaa le insegne
particolarmente competitive presenti nel settolienetari vi sono Conad e SISA, similmente ad aH#sperienze
cooperative europee come la francese Leclerc|gbhb@olruyt, la Coop Suisse e la tedesca Rewe.
La terza strada, infine, € in relazione al raffoneato, specie nel settore alimentare, delle cotiperfia consumatori.
Il loro fine mutualistico consiste nel cercare dgeegare individui-consumatori, realizzando uneigdtcommerciale al
dettaglio, al fine di migliorare la qualita e ilgazo di vendita al dettaglio di prodotti alimentarnon a loro favore.
Fondamentalmente, i soci-consumatori svolgono itttilavorative e professionali esterne alla coopeaae questa
ultima & meramente strumentale rispetto al consegnuto di un loro vantaggio economico materialdtdhia, sin dalla
seconda meta dell’'Ottocento, si sono formate, eléiMocale, numerose cooperative fra consuma8nstanzialmente,
si trattava di imprese con un unico spaccio, dcq@ie dimensioni, che garantivano, su scala locadedizioni di
maggiore concorrenza rispetto a contesti pseudmpulistici di natura spaziale dovuti alla preserdiapochi
dettaglianti capitalistici tradizionali. Nel corstegli anni Ottanta, le cooperative fra consumak@mno compreso
limportanza di perseguire — pena la loro implosioa causa dell'arrivo di altri competitors — modeiormat
distributivi al dettaglio, caratterizzati da elewauperfici di vendita, da bacini di attrazioneiteriale sovra locale e da
qualificati servizi in termini di assortimento e tiyout. Conseguentemente, sono state perseguéeindportanti
innovazioni istituzionali:

a. La trasformazione dalle cooperative cosidddtiese a quelle cosiddette aperte;

b. Le fusioni tra le piccole cooperative al fineddire luogo, in ambito spaziali sostanzialmentetimul

regionali, a grandi cooperative fra consumatori.
La trasformazione da una cooperativa chiusa, lattivita & limitata a favore dei soli soci, ad wwperativa aperta, i
Cui servizi possono essere utilizzati anche dai soci, ha reso possibile elevare complessivamdnigturato e
migliorare taluni indicatori di produttivita e dédditivita aziendale.

Gli anni Novanta: la liberalizzazione del commercid dettaglio di piccola dimensione e l'arrivo dnprese
commerciali estere
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Durante gli anni Novanta, é di tutta evidenza éhgrlnde distribuzione commerciale € arrivata, Iscalizzata nelle
periferie delle citta e il commercio di piccola @insione deve essere rilanciato per poter, traiojalecuperare una
competitivita e un'attrattivita a favore dei censtiorici. In questo contesto, alcune nuove norreatiazionali
attribuiscono nuovi poteri di intervento regolansivio alle singole Regioni. In questo modo, I'Halia verso una
regolamentazione su base regionale nel settorealemercio, che comporta una differenziazione meénanwove
opportunita per disporre di regole giuridiche pwstiti rispetto ai propri territori, caratterizzeti contesti morfologici e
paesaggistici differenti, oltreché da assetti stingturali viari e da concentrazioni urbanistidssai diverse. A fronte
di queste novita si introduce anche una sostanliiiedealizzazione per I'apertura di nuovi negozpiticola dimensione:
c'e l'evidente bisogno di rinnovare - sia in tetinmrerceologici che imprenditoriali - molti piccatiegozi e i policy
makers ritengono sia indispensabile favorire I'asoedi nuovi giovani, con nuove idee di businessi@ve capacita,
nell'lambito dell'attivita imprenditoriale nel se#odel commercio al dettaglio. Cosi, una nuova gemene di
imprenditori entra in questo settore, contribueralainnovare l'offerta commerciale, i servizi eragat format
distributivi e i layout, "rompendo"” vecchi schenginsolidati e contribuendo, per questa via, a rianewalcuni centri
urbani.

Ma il principale cambiamento nella distribuzionercoerciale al dettaglio in Italia si ha con l'arrigbgrandi imprese
estere che spesso acquisiscono catene nazionablséimentare che nel non alimentare. In paléiem le imprese non
commerciali (come FIAT o Mediaset, indicate sopag avevano investito nella distribuzione commégcsa trovano
a perseguire strategie di cessione di questi asgeesti nuovi operatori esteri.

