
 1 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

FLESSIBILITA’, SICUREZZA E AMMORTIZZATORI SOCIALI I N ITALIA 
 

Pasquale Tridico 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Working Paper n° 107, 2009 



 2 

  I Working Papers del Dipartimento di Economia svolgono la funzione di divulgare tempestivamente, in 
forma definitiva o provvisoria, i risultati di ricerche scientifiche originali. La loro pubblicazione è 
soggetta all'approvazione del Comitato Scientifico.  

 
  Per ciascuna pubblicazione vengono soddisfatti gli obblighi previsti dall'art. l del D.L.L. 31.8.1945, n. 

660 e successive modifiche.  
 

Copie della presente pubblicazione possono essere richieste alla Redazione.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
REDAZIONE:  
Dipartimento di Economia  
Università degli Studi Roma Tre  
Via Silvio D'Amico, 77 - 00145 Roma  
Tel. 0039-06-57335655 fax 0039-06-57335771  
E-mail: dip_eco@uniroma3.it  
 
 

 

 



 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

FLESSIBILITA’, SICUREZZA E AMMORTIZZATORI SOCIALI I N ITALIA 
 

Pasquale Tridico 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Comitato Scientifico: 
 
F. De Filippis 
A. Giunta 
P. Lazzara 
L. Mastroeni 
S. Terzi 

 



 4 

FLESSIBILITA’, SICUREZZA E AMMORTIZZATORI SOCIALI I N ITALIA 
 

Pasquale Tridico**** 
 

Indice 
 

1. Introduzione 
2. Flessibilità: modelli teorici ed evidenza empirica a confronto 
3. Le linee europee di Flexicurity 
4. La flessibilità in Italia 
5. Sicurezza e ammortizzatori sociali: il quadro attuale 
6. Critiche al sistema di ammortizzatori sociali e prospettive di riforma 
7. Flexicurity in Italia: critiche e proposte di cambiamento 
8. La situazione attuale in Italia: tra crisi economica e mancanza di protezione sociale 

 
 
Abstract  

 
Questo saggio esplora la situazione del mercato del lavoro italiano, in un contesto 

europeo e comparato, dal punto di vista delle recenti trasformazioni contrattuali e sociali 
intervenuti. Si sostiene la necessità di trovare un raccordo, in Italia, tra la dimensione di 
flessibilità, ormai largamente introdotta, e la dimensione di sicurezza sociale, attraverso la 
riforma dell’attuale sistema complesso e disorganizzato di ammortizzatori sociali dove si 
percepisce un certo vacuum. Senza voler riconoscere alla flessibilità meriti che non ha né in 
termini di aumenti di occupazione né di incrementi di produttività, questo lavoro suggerisce che 
in Italia, il recepimento del modello flexicurity debba significare da un lato l’incremento di 
protezione, tutele e diritti sociali per occupati e disoccupati, dall’altro l’eliminazione di certe 
rigidità nel mercato dei beni. Questa esigenza è stata messa maggiormente in evidenza 
dall’attuale crisi finanziaria che ha portato nei mercati reali una crescita considerevole dei tassi 
di disoccupazione e quindi una maggiore domanda di protezione del reddito, soprattutto per una 
fascia notevole di ex occupati con contratti atipici i quali si trovano senza i requisiti necessari per 
poter accedere alle forme di protezione sociali vigenti. 
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1. Introduzione 
 

Nell’ultimo decennio il mercato del lavoro italiano ha conosciuto un profondo 
mutamento dal punto di vista legislativo, strutturale e sociale. Questo cambiamento può essere 
scandito attraverso una periodizzazione di quello che è successo in Italia dal 1993 in poi, ovvero 
da quando il paese, successivamente alla recessione economica del 1992 e alla stipula del trattato 
di Maastricht decide di mirare ad entrare fin da subito nell’Unione Economica e Monetaria 
(UEM). Questo voleva dire innanzitutto rispettare i criteri di Maastricht prima fra tutti la 
riduzione del tasso di inflazione, cosa che in Italia era particolarmente problematica. L’accordo 
del Luglio 1993 aveva esplicitamente come scopo la riduzione della spirale inflazionista 
attraverso una moderazione salariale e altri interventi come la politica dei redditi, la crescita 
degli investimenti innovativi, l’aumento della produttività, che come molti economisti hanno 
dimostrato, non hanno avuto molto successo. Al contrario la politica di moderazione salariale e 
quindi la disinflazione ha avuto successo.  

Tuttavia, neanche dopo l’avvio dell’UEM,  l’Unione Europea (UE), e l’Italia in 
particolare, sembrano aver risolto i loro problemi di bassa crescita di produttività. Il vecchio 
continente perde di competitività nei confronti dei principali partner internazionali e l’Italia 
perde di competitività nei confronti della media dell’UE. Il problema sembrava dovesse essere 
risolto attraverso la flessibilizzazione del mercato del lavoro e l’introduzione di interventi 
legislativi di diritto del lavoro che dovevano ridurre le rigidità del mercato del lavoro. In questa 
direzione andavano il “pacchetto Treu” del 1997 e la successiva legge 30 del 2003 che 
introduceva innovazioni radicali nelle forme contrattuali e nel mercato del lavoro in generale. 
Queste riforme nascevano nell’ambito della Strategia Europea dell’Occupazione del 1997 
sfociata poi nella più complessa Strategia di Lisbona del marzo del 2000 che stabiliva, a livello 
comunitario, le linee guida e gli obiettivi per una riforma del mercato del lavoro al fine di fare 
dell’Europa, entro il 2010:  “… the most competitive and most dynamic knowledge-based 
economy in the world, capable of sustainable economic growth, with more and better jobs and 
greater social cohesion, and respect for the environment”. 

Tuttavia, sia l’evidenza empirica, sia la maggior parte della letteratura economica in 
materia, dai classici ai keynesiani, dai neokeynesiani e agli economisti istituzionalisti, eccezion 
fatta per la letteratura strettamente neoclassica all’interno della quale esistono tuttavia numerose 
eccezioni quali Solow, Modigliani e altri, dimostra che non c’è una relazione positiva tra 
maggiore flessibilità e crescita dell’occupazione/produttività (Tronti e Ceccato, 2005; 
Kleinknecht et al., 2005; Lucidi, 2006; Dymarsky, 2008; Stirati, 2008; Tridico, 2009). 
Ciononostante, l’agenda politica del mercato del lavoro si è orientata ormai da tempo verso 
l’introduzione, nel mercato del lavoro, di maggiori strumenti di flessibilità. Come compromesso 
si è raggiunto, in UE, un modello chiamato flexicurity che combina elementi di flessibilità con 
elementi di sicurezza sociale.  

Senza voler riconoscere alla flessibilità meriti che non ha in campo né di aumenti di 
occupazione né di incrementi di produttività, questo lavoro, che esplora la situazione del mercato 
del lavoro italiano, in un contesto europeo e comparato, dal punto di vista delle recenti 
trasformazioni contrattuali e sociali intervenuti, sostiene la necessità di trovare un raccordo, in 
Italia, tra la dimensione di flessibilità, ormai largamente introdotta, e la dimensione di sicurezza 
sociale, attraverso la riforma dell’attuale sistema complesso e disorganizzato di ammortizzatori 
sociali dove si percepisce un certo vacuum. In sostanza, sembra si possa affermare che in Italia, 
il recepimento del modello flexicurity debba significare l’incremento di protezione, tutele e 
diritti sociali per occupati e disoccupati. Questa esigenza è stata messa maggiormente in 
evidenza dall’attuale crisi finanziaria che ha portato nei mercati reali una crescita considerevole 
dei tassi di disoccupazione e quindi una maggiore domanda di protezione del reddito. 

Il tipo di flessibilità che qui si propone e si sostiene come essere più appropriata alle 
nuove sfide della globalizzazione, della produzione e dei consumi differenziati, tipici dell’epoca 
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post-fordista, è la “flessibilità tecnologica-produttiva” che induce le imprese ad adattarsi ai 
cambiamenti tecnologici attraverso innovazioni di processo e di prodotto, svincolati da rendite di 
posizione e concorrenza falsata. Solo queste imprese dovrebbero poter accedere a quote di 
lavoratori flessibili ma allo stesso tempo più specializzati e meglio retribuiti, in virtù delle loro 
esigenze di affrontare il mercato internazionale e i suoi cambiamenti. 

Da una parte, infatti, la globalizzazione e i progressi tecnologici esigono un maggior 
adeguamento del mondo del lavoro ed un suo più veloce aggiustamento al cambiamento. Allo 
stesso tempo, alle imprese viene richiesto una maggiore capacità di assorbimento delle nuove 
competenze dei lavoratori e uno sforzo maggiore in termini di innovazione tecnologica e di 
modelli organizzativi  più efficaci. Da un’altra parte i cambiamenti strutturali e la crescente 
concorrenza internazionale pongono le imprese davanti a nuove sfide, che spesso mettono in 
pericolo le sicurezze e le tutele dei lavoratori, che si trovano a fronteggiare maggiori pressioni 
salariali e crescenti costi sociali.  

Tuttavia, a livello teorico sembra esserci un consenso crescente, tra gli studiosi, volto a 
considerare il lavoro non come un qualsiasi altro fattore produttivo, e conseguentemente il 
mercato del lavoro non come un qualsiasi altro mercato. Il lavoro è prima di tutto una scelta 
personale e una aspirazione umana piuttosto che un fattore produttivo, condizionata dal contesto 
economico, dall’ambiente sociale, e da altri fattori extra-economici (Meade, 1975; Fleetwood, 
2001). D’altro canto, il mercato del lavoro è un’istituzione sociale, intriso di regole, rapporti di 
fiducia, reputazione, e istituzioni che vanno ben oltre la legge della domanda e dell’offerta che 
regolerebbe le funzioni di domanda e offerta di lavoro (Solow 1990). La consapevolezza di ciò 
spingerebbe policy maker e analisti a orientare le scelte concernenti gli interventi nel mercato del 
lavoro verso forme di copertura sociale e garanzie che non lascerebbero i lavoratori senza 
reddito e senza tutele durante il periodo di turnover e di aggiustamento strutturale.  