Infatti, ci sono almeno tre diverse vulnerabilittagegiche che derivano dall'appartenenza dell’@sprcommerciale ad
un gruppo manifatturiero. Innanzitutto, questa diifecazione conglomerale non funziona sul pianmpetitivo (ad
esempio, gestire nello stesso gruppo un'impresamaltilistica e una del commercio alimentare). Imi &rmini, non
vi sono chiare e definite sinergie economiche '&#ivita commerciale e le altre preesistenti: ilnpo business non
influenza positivamente né I'entita dei ricavi néella dei costi complessivi delle attivita manifgire. In secondo
luogo, talvolta, l'impresa commerciale costituisnea sorta di “tesoreria” a favore dellimpresa nhattirriera
capogruppo. Infatti, I'elevato cash flow operatiliobreve periodo — per effetto del meccanismo dedlito mercantile
netto — pud essere utilizzato al fine di fronteggifabbisogni monetari in alcune imprese manifater presenti
allinterno del gruppo. In questo modo, tuttavia,cendiziona negativamente la gestione economidmanziaria
dellimpresa commerciale, oltreché le sue possibilili crescita e di competitivita. Infine, soventdla guida
dellimpresa commerciale, la capogruppo manifagtaricolloca propri manager, espressione di unareuibdustriale
assai lontana dalle competenze specializzate dagenent di cui necessita un'impresa commerciale{lRe questi
motivi, nei casi di fabbisogni finanziari rilevardicarico della capogruppo o di specifiche esigehizéstrutturazione
industriale, la cessione dell'impresa commercialstituisce una necessaria scelta strategica dolidelgruppo. Cosi,
nel corso degli anni Novanta in lItalia, si assiatgrocessi di acquisizione attivati soprattutto pdate di grandi
multinazionali estere, specializzate nel settoadiistribuzione commerciale, al fine di poter pgare rapidamente
nel nostro mercato nazionale. Tre esempi naziguaisono essere indicati.

La Rinascente, importante e storica catena nonealiane italiana, posseduta dalla FIAT viene cediglal997 alla
francese Auchan. La FIAT ha infatti bisogno dimiturarsi e di reperire risorse finanziarie aduli@li da investire nel
suo core business automobilistico e, quindi, lasioe® di questa impresa commerciale costituisce awidente
necessita.

L'impresa televisiva Mediaset decide di cedere, 1988, linsegna commerciale Standa. La parte fioreatare viene
ceduta a Coin e quella alimentare viene acquidiéaConad e dallaRewe, colosso tedesco, gia preisetigdia con le
insegne dei discount Penny e ai supermercati Billa.

La conglomerata industriale pubblica IRl cede n@d4 la GS e Autogrill ad una cordata che fa capdedizioni
Holding (presente nell'abbigliamento con il branenBtton) e Leonardo Del Vecchio (presente nel &etto
dell'occhialeria con l'impresa Luxottica). Questiprenditori fanno entrare, nel 1997, nel capitaleiade di GS, la
francese Promodeés. Nel 1999, Carrefour acquisisamdtés (che porta in dote la partecipazione in. Gfine, nel
2000, Carrefour (che deteneva il 36%) acquistamodo totalitario, la GS dagli altri due imprenditémdustriali
italiani.

Gli anni Duemila: le nuove trasformazioni nel connoie al dettaglio

Nel corso degli anni Duemila, due nuovi driverslalétasformazione nel commercio al dettaglio emeogoel nostro
Paese: l'arrivo della direttiva europea sui sewviana nuova generazione di format distributivi.

La direttiva europea sui servizi genera una nuawdata di liberalizzazione nella regolamentazione llpecesso da
parte della grande distribuzione commerciale. thfael nostro Paese, le barriere all'entrata [sgrettura di nuove
strutture di elevata superficie non possono pigrespresenti se non giustificate da motivi di pidbinteresse, quali
quelli della sicurezza urbana, della salute déadini, degli assetti urbanistici e paesaggisiiiverse Regioni, in Italia,
che avevano in passato cercato di limitare la medjeande distribuzione commerciale si trovanowedmodificare i
loro assetti regolamentativi. Tuttavia, questa ruondata di regolamentazione ispirata a critelibéiralizzazione non
genera grandi destabilizzazioni negli equilibri solidati della distribuzione commerciale italiagad € dovuto al fatto
che il gigantismo dei format distributivi non a#rpiu il consumatore: la crisi economica delle fiaj accentuatasi a
partire dal 2008, ha ridotto strutturalmente ilgretdi acquisto di beni e servizi e, quindi, i ghaimvestimenti nel
commercio da parte delle imprese si sono blochktn solo, negli ultimi venti anni, anche in Ital@amai le quote di

46



mercato detenute dalla grande distribuzione comalercsia nell'alimentare che nel non alimentasmno raggiunto
guote importanti e, quindi, in molti casi sembragbile parlare di mercati "quasi saturi": secotialtimo rapporto del
Ministero dello Sviluppo Economico, & sufficienteardare che, nel settore alimentare, la grandeilalizione detiene
oltre il 64% dell'intero mercato al dettaglio.