Il sistema di sicurezza sociale italiano è fortemente obsoleto rispetto ai cambiamenti 
intervenuti nell’ultimo decennio dal punto di vista contrattuale e dal punto di vista strutturale. 
Per questo sarebbe necessario adeguare gli ammortizzatori sociali e le tutele esistenti alle nuove 
forme di lavoro e alla crescente flessibilità introdotta, al fine di evitare, come spesso è accaduto 
negli ultimi anni, che rapporti di lavoro flessibili siano percepiti come precari e diventino fonte 
di disagio sociale e mancanza di reddito. La riforma degli ammortizzatori sociali appare inoltre 
tanto più necessaria in un periodo di recessione economica come quella attuale, poiché avrebbe 
la doppia funzione di tutelare i lavoratori garantendo comunque loro un potere di acquisto, e 
sostenere la domanda aggregata che altrimenti crollerebbe ulteriormente. 
 

2. Flessibilità: modelli teorici ed evidenza empirica a confronto 
 

La flessibilità è oggi al centro di qualsiasi dibattito che interessi il mercato del lavoro e al 
centro dell’agenda politica del Ministero del Welfare di qualsiasi paese dell’UE e della 
Commissione stessa.  

Una definizione complessa di flessibilità è quella elaborata da Atkinson (1984) il quale 
introduce quattro tipologie di flessibilità. Le prime due, la flessibilità numerica esterna e la 
flessibilità numerica interna, si distinguono a secondo che la flessibilità prenda origine 
all’esterno o all’interno dell’impresa attraverso rispettivamente aggiustamenti del numero di 
lavoratori esterni, alle necessità dell’impresa, o aggiustamenti dell’orario di lavoro dei lavoratori 
interni all’impresa, alle sue necessità produttive. Le altre due tipologie sono la flessibilità 
funzionale, che è legata alle necessità organizzative e settoriali dell’impresa e la flessibilità 
finanziaria o salariale che è basata sui livelli retributivi del lavoratore, dipendente a sua volta 
dalle performance dell’impresa e/o dai risultati individuali del lavoratore. 
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Tabella 1 – Le dimensioni della Flessibilità. 
 Salari Lavoro Tecnologica-

produttiva 
funzionale finanziaria o 

salariale 
numerica 
interna 

numerica 
esterna 

cambiamenti 
tecnologici e 
strutturali 

 
 
 
 

Flessibilità 
 

legata alle 
necessità 
organizzative e 
settoriali 
dell’impresa 

basata sui 
livelli 
retributivi 
corrisposti  al 
lavoratore 
 

Prende 
origine 
all’interno 
dell’impresa 
attraverso 
aggiustamenti 
dell’orario di 
lavoro dei 
lavoratori 
interni 
all’impresa, 
alle sue 
necessità 
produttive 

prende origine 
all’esterno 
dell’impresa 
attraverso 
aggiustamenti 
del numero di 
lavoratori 
esterni, alle 
necessità 
dell’impresa 

adeguare il 
lavoro ai 
cambiamenti 
tecnologici, di 
offerta di 
prodotto e di 
processi 
produttivi 

Strumenti e 
modalità 

Multi-
occupabilità, 
possibilità di 
assegnare 
diverse 
mansioni, 
organizzazione 
flessibile del 
lavoro 

Legata alle 
performance 
dell’impresa 
e/o ai risultati 
del lavoratore 

Straordinari, 
part-time, ore 
di lavoro, ecc 

 Possibilità di 
assumere e 
licenziare 

processi di 
formazione 
continua e 
addestramento 
dei lavoratori 
all’interno della 
stessa impresa. 

���� Occupazione 
(O)  

NO NO SI SI SI 

����  Produttività 
(P) 

NO SI/NO (?) NO NO SI 

Riduzione 
Costi (RC)* 

SI SI SI SI  NO 

Effetto 
combinato 
(O-P-RC) 

2-/1+ 
(2 eff. negativi. 1 
eff positivo) 

1-/1?/1+ 
(1 eff. negat. 1 
incerto. 1 posit) 

1-/2+ 
(1 eff. neg. 2  
positivi) 

1-/2+ 
 (1 eff. neg. 2  
positivi) 

1-/2+ 
(1 eff. neg. 2  
positivi) 

Fonte: propria elaborazione. Note: + indica un effetto positivo sulla dimensione considerata; - indica un effetto 
negativo sulla dimensione considerata; ? indica un effetto incerto sulla dimensione considerata. 
* Con Riduzione dei Costi ci si riferisce unicamente alla possibilità per le imprese di ridurre i costi del lavoro per 
unità di lavoro, quando diminuiscono i salari unitari, e non per un’unità di prodotto. In questo modo le imprese 
otterrebbero comunque un aumento di competitività ma non un aumento di produttività. Ciò vorrebbe dire in 
sostanza rimanere sul mercato grazie a più bassi salari e non a maggiore innovazione, competitività assoluta e 
produttività. (Una sorta di “svalutazione salariale” per analogia alla famosa e precedente “svalutazione competitiva” 
di cui tanto uso l’Italia ha fatto quando vigeva la Lira). 

 
Tuttavia, facendo una semplificazione, è possibile ricondurre le quattro tipologie di 

flessibilità di Atkinson ai due concetti  di flessibilità dei salari e di flessibilità del lavoro. 
Rispetto a ciò, numerosi sono i contributi, da Keynes in poi, che dimostrano che la “flessibilità 
dei salari” , intesa come riduzione del costo netto del lavoro non garantisce pieno impiego 
(Malinvaud, 1977; Leijonhfvud, 1967; Clower 1965), mentre la “flessibilità del lavoro” , intesa 
come aggiustamento e adattamento del lavoro ai cambiamenti di offerta produttiva tra tutte le 
imprese dell’economia, se da una parte potrebbe garantire una allocazione efficiente del lavoro, 
dall’altra non sembra portare maggiore produttività. Al contrario, sia a livello teorico sia a livello 
empirico queste due relazioni (flessibilità dei salari/occupazione e flessibilità del 
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lavoro/produttività) vengono messe fortemente in discussione. Cosa ben diversa sarebbe, in 
termini di effetti sulla produttività, la flessibilità tecnologica-produttiva intesa come possibilità 
di adeguare il lavoro ai cambiamenti tecnologici e di offerta, attraverso processi di formazione 
continua e addestramento dei lavoratori all’interno della stessa impresa. 

La tabella di sopra oltre a fare una classificazione con le caratteristiche dei diversi tipi di 
flessibilità, evidenzia anche che effetto potrebbe avere il tipo di flessibilità su Occupazione, 
Produttività, e Riduzione dei Costi. Questi effetti sono stimati sia rispetto ai risultati empirici 
evidenziati dalle diverse ricerche effettuate in tale ambito (Lucidi, 2006; Tronti e Ceccato, 2005; 
Kok, 2004; Kleinknecht, 2008), sia rispetto ad una analisi della letteratura in questo settore 
(Boyer, 2009; Dyrmarsky, 2008; Tridico, 2009; Kleinknecht et al., 2006; Tronti 2005; Leon e 
Realfonzi, 2008). Dalla tabella 1 di sopra risulta che la flessibilità del lavoro e la flessibilità 
tecnologica potrebbero avere un maggior numero di effetti positivi combinati, rispetto a 
Occupazione/Produttività/Riduzione dei Costi. Tuttavia, tra le due è preferibile sicuramente la 
flessibilità tecnologica, in quanto attraverso di essa si possono ottenere risultati positivi in 
termini sia di occupazione che di produttività, che sono obiettivi perseguiti dai policy maker e 
non sempre raggiunti simultaneamente. La flessibilità tecnologica ovviamente potrebbe essere 
più onerosa nel breve periodo per le imprese rispetto alla flessibilità del lavoro e alla flessibilità 
dei salari, poiché la prima richiede investimenti in capitale umano, formazione e addestramento 
dei lavoratori, maggiori innovazioni e cambiamenti strutturali delle imprese. Tuttavia essa è più 
vantaggiosa nel lungo periodo, e si potrebbe pensare che i maggiori costi iniziali gravino in parte 
sulla società nel suo insieme, e questo potrebbe essere giustificato dal fatto che i benefici che 
derivano da essa sarebbero collettivi e maggiori, rispetto alle altre forme di flessibilità, poiché 
interesserebbero i livelli totali di occupazione e di produttività, e quindi il livello di ricchezza del 
paese. Lo Stato, ad esempio, potrebbe in parte finanziare la formazione dei lavoratori, 
incentivare le imprese ad effettuare cambiamenti strutturali innovativi, ridurre i costi fiscali per 
le imprese che ottengono risultati importanti in termini di R&S. 

Uno dei paesi che negli ultimi anni ha raggiunto elevati livelli di flessibilità associati ad 
elevati livelli di sicurezza sociale intensi come mix di occupabilità del lavoratore, garanzia di un 
reddito e formazione continua, è la Danimarca, che non a caso è considerato l’esempio da 
seguire nell’Unione Europea per raggiungere il cd modello flexicurity. In Danimarca esiste un 
alto livello di mobilità da un posto di lavoro all’altro dovuto alla scarsa protezione del posto di 
lavoro, ed un elevato tasso di sostituzione, nel senso che il periodo di transizione da un lavoro ad 
un altro ha dei tempi molto ridotti. 

Da questo punto di vista il modello danese viene considerato vicino ai modelli di stati che 
adottano un mercato del lavoro fortemente liberalizzato quali Canada, Irlanda, Gran Bretagna e 
Stati Uniti. La mobilità danese è la più alta in Europa, con un indice di Employment Protection 
Legislation molto basso. Tra i paesi europei, la Danimarca si colloca tra gli ultimi posti per la 
protezione del posto di lavoro e tra i paesi OCSE è preceduta solo da Canada, Irlanda, Gran 
Bretagna e Stati Uniti (OCSE, 2007). Alla flessibilità numerica dovuta alla forte mobilità del 
lavoro vanno aggiunti alti livelli di flessibilità dell’orario di lavoro (straordinari, part-time, ecc.), 
funzionale e contestualmente organizzativa (mobilità interna al posto di lavoro sia orizzontale sia 
verticale). Da osservare tuttavia che tutte queste forme di flessibilità non avvengono in 
Danimarca in un quadro di de-regolazione ma attraverso una gestione politica e un controllo 
dettagliato e concertato da parte delle organizzazioni sindacali e padronali.  

La forte mobilità ha una delle sue ragioni importanti nella prevalenza delle piccole e 
medie imprese nell’industria danese, ma c’è consenso sul fatto che l’assenza di norme protettive 
contribuisca ad accentuare il fenomeno. La durata media di un lavoro è di otto anni, tra le più 
basse fra i paesi OCSE. La mobilità è presente sia nei lavori non qualificati che in quelli più 
qualificati. Una panoramica globale del mercato danese del lavoro indica che a prescindere dal 
tipo di lavoratore o  dal comparto industriale, la mobilità complessiva rimane elevata. 
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Gli sviluppi degli ultimi anni hanno impresso una forte spinta all’indebolimento della 
contrattazione collettiva centralizzata e un forte incremento della decentralizzazione a livello 
delle singole aziende. Nel settore privato i contratti collettivi regolano centralmente non più del 
15% del contenuto della contrattazione salariale. Dagli inizi degli anni novanta ad oggi la 
percentuale degli accordi collettivi che non menzionano le retribuzioni sono aumentati da circa il 
4% al 20%. La pratica delle contrattazioni collettive ha introdotto una logica opposta a quella 
tradizionale: il contratto nazionale promuove e raccomanda limiti alla crescita salariale; a livello 
della contrattazione aziendale si apre così la strada a retribuzioni che vanno aggiustate a seconda 
delle condizioni di concorrenza specifica che incontra la singola azienda nel proprio settore o sui 
mercati internazionali.  

Tuttavia, il basso livello di sicurezza del posto di lavoro è sostanzialmente compensato 
da un elevato grado di sicurezza del mercato del lavoro nel suo complesso. Infatti ogni anno 
scompaiono circa 260.000 posti di lavoro, ma ne viene creato un numero equivalente, 
assicurando così un alto livello di occupabilità nel mercato del lavoro. Così, uno studio condotto 
dalla European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition di Dublino 
nel 2006 mostra che i lavoratori danesi godono, in Europa, sia della maggiore sicurezza nel 
mercato del lavoro in termini di occupabilità, sia del più alto livello di soddisfazione. 

Figura 1a - Sicurezza mercato del lavoro. 
Scala 1 (bassa) 10 (alta)

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Danim
arca

Austr
ia

Oland
a

Lu
ss

em
burgo

Sve
zia

Germ
ania

Finlandia
Belgio

Irla
nd

a

Regn
o U

nito Ita
lia

Francia

Spa
gna

Porto
gallo

Grec
ia

 

Figura 1b - Soddisfazione del proprio lavoro. 
% di occupati soddisfatti
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Fonte: - European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, 2006 

 
Tutto ciò potrebbe apparire come un paradosso, dato che le imprese danesi possono 

licenziare i propri lavoratori abbastanza facilmente e con costi limitati. Tuttavia, molte ricerche 
individuano nella tradizionale vocazione per la contrattazione collettiva e nella presenza di 
rappresentanti sindacali in tutte le imprese, i fattori significativi che contribuiscono alla 
sicurezza dell’occupazione in questo paese. Inoltre, i generosi sussidi di sostegno al reddito, uniti 
ad una oculata politica del lavoro attiva che mira a formare e reinserire lavoratori espulsi dal 
mercato del lavoro attraverso programmi obbligatori per i lavoratori e in collaborazione con le 
imprese, aumentano il complessivo grado di sicurezza e di occupabilità del mercato del lavoro 
danese. La tabella di seguito evidenzia le caratteristiche principali dei paesi che, nelle classifiche 
di sicurezza del posto del lavoro e di flessibilità, appaiono tra i più virtuosi.  Questi sono, oltre 
alla Danimarca, l’Olanda, l’Austria e, per alcuni versi, anche Irlanda e Spagna. 
 
 
Tabella 2 – Modelli di Flessibilità a confronto 
Paesi Caratteristiche principali 
Danimarca Il triangolo d’oro danese. Il mercato del lavoro danese mostra una combinazione 

positiva di flessibilità e sicurezza, con una legislazione del lavoro flessibile, una 
protezione del lavoro relativamente bassa, e il ruolo fondamentale della formazione 
permanente dei lavoratori e delle politiche attive del mercato del lavoro, il tutto 
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accompagnato da un generoso sistema di sicurezza sociale. 
Olanda Con il cosiddetto “Accordo di Wassenaar” del 1982 una certa moderazione salariale 

è stata scambiata con una maggiore occupazione e si è aperta la via, nell’ambito dei 
contratti collettivi, al lavoro part-time, scelto su base volontaria soprattutto da donne, 
e realizzato con contratti a tempo determinato. Negli anni ‘90 una certa rigidità del 
mercato del lavoro è stata superata dalle parti sociali con un accordo entrato in vigore 
nel 1999. L’accordo prevedeva tre punti chiave: (1) limitazione a tre contratti 
consecutivi a tempo determinato. Il quarto doveva essere a tempo indefinito. (2) 
Rafforzamento del ruolo delle agenzie di lavoro temporaneo. (3) Assorbimento dei 
contratti a tempo determinato e di quelli delle agenzie di lavoro temporaneo nel 
codice del lavoro e introduzione di una protezione e di un salario minimi. 

Irlanda Accordo ‘Towards 2016’ tra le Parti Sociali.  Il sistema economico e il mercato del 
lavoro irlandesi negli ultimi anni sono radicalmente mutati. L’Irlanda negli anni 
novanta si è trasformata da un paese a basso reddito, bassa crescita, con elevata 
disoccupazione in un paese con alto reddito, elevata crescita e bassa disoccupazione.  
Il merito di questa positiva trasformazione è legato anche al fatto che le ultime 
generazioni hanno livelli di istruzione molto più elevati delle precedenti. L’Irlanda ha 
un mercato del lavoro flessibile e investe molto in politiche attive, trascurano tuttavia  
il ruolo delle politiche di sostegno al reddito. Si investe molto in formazione, 
apprendimento e aggiornamento delle competenze sul posto di lavoro, soprattutto 
verso i lavoratori con qualifiche più basse e verso gli immigrati. Più flessibile risulta 
anche l’orario di lavoro e la possibilità di ricorrere all’outsourcing. 

Spagna Contratti a tempo determinato. La Spagna registra una quota costantemente elevata 
di contratti a tempo determinato, pari a circa il 34% dell’occupazione totale. Nel 2006 
è stato firmato un accordo che garantiva ai lavoratori l’acquisizione di un contratto a 
tempo indeterminato dopo due consecutivi contratti nella stessa impresa a tempo 
determinato. L’elevata quota di lavoro a tempo determinato ha senza dubbio 
contribuito ad abbattere la disoccupazione, tradizionalmente molto elevata nel Paese 
(dal 23% all’8% tra il 1996 e il 2008). Gli occupati in età da lavoro (15-64 anni) sono 
passati nello stesso periodo da poco più del 50% al 66% del totale, ma la quota 
femminile resta inferiore. 

Austria Corporativismo, flessibilità e sicurezza. L’Austria combina un’elevata flessibilità 
del mercato del lavoro con un livello tradizionalmente alto d’indennità sociali, cui si 
affiancano efficaci politiche attive del mercato del lavoro e una forte concertazione 
tra Parti Sociali . L’uscita dal mercato del lavoro è agevolata da una legislazione 
favorevole ai datori di lavoro. Proprio per questo i datori di lavoro hanno una limitata 
necessità di ricorrere a contratti a tempo determinato (9% nel 2006, contro il 14,4% 
della media UE). La partecipazione all’apprendimento permanente supera l’obiettivo 
UE (12,9%).  

 
 
Il modello flexicurity ha prodotto buone performance in Danimarca e Olanda soprattutto, 

non solo in termini di occupazione: il potere di acquisto dei lavoratori e la quota del lavoro sul 
reddito non è diminuito come in Italia, e anche la crescita economica è stato più sostenuta.  
Inoltre, durante periodi di crisi come quella attuale, il sistema generoso di welfare crea delle 
tutele e delle protezioni sociali e al reddito importanti. Tuttavia bisogna dire invece che nel 
contesto dell’attuale crisi stanno emergendo molteplici problemi sociali in Spagna e Irlanda, che 
secondo la Commissione erano giudicati due buoni esempi di flexicurity in Europa. L’Austria 
infine, avendo uno Stato sociale di partenza meglio funzionante con un livello di spesa e di 
efficienza maggiore, sta reggendo meglio nell’attuale contesto di crisi rispetto a Spagna e 
Irlanda. 

In altri paesi, quali in Svezia, Germania, Finlandia, Francia, in cui il modello flexicurity 
non è stato completamente introdotto, esistono tuttavia dei livelli di protezione sociale di 
partenza maggiori rispetto a quelli italiani. Questo determina che, nel momento in cui si 
inseriscono più elevati livelli di flessibilità, le garanzie per i lavoratori vengono comunque 
mantenute a livelli sufficienti, e comunque superiori a quelli italiani, e questo è evidente tanto 
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dal punto di vista della quota sul reddito della spesa sociale e della spesa per le politiche del 
lavoro, quanto dal punto di vista della durata dei contributi sociali per lavoratore. 
 