D'altra parte, una nuova generazione di formatidigivi sta localizzandosi anche in Italia e nanbasa piu sulla
tradizionale impostazione fondata sulla grande dsimne e sulla concentrazione di numerosi negdmtaino di

centri commerciali artificiali. E' sufficiente pearg, nel comparto non alimentare, all'arrivo degtiet village, strutture
immobiliare pianificate che tendono a riprodurre"onore" urbanistico e commerciale di tipo cittaglim armonia con
il territorio circostante e capace di attrarresiidiamento di moltissimi negozi monomarca.

Le sfide aperte per il futuro

Le trasformazioni storicamente sedimentate nebsettiel commercio al dettaglio e illustrate neiggaafi precedenti
hanno condotto strutturalmente ad una marginaliamezdei centri storici rispetto alle periferie ldetitta e dei centri
urbani. Alcune trasformazioni socio-economiche ipalirmente rilevanti hanno impattano in modo wete sulle
condizioni competitive del commercio presente mgitm storico. Cinque dinamiche sono particolarmewidenti.

In primo luogo, la realizzazione dei centri comnmicartificiali (outlet village, cinema multisalaipermercati
alimentari e cosi via, corredati da una moltituddhealtri esercizi di piccola dimensione), locabitiznelle periferie
urbane oppure in prossimita di infrastrutture &adli rilevanza nazionale, ha generato un crowdimigcompetitivo
rispetto ai centri commerciali naturali (ossia djuptesenti nei centri storici delle cittd). E’ imdbio che questa
modernizzazione del commercio abbia alimentato wggior livello di concorrenza e di servizio (parghm,
accessibilita, convenienza economica, utilizzo @iate del tempo libero, ecc..) a favore del consamea ma tuttavia
ha contribuito a generare un gap di offerta e ttatiivita commerciale e artigianale a sfavore ditri storici delle
nostre citta italiane.

In secondo luogo, la rendita fondiaria ha registraha crescita significativa, comportando problesnbnomici
maggiori sia per i residenti che per gli operatammerciali localizzati nei centri storici rispetiie periferie urbane. |
costi della manutenzione degli edifici storici, tamhente ai livelli di mercato dei canoni di loca®g hanno penalizzato
I'economia del centro storico rispetto alle peidesppure ai centri urbani minori.

In terzo luogo, i centri storici delle citta hansofferto di un gap infrastrutturale relativo alkassibilita e alla
permanenza da parte degli operatori economici i(lp@stsare ai problemi logistici di approvvigionan@iperiodico
delle merci da commercializzare) e dei consuma@id ha rafforzato, specularmente, la competitid&i centri
commerciali artificiali localizzati nelle periferie

In quarto luogo, si € modificata, in molti casidéntita sociale e commerciale di alcuni quartigi centri storici delle
citta, per effetto dell’afflusso di numerosi immagi; provenienti da paesi spesso extra-europeisttlassi hanno
innestato una varieta etnica in termini di nuowidenti, con taluni problemi di integrazione soeiel in qualche caso,
contribuendo ad accentuare un degrado della qualii@na, in termini di sicurezza percepita daidesii. E’, tuttavia,
importante rilevare che questi flussi di immigtadinno costituito anche una risorsa economica irapt&t non solo per
'espletamento di attivita e professioni socialngeatispicabili (per esempio, badanti) ma anche Ipeanifestarsi di
nuovi bisogni di consumo, espressione di cultureoelelli di acquisto diversi dalla nostra tradizioe conseguenza,
spesso, nei centri storici delle citta si sono evaperture di nuovi esercizi commerciali e artiglanSi tratta di un
fenomeno importante che va opportunamente monitoeaiche per la possibilita che la nascita di gquesbve imprese
commerciali sia non solo espressione di dinamichkelato della domanda (logica demand pull basatdisagni
specifici di tipo etnico) ma anche di re-immissipnei circuiti economici, di risorse finanziarigestute in circostanze,
magari non locali, di dubbio rispetto delle normatcivili e penali.

In quinto luogo, il riposizionamento localizzatiV@, in taluni casi, la cessazione) di molte strettistituzionali
pubbliche (scuole, tribunali, ospedali, uffici delbubblica amministrazione locale, caserme militacic.) dai centri
storici a favore delle periferie ha generato unaniivello di pendolarismo giornaliero per ragiahilavoro o di utenza
dei servizi pubblici, riducendo la domanda aggregasi confronti dei servizi commerciali e artigikrnaesenti nel
centro storico.