3. Le linee europee di Flexicurity 
 

Al fine di realizzare un modello quanto più uniforme possibile a livello comunitario, 
l’UE ha stilato una serie di linee guida a cui gli SM dovrebbero adeguarsi. In particolare il 
Consiglio Europeo del Marzo 2006 raccomandava agli Stati Europei di dirigere speciale 
attenzione alla sfida cruciale della “flexicurity”  in un’ottica di bilanciamento di flessibilità e 
sicurezza: l’Europa deve sfruttare la positiva interdipendenza tra competitività, occupazione e 
sicurezza sociale.  Quindi gli Stati Membri sono invitati a realizzare, in armonia con le loro 
specifiche condizioni del mercato del lavoro, riforme nel mercato del lavoro e nelle politiche 
sociali con un approccio integrato di “flexicurity”, adeguatamente adattato agli specifici contesti 
istituzionali e tenendo conto della segmentazione del mercato del lavoro”. Successivamente, il 
“Libro Verde” ha dato ulteriormente corpo a questa attenzione, e i diversi paesi si sono in varia 
misura impegnati a orientare le politiche del lavoro nella direzione della “flexicurity”, anche se 
non sempre e non dovunque si è raggiunto un appropriato equilibrio tra i due termini. 

Il concetto di flexicurity sembra abbastanza chiaro nei suoi principi generali, e può essere 
definito come un modello che incorpora un grado di sicurezza combinata di lavoro, occupazione 
e reddito in modo da  favorire contemporaneamente:  
1. i lavoratori in posizione relativamente debole, attraverso inclusione sociale, sostegno al 

reddito, partecipazione al mercato del lavoro, programmi di reinserimento al lavoro, 
politiche attive e formazione continua dei lavoratori;   

2. un grado di flessibilità numerica (sia interna che esterna), funzionale e salariale tale da 
permettere alle imprese di adeguarsi velocemente ai cambiamenti del mercato e ai 
cambiamenti tecnologici  in modo da accrescere la competitività e la produttività” 
(Wilthagen & Tros, 2004). 

 
Gli obiettivi che l’UE si propone di realizzare per giungere al modello di flexicurity, 

riguardano le seguenti cinque aree, e comprendono al loro interno degli indicatori che la 
Commissione si propone periodicamente di monitorare. Contestualmente, nel suo documento del 
2007, la Commissione propone 8 principi comuni per la realizzazione degli obiettivi strumentali 
alla flexicurity di seguito riportati. 

 
Tabella 3 – Obiettivi e strumenti UE per la realizzazione della Flexicurity 

Obiettivi UE Principi comuni strumentali 

A. Contratti Flessibili  
• Meno rigidità nell’indice di protezione 

dell’occupazione 
B. Strategie di lifelong learning 
• Educazione e formazione continua  
C. Politiche attive del mercato del lavoro  
• Spesa per le politiche del lavoro sul PIL 
• Numero dei lavoratori che partecipano alle 

politiche attive del lavoro 
• Percentuale di disoccupati ai quali non viene 

offerto un lavoro entro 6 mesi 
D. Sistema moderno di sicurezza sociale 

E. Performance degli indicatori quantitativi 
del mercato del lavoro 
• Tasso di occupazione totale, femminile, delle 

persone anziane 
• Tasso di disoccupazione giovanile (15-24 

1. La flexicurity comprende contratti flessibili e 
affidabili 

2. La flexicurity implica un bilanciamento tra 
diritti e responsabilità dei lavoratori, dei datori 
di lavoro, delle persone in cerca di lavoro e delle 
autorità pubbliche 

3. La flexicurity si deve adattare alle specifiche 
circostanze. La Flexicurity non concepisce un 
singolo modello di mercato del lavoro o una 
singola strategia politica. 

4. La flexicurity deve ridurre le divisioni tra 
insiders e outsiders il mercato del lavoro 

5. Deve essere sostenuta una flessibilità interna e 
esterna 

6. La flexicurity deve sostenere le pari opportunità 
di genere 

7. La flexicurity richiede un clima di fiducia e 
dialogo sociale tra autorità pubbliche e parti 
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anni) 
•  Tasso di disoccupazione di lungo periodo 
• Crescita della produttività del lavoro 
• Tasso di rischio di povertà 

sociali 
8. La politiche di flexicurity hanno un costo e 

devono perciò essere perseguite coerentemente 
rispetto ai vincoli finanziari e fiscali.  

 
 
Dal lato della sicurezza, è possibile individuare, analogamente a quanto fatto per il 

concetto di flessibilità in tabella 1, almeno 2 dimensioni, idonee a completare il modello 
flexicurity (ne esisterebbe una terza di dimensione di sicurezza, quella riferita alla qualità del 
lavoro e alla sicurezza contro gli infortuni. Tuttavia lo studio in oggetto esula 
dall’approfondimento di questa terza dimensione). La prima, la sicurezza al lavoro, attiene alla 
sicurezza di mantenere un certo lavoro in una certa impresa, la seconda può essere ricondotta 
alla occupabilità, cioè alla possibilità di ottenere un lavoro. La tabella di seguito descrive 
caratteristiche, fattori da cui dipende, e strumenti per realizzare questi tipi di sicurezza. 
 
Tabella 4 – Le dimensioni della Sicurezza  
 Sicurezza del Lavoro Sicurezza del Reddito 

Tipi di 
Sicurezza 

Sicurezza di mantenere un 
certo lavoro con un’azienda 
 

Sicurezza di occupabilità: 
certezza di continuare ad 
avere un lavoro non 
necessariamente con la stessa 
azienda 

Protezioni del reddito in 
caso di perdita del lavoro 
 

Fattori da cui 
dipende 

- Domanda aggregata 
 
- Performance della singola 

impresa 
 

- Domanda aggregata 
- Tassi di occupazione 

/disoccupazione, mercato 
del lavoro teso o meno 

- Fluidità del matching 
domanda/offerta 

- Formazione continua e 
politiche attive del lavoro 

- Livello di Spesa per le 
Politiche attive 

Livello della Spesa 
Sociale 
 
Qualità, efficacia e 
consistenza degli 
strumenti utilizzati  

Strumenti per 
realizzarla 

-Realizzata attraverso una 
legislazione di protezione 
dell’occupazione 
- Investimenti e strategie 
aziendali 
- Politiche dal lato della 
domanda 

Realizzata attraverso una 
formazione professionale 
continua e permanente 
(“Lifelong Learning”) e, in 
caso di disoccupazione, 
mediante politiche attive 

Sistema di 
ammortizzatori sociali 
(politiche passive) 
 

 
Il modello di flexicurity che l’UE propone come modello verso cui gli SM dovrebbero 

convergere, si realizzerebbe dunque attraverso la combinazione delle tre forme di sicurezza su 
esposti e utilizzando  strumenti e politiche attive del lavoro quali formazione, programmi di 
reinserimento che garantiscano la continua occupabilità del lavoratore e la continua adattabilità 
delle sue competenze alle esigenze tecnologiche e produttive delle imprese. Già la Strategia 
Europea dell’Occupazione (SEO) prevedeva fin dal 1997 una serie di obiettivi raggruppati 
all’interno di quattro pilastri, il primo dei quali era proprio la occupabilità. Gli altri erano (2) 
imprenditorialità, (3) adattabilità, (4) pari opportunità. Successivamente l’articolazione in quattro 
pilastri è stata superata da una più sistematica organizzazione incentrata su tre obiettivi (piena 
occupazione; qualità e produttività sul posto del lavoro; coesione e integrazione economica e 
sociale), all’interno della quale tuttavia la occupabilità è sempre una priorità. 

La successiva Strategia di Lisbona (SL), dentro la quale sono state concepite la maggior parte 
delle politiche nazionali del mercato del lavoro, da parte dell’UE,  fornisce gli strumenti affinché si 
realizzino quegli tre obiettivi. In particolare, rispetto al piena occupazione la SL propone un 
programma di “Lifelong learning” che consiste di un programma integrato di formazione al lavoro e 
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di educazione, e va dai livelli scolastici inferiori ai livelli più avanzati di istruzione e comprende anche 
incentivi e politiche per le imprese e per le istituzioni che formano e investono in formazione.  

Dunque una parte importante dello schema del modello di flexicurity è proprio la formazione 
continua e le politiche attive del lavoro. L’investimento in tale dimensione è pertanto essenziale al 
fine di raggiungere questo modello.  
 

4. La flessibilità in Italia 
 

In Italia, tradizionalmente, i livelli di flessibilità, fino alla seconda metà degli anni 
novanta, sono stati relativamente bassi. Fino a pochi anni fa il mercato del lavoro italiano era, 
infatti, essenzialmente uniforme; si conosceva quasi esclusivamente il lavoro subordinato a 
tempo pieno e indeterminato, fortemente segmentato, tutelato dal diritto del lavoro e da una 
organizzazione sindacale articolata e dotata di un forte potere contrattuale centralizzato. La rete 
di protezione funzionava in entrata e in uscita dal mercato del lavoro. Questo garantiva al 
lavoratore (prevalentemente “maschio e adulto”) una certa stabilità, in virtù anche di livelli di 
produzione più slegati dai mercati globali, e vincolati a forme di produzione fordista. 

Tuttavia questo andava confrontato con i livelli di sicurezza sociale e di occupabilità 
altrettanto bassi rispetto agli altri paesi dell’UE. Nel momento in cui si è avviata una scelta di 
flessibilià del Mercato del lavoro, prima con il “Pacchetto Treu” del 1997, poi con la riforma dei 
Servizi per l’Impiego, e quindi con la Legge 30 del 2003, il mercato è via via diventato più 
flessibile, senza per questo aumentare però i livelli di sicurezza.  

Attualmente, il mercato del lavoro italiano si configura come un mercato “flessibile”, 
soprattutto per quanto riguarda l’entrata nel mercato del lavoro, fermo restando le restrizioni 
all’uscita del mercato del lavoro da parte dei lavoratori standard e la protezione legislativa per il 
lavoro a tempo indeterminato.  I lavoratori non standard o atipici, il cui livello di flessibilità è 
molto alto, si configurano all’interno di un ampio spettro di forme contrattuali: co.co.co., part-
time, job sharing, job on call, interinali, in somministrazione, ecc, e si caratterizzano per avere 
livelli di protezione e diritti sociali nulli o molto limitati. 

Nel ventaglio di opportunità introdotte nel nostro ordinamento nel 1997 e nel 2003 le 
tipologie contrattuali sono classificabili  sia nell’area del lavoro subordinato che autonomo, in 
particolare i lavoratori a progetto o co.co.co. si qualificano come parasubordinati e non come 
dipendenti, ovvero assimilabili all’area del lavoro autonomo ma caratterizzati da un’attività di 
collaborazione con l’impresa. La tabella A1 in appendice descrive le caratteristiche principali 
delle nuove forme contrattuali introdotte begli ultimi anni, divisi per subordinati e 
parasubordinati. 

Questa differenza appare fondamentale per sciogliere il nodo dell’ambiguità e del 
dilemma tra “flessibilità’ e “precarietà”; quando, infatti, si parla di lavoro flessibile occorre 
notare, in primo luogo, se, oltre alla temporaneità, quel contratto appartenga al tipo subordinato 
o autonomo, poiché soltanto il primo riceve alcune tutele di sostegno al reddito in caso di 
interruzione del rapporto di lavoro. I lavoratori a progetto non hanno diritto al sussidio di 
disoccupazione, non ricevono il TFR e versano un’aliquota contributiva alla previdenza 
obbligatoria significativamente minore (cresciuta gradualmente dal 10% del 1997 al 19% nel 
2006, e poi prevista in ulteriore aumento fino al 26% nel 2010, dopo gli incrementi stabiliti dalle 
ultime due Leggi Finanziarie, contro il 33% dei dipendenti). 

Tuttavia, più spesso la flessibilità assume un significato esclusivamente monetario con il 
fine esplicito o implicito di operare un risparmio sui costi di lavoro in relazione alla minor tutela 
retributiva e legale, al di la di qualsiasi considerazione  organizzativa, tecnologica, o funzionale 
alla produzione. Numerosi sono i casi di forme di lavoro parasubordinate utilizzate 
impropriamente in imprese di servizi, in istituti di vigilanza e sicurezza, in imprese e cooperative 
di pulizie, ecc. Molto spesso infatti le collaborazioni a progetto mascherano un rapporto di 
lavoro subordinato. Non applicandosi, infatti, la disciplina del rapporto di lavoro subordinato (tra 
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cui il licenziamento, l’esercizio delle libertà e delle attività sindacali, l’orario di lavoro, i sussidi 
di disoccupazione, la malattia), oltre a una contribuzione molto bassa non è difficile 
comprendere le ragioni della diffusione del lavoro a progetto anche quando di fatto la 
prestazione sia svolta sotto il vincolo della subordinazione. 

In virtù di questi meccanismi e più generalmente in virtù della riforma che è intervenuta 
nel mercato del lavoro negli ultimi anni, la struttura dell’occupazione italiana si è modificata (vd 
Tabella A2 in appendice). I dati di seguito lo dimostrano, ed evidenziano che il lavoro 
temporaneo rappresenta circa il 10% del totale dell’occupazione, al quale va aggiunto una quota 
importante di Collaboratori coordinati (1.7%), di Prestatori d’opera occasionale (0.4%), di 
Coadiuvanti in imprese familiari (1.8%), e per certi versi di Soci di cooperative (0.2%) che 
sebbene non considerati strettamente lavoratori subordinati, lo sono, molto spesso, nei fatti, e 
comunque il loro rapporto di lavoro può nella quasi totalità dei casi, definirsi temporaneo, per un 
totale di lavoratori temporanei, in tutte le sue forme, di circa il 14% dei lavoratori occupati.  

La maggior parte del lavoro a termine può considerarsi atipico, cioè inquadrato attraverso 
forme contrattuali non standard, con diritto sociali e contributivi ridotti. Quindi l’atipicità rispetto 
ad un contratto standard a tempo indeterminato, è possibile rilevarla non solo nella durata ma 
anche nelle prestazioni offerte. Questi tipi di contratti, aumentati soprattutto dal 1998 in poi, 
dopo la L. 196/1997, hanno conosciuto un rinnovato slancio dal 2004 in poi, ovvero dopo l’altra 
legge (L.30/2003) di regolazione del mercato del lavoro che introduceva altre forme contrattuali 
atipiche. 
 
Tabella 5 – Lavoro tipico/atipico 2004-2008 
  2004 

Inj 
‘000 

2008 
in 
‘000 

Var % 
2004-
08 

Lav tipici 19998 20610 +3.1 
Lav atipici 2405 2812 +16.9 
Incidenza % tipici 
sul tot 

89.3% 87.9% -1.4 

Italia 

 Incidenza % atipici 
sul tot 

10.7% 12.1% +1.3 

Lav tipici 6040 6252 +3.5 
Lav atipici 568 692 +21.8 

Nord ovest 

 incidenza % tipici 
sul tot 

92.4% 90% -2.6 

 Incidenza % atipici 
sul tot 

8.6% 10% +1.4 

Lav tipici 4366 4544 +4.1 
Lav atipici 460 573 +24.6 

Nord est 

 Incidenza % tipici 
sul tot 

90.5 88.8% -1.9 

 Incidenza % atipici 
sul tot 

9.5 11.2 +1.7 

Lav tipici 4018 4249 +5.8 
Lav atipici 519 606 +16.7 
Incidenza % tipici 
sul tot 

88.6 87.5 -1.2 

Centro 

 Incidenza % atipici 
sul tot 

11.4 12.5% +1.1% 

Lav tipici 5573 5563 -0.2 
Lav atipici 857 940 +9.7 
Incidenza % tipici 
sul tot 

86.7 85.5 -1.4 

Mezzogiorno 

 Incidenza % atipici 
sul tot 

13.3 14.5% +1.2 

Fonte: propria elaborazione su dati ISTAT, 2008 
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La figura di sotto evidenzia che l’incidenza del lavoro a termine e atipico sul totale 
dell’occupazione dipendente è cresciuta stabilmente nell’ultimo decennio tranne che nel 
2002/2003 anno in cui “vigeva” il credito d’imposta, stabilito nella Finanziaria 2001, che 
probabilmente è servito come strumento per incentivare nuove assunzioni a tempo indeterminato.  
 
Figura 2 – Evoluzione del lavoro temporaneo 

 
Fonte: Ebitemp 2008 

Tra l’altro, come è noto, il tasso di crescita annuale del lavoro a carattere temporaneo è di 
molto superiore di quello a tempo indeterminato, e tra le forme contrattuali maggiormente 
utilizzate, il lavoro in somministrazione, detto anche interinale, è quello il cui tasso di crescita è 
stato maggiore negli ultimi anni.  

Mettendo a confronto i lavoratori interinali con il totale dei lavoratori a carattere 
temporaneo vediamo come in dieci anni la quota sia andata progressivamente crescendo. 
 
Figura 3 – Evoluzione del lavoro in somministrazione 

 
Fonte: Ebitemp 2008 
 

Inoltre, al fine di vedere, ancora, i legami tra flessibilità e precarietà, è opportuno 
analizzare in quali condizioni il lavoratore temporaneo può avere diritto all’indennizzo di 
disoccupazione in caso di interruzione del rapporto di lavoro. I requisiti dell’indennità di 
disoccupazione ordinaria e anche di quella con requisiti ridotti, come vedremo in seguito, sono 
talmente stringenti, in termini di durata del rapporto del lavoro precedente e di condizioni riferiti 
ai contributi precedentemente versati, che rendono molto difficile l’eleggibilità da parte dei 
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lavoratori che, attraverso le nuove forme contrattuali elencate sopra, hanno maturato periodi 
molto brevi di contributi e di assicurazione contro la disoccupazione. 

Allo stesso tempo, è facile vedere dai dati di seguito riportati che il lavoro atipico è 
scarsamente retribuito.  
 
Tabella 6 - Atipici e meno retribuiti 

   Dipendenti a tempo 
indeterminato 

 Dipendenti a tempo  
determinato 

 Autonomi Collaboratori  

Media (� ) 
2007 

20167 16236 33221 13645 

Mediana (� ) 
2007 

18571 15195 22000 9600 

Fonte, CNEL, 2008 
 
Quindi, combinando questo scarso “effetto reddito” con un altrettanto lacunoso sistema 

di protezione sociale per i lavoratori interinali, atipici e non standard, che non riescono a 
maturare i requisiti per l’indennità di disoccupazione, ne esce fuori un quadro che in effetti 
aggrava le condizioni di questi lavoratori, che potrebbero pertanto essere definiti piuttosto che 
occupati  “semioccupati”, o appunto, precari. 

Gli interinali ad esempio, sono negativamente colpiti da un lato da una scarsa 
retribuzione giornaliera, come evidenzia la figura di sotto, e dall’altro dal fatto che il numero 
cumulato medio di giornate lavorative in un mese è di solo 15-16 per uomo. 
 
Figura 4 – Reddito Lavoratori interinali 

 
Fonte: Ebitemp 2008 
 

In questa situazione ha scarso significato analizzare il mercato del lavoro con i 
tradizionali indicatori aggregati di tassi di occupazione e tassi di disoccupazione. E’ vero, da una 
parte che la disoccupazione media in Italia è calata dall’11% nel 1997 al 7% nel 2008 mentre i 
tassi di occupazione sono saliti da circa il 55% al 60% nello stesso periodo. Tuttavia bisogna 
vedere, come abbiamo poc’anzi fatto, tra gli occupati, la quota di “semioccupati”, cioè di colore 
che per via della loro particolare forma contrattuale atipica e flessibile, sono scarsamente 
retribuiti, e lavorano un numero di giornate lavorative mensili molto basso, in media di poco 
superiore alla metà di quelle di un lavoratore standard. Infine, bisognerebbe osservare che il 
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mercato del lavoro italiano è fortemente duale e i valori medi di occupazione e disoccupazione 
non rappresentano bene la drammatica situazione del Mezzogiorno del paese. 
 