Infine, sul piano regolamentativo nazionale, daia&mmo in atto dinamiche liberalizzatrici che, se wh lato hanno
generato 'opportunita per la nascita di nuove iesprcommerciali e di servizi, dall'altro lato hancantribuito ad
indebolire la capacita programmatoria delle audonitunicipali sul tema del commercio. Ad esempiahanalla luce
delle disposizione previste dalla recente diretduaopea, la capacita da parte del Comune di lienita diffusione di
forme commerciali incoerenti rispetto all'identittorica e culturale delle citta (per esempio, umaliferazione
eccessiva di kebab e simili), & stata fortemeuwlienensionata.

Tutti questi fattori strutturali, congiuntamentens@erati, hanno un impatto particolarmente foraglisequilibri
economici, storicamente conseguiti, in relazionseavizi commerciali e artigianali, alla qualitdldevita dei residenti e
all’attrattivita di non residenti nei centri starii queste citta.

Non solo, unitamente a questi fattori strutturkli,crisi economica e finanziaria manifestatasi gifgadal 2008, ha
comportato un significativo abbassamento delle ciggoai consumo di beni e servizi finali da partelte famiglie e
individui. 1l minore potere di acquisto — dovutopardita occupazionale oppure a riduzione dei livedi redditi
complessivi — ha penalizzato molti operatori ecoiegnn particolare quelli — come i commerciantigk artigiani —

a7



strettamente dipendenti dalla domanda locale di beservizi di consumo finale, contrariamente amleaimprese

manifatturiere export-oriented.

Tutte queste dinamiche in atto, potenzialmentesqus condurre a trasformare morfologicamente ifiopitita questi

centri storici, soprattutto quelli caratterizzath dna storia e da un’identita culturale, architetta e sociale molto
rilevante. In particolare, in mancanza di un pragebmplessivo di governance pubblica e privata endprogetto di

interventi strategici e puntuali, c'é il rischio ditivare almeno tre traiettorie di cambiamentomiiate da queste
“libere forze” del mercato sociale ed economico:

a. rischio di degrado sociale e urbanistico deftroestorico, generando problemi di integrazioneiadece di
sicurezza percepita da parte dei residenti;

b. rischio di generare una rarefazione sia di ergticche di attivita commerciali. Sul piano deiidesiti, si assiste
frequentemente alla locazione degli appartamenggari non sempre fiscalmente dichiarata, generando
condizioni economiche privatamente profittevoli disincentivando meccanismi virtuosi di investimensdla
valorizzazione e nella riqualificazione degli imniblurbani con un mercato della locazione che attiv
segmenti di domanda socialmente marginali (quafhignati clandestini e studenti universitari). Suhnmo
delle attivita commerciali e di servizio, si ha cambiamento di offerta coerente con la metamodosiale
dei residenti nei centri storici. Rarefazione desidenti cittadini e di esercizi commerciali e gignali
“storici” comportano poi una minore qualita comiea degli spazi pubblici, in termini di controlmciale
dei comportamenti individuali e di attrattivita igtica per gli acquisti;

c. rischio di innestare, a fianco di queste atidbmmerciali e artigianali, spesso economicameraeginali e
gestite da comunita extra-europee, la proliferazidn esercizi commerciali gestiti da catene di ap®ef
internazionali del franchising, privi di identitadali, capaci di sostenere economicamente rendididrie
elevate relative alle top location presenti neitéestorici delle citta. In altri termini, c’é lagssibilita che, nei
centri storici, si vada realizzando un modello bigpe, di stampo anglosassone, dove, a fianco gbzie
marginali gestiti da immigrati extra-comunitari éghmagari, hanno orari di apertura anche duranfasica
notturna), si trovano una moltitudine di franchgsimternazionali privi di identita storica e di rea@mento
rispetto al centro di una citta.

Insomma, il centro storico di molte citta italiamgchia di immettersi in una dinamica “viziosattéadi riduzione dei
residenti e, in qualche caso, di una loro sostituzicon individui a minore capacita di acquista conseguente
contrazione del numero di operatori commercialitgianali presenti, da cui ne consegue una coodedi diffusa
non utilizzazione di molti spazi immobiliari (fondestinati ad attivith commerciali ecc.) oppuretopazione, da un
lato, di location marginali da parte di nuovi ogeraextra-comunitari e, dall’altro, delle miglidiacation da parte di
operatori bancari, assicurativi oppure di cateterivazionali di franchising.

48