5. Sicurezza e Ammortizzatori sociali: il quadro attuale 
 

In Italia, il sistema di sicurezza sociale gravita intorno a strumenti obsoleti che 
cercheremo brevemente di descrivere di seguito. Questi strumenti non sono adatti a tutelare le 
nuove forme contrattuali atipiche che dalla fine degli anni novanta e poi soprattutto dopo 
l’introduzione della L. 30 del 2003, sono continuamente aumentati. 
Il Sistema di ammortizzatori italiano si configura in due diverse tipologie. Il primo si ha in 
costanza (o sospensione) di rapporto di lavoro, il secondo con interruzione di rapporto di lavoro, 
come evidenzia lo schema di sotto: 
 
Tabella 7 - Il sistema italiano di Ammortizzatori Sociali 
In costanza del rapporto di 
lavoro 

Con interruzione del rapporto 
di lavoro 

Cassa Integrazione Guadagni 
Ordinaria 

Indennità di mobilità 

Cassa Integrazione Guadagni 
Straordinaria 

Indennità ordinaria di 
disoccupazione 

Contratti di Solidarietà Indennità di disoccupazione con 
requisiti ridotti 

 Trattamenti Speciali 
(Vd. Tabella A4 e A5 in appendice per una descrizione dettagliata di questi istituti) 
 

L’indennità di disoccupazione è disciplinata dalla L. 427 del 1975 che ha subito 
successive e marginali modifiche, l’ultima delle quali intervenuta nel 2005. Sostanzialmente, in 
caso di disoccupazione è prevista l’erogazione di una indennità di disoccupazione ordinaria o 
ordinaria con requisiti ridotti. Contrariamente a quanto avviene in diversi paesi europei, questi 
sussidi non sono condizionati alla partecipazione in programmi di reinserimento al lavoro. Questi 
sono istituti finanziati in forma assicurativa, con l’assicurazione obbligatoria in tutti i settori da 
parte dei lavoratori. Accanto a tale misura esistono: trattamenti speciali di disoccupazione e 
l’indennità di mobilità. Quest’ultima è finanziata, in forma assicurativa, con contributi 
obbligatori dei datori di lavoro dei settori beneficiari, gestiti dall’INPS. 
 Accanto agli ammortizzatori sopra descritti riferiti a situazioni di interruzione del 
rapporto del lavoro, esistono in Italia due forme di sostegno al reddito che intervengono in 
costanza di rapporto di lavoro con la stessa azienda: 
 

1. la Cassa Integrazioni Guadagni Ordinaria, 
2. la Cassa Integrazioni Guadagni Straordinaria.  
 

Anche questi due istituti sono finanziati, in forma assicurativa, con contributi obbligatori 
dei datori di lavoro dei settori beneficiari, gestiti dall’INPS . Esiste infine una terza forma di 
sostegno che interviene in costanza di rapporto di lavoro chiamata “Contratti di solidarietà ” e 
si riferisce a particolari situazioni in cui,  attraverso un accordo un ampio gruppo di lavoratori 
accetta la riduzione dell’orario di lavoro, e quindi del reddito, in sostituzione di una riduzione del 
personale. 
 La Cassa Integrazioni Guadagni è un intervento a sostegno delle imprese in difficoltà 
(Ordinaria) o in ristrutturazione (Straordinaria) che garantisce ai lavoratori un reddito sostitutivo 
della retribuzione, senza che quest’ultimo sia inserito in programmi di reinserimento. Questo tipo 
di trattamento spetta ai subordinati a tempo indeterminato, operai, impiegati e quadri delle 
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imprese industriali e nell’indotto,  esclusi gli apprendisti, che rispondono a certi requisiti elencati 
nella tabella di seguito.   
 Infine, dal punto di vista finanziario, la figura di sotto mette in evidenza come, nel 
confronto con gli altri paesi europei, l’ammontare delle risorse totali che l’Italia riversa nel 
capitolo delle spese per le politiche del lavoro, comprendente politiche passive e attive, appare 
oltre che insufficiente anche squilibrata, nei confronti delle altre voci della spesa sociale, essendo 
questa quota la più bassa nell’UE-15, pari a circa l’1,8% sul totale della spesa sociale. 

Figura 5 - % spesa per politiche attive e passive in rapporto alla spesa 
sociale, 2005
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Source: Eurostat, 2008 
 

6. Critiche al sistema di ammortizzatori sociali e prospettive di riforma 
 

Il quadro delle misure di sostegno al reddito appena descritto evidenzia quanto questo sia 
inappropriato alla luce delle nuove forme di lavoro, delle nuove forme contrattuali e dei 
cambiamenti intercorsi negli ultimi anni nel mercato del lavoro italiano. La non appropriatezza  
risulta ancora più marcata in virtù della realizzazione del modello flexicurity che a livello 
comunitario si raccomanda. Mancano in Italia strumenti e risorse che tutelino le nuove forme di 
lavoro, le nuove forme contrattuali sono praticamente quasi non considerati dagli attuali 
strumenti. Manca uno strumento di protezione al reddito che sostenga il disoccupato in quanto 
tale. Allo stesso tempo le risorse finanziarie allocate nel capitolo del sostegno al reddito sono 
insufficienti sotto diversi punti di vista: sono insufficienti a sostenere il reddito dei disoccupati in 
quanto tali, sono inferiori alla media dell’UE e sono di gran lunga minori rispetto ai paesi che 
hanno adottato modelli funzionanti di flexicurity quali la Danimarca e l’Olanda. 

C’è un ampio consenso circa la necessità che la materia degli Ammortizzatori sociali 
venga radicalmente riformata e che l’attuale sistema, disordinato, complesso e rivolto 
prevalentemente a favore del settore industriale in crisi, non è virtuoso perché non aiuta 
sostanzialmente i lavoratori a trovare lavoro, non è funzionale perche non corrisponde alle 
esigenze delle imprese, non è efficace perché non contribuisce in modo determinate a ricollocare 
lavoratori qualificati sul mercato, e non è efficiente poiché al suo interno prevalgono il disordine, 
le proroghe, le eccezioni e la complessità anziché regole chiare e precise. Inoltre, la difficoltà 
con la quale le aziende riescono ad assumere lavoratori in mobilità (Ministero del Lavoro, 2008), 
che è lo strumento che più si potrebbe avvicinare ad uno strumento di politica che 
simultaneamente concili il sostegno al reddito (politica passiva) e di aiuto alla ricerca (politica 
attiva), attraverso gli incentivi alle imprese che assumono dalle liste di mobilità, è indice di 
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cattivo funzionamento di un meccanismo che, nato per favorire la ricollocazione, è diventato, nei 
fatti, soltanto uno strumento passivo di sostegno al reddito.  

Nell'attuale sistema di ammortizzatori si assiste ad una mancanza di equità tra settori, tra 
imprese, tra lavoratori. Gli strumenti di sostegno al reddito dovrebbero essere “tarati” sul 
lavoratore e non sull'impresa o sul settore di provenienza. La mobilità in particolare andrebbe 
affiancata ad una politica di formazione e da un programma di responsabilità stile “danese”, 
dove il lavoratore è incentivato ad una ricerca attiva del lavoro e ad una formazione continua, 
semplificando gli attuali processi amministrativi e decentrando il più possibile i programmi e il 
controllo sui programmi, all’interno di un effettivo percorso di impegno ad una riqualificazione 
professionale del lavoratore. 

In breve, le debolezze di questo sistema di ammortizzatori sociali sono riassumibili nei 
seguenti punti: 

- la copertura non è estesa a tutti i settori 
- l’assistenza passiva viene preferita alle politiche attive 
- sia il lavoratore che l’impresa non sono responsabilizzate e non è posta loro 

alcuna condizione concernente il seguire programmi di reinserimento 
- scarse risorse e scarsa indennità di disoccupazione, estesa comunque a casi 

limitati e per periodi limitati 
- assenza quasi totale di copertura per i contratti non standard e discriminazione, 

nel caso degli interventi che avvengono in costanza di rapporto di lavoro,  verso i 
lavoratori a termine, verso molti settori produttivi, e verso le PMI 

- assenza di una copertura generale a sostegno dei disoccupati in quanto tali 
- esistenza di fenomeni perversi, distorsioni e free-riding soprattutto nel settore 

agricolo e edilizio nel sud, dove i lavoratori molto spesso vengono assunti giusto 
per il periodo necessario a maturare il diritto all’indennità (51/101/151 giorni), al 
solo fine di recepire l’assegno di disoccupazione, che spesso “dividono” poi con il 
datore di lavoro. 

Le necessità di una riforma sono dunque palesi, e sono rafforzate soprattutto 
dall’evidenza empirica che mostra una serie di disparità e squilibri  retributivi e assistenziali tra i 
beneficiari. In particolare è possibile individuare due tipi di conflitto, (1) quello tra insider 
rispetto allo status di occupato e (2) quello tra outsider rispetto allo status di disoccupato. Questo 
conflitto va ben oltre il classico problema elaborato all’interno della letteratura dei salari di 
efficienza (Lindbeck e Snower, 1988).  

1. Il primo si riferisce alle disparità di trattamento retributivo e sociale nelle stesse 
mansioni e nelle stesse imprese per lavoratori assunti con contratti standard e non 
standard. Questi ultimi sono discriminati due volte: dal reddito differenziato che 
percepiscono rispetto ai lavoratori insider standard e dai livelli di protezione 
sociale inferiore che ricevono rispetto agli stessi. 

2. Il secondo conflitto attiene ai disoccupati ovvero agli outsider, all’interno dei 
quali occorre però distinguere  tra (a) lavoratori beneficiari di sussidi all’interno 
della categoria dei sostegni con sospensione del rapporto di lavoro e (b) 
beneficiari di sussidi all’interno della categoria con  interruzione del rapporto.  

a. Nel primo caso le differenze sono tra coloro i quali, avendo lavorato in 
settori e/o in imprese beneficiarie di trattamenti particolari (imprese 
industriali con un numero di lavoratori superiore a 15 e commerciali con 
un numero di lavoratori superiore a 50) quali la Cassa Integrazione 
Ordinaria e Speciale, e coloro i quali hanno lavorato in imprese non 
rispondenti a questi criteri, i quali non godono di sostegno al reddito se la 
loro impresa fallisce o si ristruttura. 

b. Nel secondo caso le differenze sono tra coloro i quali, avendo lavorato con 
contratti non standard e/o, nel caso di accesso all’indennizzo di mobilità, 
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avendo lavorato in settori diversi dall’industriale in imprese con un 
numero inferiore a 15 dipendenti e commerciale in imprese con un 
numero inferiore a 50 dipendenti, non sono riusciti a maturare i requisiti 
contributivi e di durata richiesti per l’accesso all’indennizzo di 
disoccupazione, e coloro che invece li hanno maturati.  

Per non parlare, infine, dei settori speciali dell’agricoltura e dell’edilizia in cui si nota lo 
strano fenomeno di chi per un numero stranamente ripetuto di volte, nel corso della sua vita 
lavorativa, accede ai sussidi di disoccupazione, seguendo il perverso meccanismo per cui si 
lavora giusto il necessario, in accordo con i datori di lavoro, per accedere ai requisiti necessari 
per ottenere i sussidi di disoccupazione, che diventano vere e proprie forme di integrazioni al 
reddito, al di la di qualsiasi strategia o esigenza aziendale o produttiva.  

La riforma deve allora risolvere questi conflitti, aumentare le risorse disponibili per il 
mercato del lavoro, eliminare le disparità di trattamento tra i beneficiari, raccordare i vari 
strumenti di sussidio, eliminare le disparità settoriali e dimensionali, ed eliminare le disparità di 
trattamento tra lavoratori standard e non standard. Simultaneamente la riforma deve indirizzare 
risorse e interventi nel campo delle politiche attive, raccordando gli enti che somministrano 
servizi e programmi di reinserimento, coordinando le politiche di formazione tra imprese e 
agenzie di formazione, eliminando la pericolosa distorsione per la quale le agenzie di formazione 
sono, per la maggior parte, solo opportunità di business per i fornitori.  

Oggi che l’Italia ha introdotto elevati livelli di flessibilità nel mercato del lavoro, non è 
più neanche sostenibile la tesi che vorrebbe il modello italiano orientato si verso bassi livelli di 
spesa per le politiche del lavoro, ma ancorato a elevati livelli di sicurezza del lavoro e rigidità nel 
mercato del lavoro. Dunque, i bassi valori che si leggono nella figura 5 sopra, riferiti alla spesa 
per la disoccupazione in rapporto alla spesa sociale, di poco inferiore al 2%, appaiono 
ingiustificatamente squilibrati rispetto alle altre voci della spesa sociale (Previdenza 70%, Sanità 
24%, Assistenza 4%), oltre che inferiori alla maggior parte dei paesi dell’Unione. 

La riforma va tuttavia ponderata rispetto alle forti differenze regionali e per macro area, 
riconoscendo soprattutto che mentre in alcune regioni del nord la disoccupazione può essere 
ricondotta ad un problema di mis-matching e quindi risolta attraverso politiche attive, nel 
Mezzogiorno e in alcune regioni del Centro esiste un problema di livello di reddito insufficiente.   

Inoltre, rispetto specificatamente agli ammortizzatori sociali, sembra che il tasso di 
sostituzione medio, ovvero il livello di sussidio di disoccupazione, intorno al 40% del salario, sia 
da considerare troppo basso, a fronte di una media europea del 60%, e possa incentivare 
fenomeni di lavoro irregolari paralleli e contestuali al sussidio di disoccupazione, soprattutto 
laddove il costo della vita è alto, e l’incombenza di alcune spese, quali l’affitto o il mutuo per la 
casa, assorbono tutto il sussidio. In questi casi allora esso non è un mezzo sostitutivo di reddito 
che permette una proficua ricerca di un altro lavoro, ma un reddito ridotto che consente, almeno 
per alcuni mesi, il prolungamento dello status di “semioccupato”. 

La riforma degli ammortizzatori sociali, in virtù di queste distorsioni, può oltre che 
aumentare la vigilanza e stigmatizzare fenomeni irregolari, prendere a modello il sistema 
svedese che garantisce al lavoratore, per un periodo breve, un tasso di rimpiazzo molto alto 
obbligandolo ad accettare una serie di servizi per l’impiego di reinserimento, in cambio di un 
sussidio di disoccupazione molto alto nei primi sei-dieci mesi. 

Infine, un’ulteriore guida per una proposta di riforma del sistema di ammortizzatori 
sociali legata alle politiche attive, potrebbe prevedere, nell’ambito della certificazione per le 
aziende dell’etichetta di “Corporate social responsibility” la richiesta esplicita ad esse di piani e 
strategie occupazionali. Dal momento che le imprese operano in un sistema dotato di strumenti a 
tutela del reddito dei disoccupati e di politiche attive i cui costi gravano sulla collettività, può 
essere ragionevole chiedere alle stesse di farsi carico di segnalare preventivamente le 
conseguenze occupazionali delle proprie strategie, ed eventualmente di coinvolgere i lavoratori 
nella gestione attiva dei problemi di ristrutturazioni e di riorganizzazione aziendale.  
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7. Flexicurity in Italia: critiche e proposte di cambiamento 
 
In Italia il mancato raggiungimento di un modello flexicurity soddisfacente, che assicuri 

occupabilità e sicurezza allo stesso tempo, senza conseguenze negative sulla produttività, può 
essere ricondotto a due ordini di motivi: 

1. da una parte il mancato raccordo tra politiche attive e politiche passive 
2. dall’altro la scarsa concorrenza nel mercato dei beni. 

1. Rispetto al primo punto, al’interno di un modello di flexicurity efficiente, sarebbe necessario 
che sostegno al reddito e programmi di reinserimento andassero di pari passo, al fine di rendere 
più efficace la spesa per le politiche passive e raggiungere più facilmente l’obiettivo che è quello 
di trovare un nuovo lavoro (o un primo lavoro) al disoccupato. A tal fine, le politiche del lavoro 
dovrebbero seguire dei semplici principi di efficienza:  

-  la formazione del lavoratore dovrebbe essere mirata, ed orientata verso quei settori in cui 
le imprese decidono di investire e richiedono competenze; 

-  i programmi di reinserimento del lavoratore dovrebbero prevedere una ricerca attiva del 
lavoro da parte del lavoratore e da parte delle Agenzia per l’Impiego, con dei meccanismi 
di incentivi e di sanzioni efficaci; 

-  le autorità che sostengono il reddito del lavoratore disoccupato, nel nostro caso l’INPS, 
dovrebbero conoscere i programmi di reinserimento seguiti dal lavoratore e le sue 
eventuali rinunce/accettazioni di un nuovo lavoro; 

-  le autorità che sostengono il reddito dovrebbero vigilare su eventuali lavori irregolari che 
durante il periodo di disoccupazione il lavoratore potrebbe illegalmente svolgere; 

-  i servivi per l’impiego e le relative politiche devono essere “tarati” alle realtà regionali al 
fine di evitare, ad esempio, che nel Mezzogiorno del Paese, affetto innanzitutto da 
problemi strutturali e da una insufficiente e debole capacità produttiva, le politiche siano 
le stesse a quelle del nord. 

Un sistema efficiente appropriato dovrebbe seguire grossomodo lo schema riportato di 
seguito. 

Figura 6 - Raccordo politiche attive e politiche 
passive

 
 

Politiche 
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Politiche 
Passive 

Formazione 
Ricerca attiva 
Programmi di 
reinserimento 
Sanzioni/incentivi 

Obiettivo 
Lavoro 

Sostegno al 
reddito 

Necessario raccordo 
scambio di dati e info 
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A tal fine, se è difficilmente pensabile che l’INPS o che i Centri per l’Impiego offrano 
contemporaneamente i servizi appena elencati, dovrebbe essere assolutamente necessario avere 
uffici di raccordo da parte delle due istituzioni. Al contrario, in Italia si osserva, in riferimento al 
lato delle politiche attive del lavoro, una certa frammentarietà e approssimazione nella 
somministrazione di quei servizi. La formazione è svolta molto spesso indipendentemente dalle 
esigenze delle imprese da parte di numerose agenzie, istituzioni e associazioni che comprendono 
le Regioni, il Fondo Sociale Europeo, le Agenzie al Lavoro, i Centri per l’Impiego,  
Associazioni legate al mondo sindacale, etc. Inoltre, non esistono programmi coordinati di 
reinserimento al lavoro che seguano il lavoratore nella ricerca attiva del lavoro e funzionino 
attraverso meccanismi efficaci di incentivi e sanzioni. Certamente tutto questo dipende anche da 
una struttura istituzionale che in Italia è tradizionalmente lacunosa, e che spesso fornisce 
opportunità per free-rider e rent-seeker che sono in grado di trasformare meccanismi legislativi e 
istituzioni sociali in vantaggi particolari, benefici personali e rendite di posizione. Una critica 
specifica va poi fatta ai Centri per l’Impiego (CPI) e alle Agenzie per il Lavoro.  

Attraverso di essi l’allocazione del lavoro sul mercato passa da Funzione Pubblica a 
Servizio Pubblico, in cui i vecchi Uffici di Collocamento vengono sostituiti da Centri 
Provinciali, i CPI appunto, e Agenzie  private, (le Agenzie per il Lavoro), con rischi di mancanza 
di competenze  nel primo caso e di distorsioni di orientamento verso un “proprio business” nel 
secondo caso. Dopo quasi 10 anni di attività i CPI e le Agenzie per il Lavoro si sono rivelate 
scarsamente efficaci infatti nei loro obiettivi. Il livello di formazione, selezione, collocamento e 
orientamento che effettuano sembra ancora molto scarso. Il loro grado di adeguamento 
tecnologico ed informatico sul territorio nazionale è molto povero. I dati emessi da questi enti 
sono spesso molto frammentati e una visione completa è difficile da raggiungere. Non esiste una 
condivisione strutturale di informazioni e di dati con altri istituti quali INPS, INAIL e consulenti 
del Lavoro, ed infine l’incidenza in termini di posti di lavoro attivati per il loro tramite appare 
molto scarso, intorno all’1% nel caso delle Agenzie per il Lavoro e al 5% nel caso dei CPI in 
media in Italia. 

 
        
Tabella 8a-Centri per l’Impiego, 2008     Tabella 8b-Agenzie Per il Lavoro, 2008  

 
   CPI adeguati 

tecnologicamente 
Totale CPI 

Centro Nord 33% 315 

Sud e Isole 7% 217 

Totale 22% 532 

 
Fonte: Isfol 2008, Ebitemp 2009 

 
D’altro canto va anche detto che la spesa totale, in Italia, per le politiche attive e passive, 

è molto bassa, e questo risulta ancora più grave se si considera il fatto che il tasso di disoccupazione 
italiano non è tra i più bassi in Europa. Come emerge dalla figura di sotto, l’Italia è uno degli ultimi 
tra i paesi europei che fanno parte dell’OCSE, per la spesa in politiche del lavoro, con circa l’1,4% del 
PIL speso, contro una spesa pari a più del 4% in Danimarca, e più del 3% in Belgio, Olanda e 
Germania e superiore al 2 % in Finlandia, Svezia, Francia e Spagna. Ancora minore risulta la spesa 
per le politiche attive, fino ad arrivare al paradosso che la somma delle politiche attive e passive in 
Italia (1,4%) e inferiore alla sola spesa danese in politiche attive (1,8%). 

 

Agenzie 83 

Filiali 2600 

Dipendenti 9500 

Posti lavoro attivati  300 mila max 

Penetrazione 1% 
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Figura 7. Spesa Pubblica per le politiche del lavoro, in % del Pil, 2007
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Fonte: OCSE – Employment outlook 2007 
 
2. Rispetto al secondo punto ovvero la scarsa concorrenza nel mercato dei beni, addotta da noi 
come causa soprattutto per la scarsa dinamica della produttività, questo sembra essere 
giustificato da numerosi contributi teorici (Tronti, 2005; Tarantelli, 1995; Sylos Labini, 1999; 
Blanchard e Giavazzi, 2004) che in qualche modo si rifanno ad un’impostazione keynesiana. In 
sostanza, quello che succede è che un mercato del lavoro fortemente flessibile, che permette di 
ridurre i costi del lavoro attraverso la pressione sui salari, accompagnato da un mercato dei beni 
protetto e scarsamente concorrenziale come quello italiano incentiva le imprese a non innovare e 
a non investire, ma a godere comunque di vantaggi competitivi e di profitti crescenti attraverso 
la moderazione salariale. Questo ovviamente a scapito degli incrementi di produttività, i quali 
sono strozzati da una scarsa espansione della domanda aggregata, da un aumento dei prezzi sul 
costo del lavoro per unità di prodotto, e da una mancanza di investimenti soprattutto in settori 
tecnologicamente avanzati. In altre parole si assume che la produttività dipende dalla 
combinazione del cosiddetto effetto Smith (espansione della domanda, con riorganizzazione e 
divisione del lavoro) e dell’effetto Ricardo (investimenti che sostituiscono lavoro con capitale 
con specifici cambiamenti tecnologici). Attraverso questo approccio, si può osservare una  
relazione negativa tra produttività e flessibilità, ovvero la flessibilità del lavoro e la pressione sui 
salari possono risultare dannosi per la crescita  della produttività. La seguente equazione 
presenta le determinanti della produttività del lavoro secondo questo approccio: 
 

IePWdPCLUPcYba MA D+-+-+D+=D )()(p   
 
La variazione della produttività del lavoro (Dp ) dipende positivamente dalla variazione del 
prodotto ( DY ), dalla variazione degli investimenti ( DI ) e dalla differenze delle variabili in 
parentesi, dove P è l’indice dei prezzi, PMA i prezzi delle macchine e il CLUP è il costo del 
lavoro per unità di prodotto, ovvero il rapporto tra la variazione dei salari e il tasso di crescita 
della produttività. Se il CLUP cresce più dell’indice dei prezzi, le imprese, avendo un margine 
più basso di profitto, saranno costrette o a risparmiare lavoro, quindi aumenteranno gli  
investimenti labour saving, oppure a riorganizzare la manodopera all’interno dell’impresa. Così, 
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se i salari crescono maggiormente rispetto ai prezzi dei macchinari le imprese preferiranno 
aumentare gli investimenti labour saving perché più convenienti rispetto a nuova manodopera, 
aumentando così la produttività. Il che d’altronde implica che se i salari non crescono 
adeguatamente rispetto ai prezzi delle macchine gli investimenti non vengono opportunamente 
stimolati, gli imprenditori andranno essenzialmente alla ricerca di rendite di posizione, e la 
competizione farà leva essenzialmente sulla moderazione salariale. Questo quadro rappresenta 
bene quello che è accaduto in Italia dal 1993 in poi (Tronti, 2005; Sylos Labini 2003; Tridico, 
2009; Lucidi, 2006), in cui a fianco ad una modesta crescita dell’occupazione e ad una forte 
moderazione salariale, si è avuta una dinamica negativa e stagnante della produttività. Infatti, se 
per definizione:  
PIL =Y= L PPPP  (L=lavoro e P= produttività media),  
e quindi: DDDDy=DDDDl+DDDDpppp e se l, l’occupazione, aumenta e y, il Pil, non cresce, la stagnazione del Pil è 
da ricercare nella scarsa performance della produttività p. Tuttavia potrebbe anche essere il 
contrario: che poiché il Pil non cresce la produttività ristagna. In entrambi i casi c’è un problema 
di interazione negativa tra Pil e produttività legata all’effetto Smith.   

Questo quadro risulta ancora più drammatico nel mezzogiorno del paese, laddove 
l’occupazione non è aumentata di molto negli ultimi anni, e quindi la flessibilità non è stata 
funzionale, evidentemente, neanche per questo obiettivo, come dimostrano le figure di sotto che 
evidenziano, comparativamente, la situazione del paese per regione e per macro aree. Nelle 
regioni del sud è maggiormente presente la componente di lavoro temporaneo e parasubordinato, 
soggette a maggiori pressioni salariali e contributivi al ribasso, e quindi a risparmi sul costo 
totale del lavoro. Sembra dunque confermata l’idea per la quale, laddove le imprese investono di 
meno in innovazione e tecnologia, hanno come unica leva per aumentare la competitività, la 
pressione sui salari e questo spiega quindi il maggior utilizzo, in queste regioni, di forme 
contrattuali che consentono tale risparmio. 

 
 
Figura 8 – Struttura occupazionale per regione nel 2008 

 
Fonte: ISTAT, 2008 
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Ci sembra di poter dire dunque, che la flessibilità, anche laddove svolgesse un ruolo 
sull’aumento dell’occupazione, incidendo al margine sulla disoccupazione frizionale, questo 
ruolo sarebbe molto limitato in regioni, come il Mezzogiorno del paese, dove i principali 
problemi sembrano essere dal lato dell’offerta di beni piuttosto che dal lato della domanda del 
lavoro e dall’incontro tra la domanda e l’offerta di lavoro. Nel sud infatti la capacità delle 
imprese di assorbire manodopera, in particolare quella specializzata, è molto limitata per via di 
una capacità produttiva ridotta, di un prodotto poco differenziato e di una offerta produttiva 
inferiore, che negli anni passati, in particolare negli anni delle politiche pubbliche assistenziali, è 
stata fortemente compensata da una domanda di importazioni  crescente dal nord verso il sud, 
che ha peggiorato la bilancia dei pagamenti delle regioni meridionali nei confronti di quelle 
settentrionali, che potremmo dire, hanno di gran lunga beneficiato, anche se indirettamente, delle 
politiche espansive nel sud. 

 
Figura 9 – Tassi di disoccupazione in Italia per macro aree: Centro nord e Mezzogiorno 

 
Fonte: Ministero del Lavoro, 2009 
In questo contesto sembra opportuno modificare la tradizionale visione triangolare 

(Flessibilità-PoliticheAttive-Welfare) che si ha di flexicurity, inserendo esplicitamente, come 
nella figura di sotto, una quarta dimensione nella struttura classica di quel modello, e cioè la 
necessità di un mercato dei beni concorrenziale come requisito necessario e parallelo 
all’introduzione di flessibilità (tecnologica-produttiva) nel mercato del lavoro, affinché 
quest’ultima non risulti controproducente, o usando le parole di Sylos Labini  et al (1998): When 
the labour market is too rigid there are troubles, but troubles of different kind can arise when 
flexibility is unlimited. Gli autori si riferiscono proprio alla scarsa dinamica della produttività 
strozzata da eccessi di flessibilità nel mercato del lavoro e eccessi di rigidità nel mercato dei 
beni. 

Figura 10 - Il quadrilatero del nuovo modello Flexicurity 

 

Concorrenza 
nel mercato dei 

beni 

Sicurezza  
Sociale 

Flessibilità  
Tecnologica/ 

produttiva 

Politiche attive  
e formazione 



 26 

Il collegamento, indicato dalle frecce tratteggiate nella figura 10 di sopra, deve seguire, 
nel caso del rapporto tra politiche attive e sicurezza sociale il raccordo suggerito nel modello 
della figura 6, tra sostegno al reddito e reinserimento nel mercato del lavoro. 

Invece, il collegamento tra flessibilità e concorrenza, sulla scia del modello keynesiano di 
Sylos Labini e altri appena presentato, deve essere all’insegna di un continuo investimento da 
parte delle imprese in settori produttivi avanzati, in cui prevalgano i normali profitti piuttosto 
che le rendite di posizione, che stimolino di conseguenza l’innovazione e la concorrenza, e 
aumentino la capacità produttiva e quindi la domanda aggregata.  

Le imprese che innovano, che si adeguano ai cambiamenti tecnologici e che 
differenziano il prodotto e i processi produttivi, in virtù della concorrenza internazionale e della 
globalizzazione, dovrebbero poter accedere a quote maggiori di lavoratori flessibili, più 
specializzati, meglio retribuiti, e garantiti da un sistema di ammortizzatori sociali moderni, 
efficaci e generosi, di stile appunto danese. Il tipo di flessibilità che si realizzerebbe sarebbe 
quindi  una  flessibilità “tecnologica-produttiva” che indurrebbe le imprese ad adattarsi ai 
cambiamenti tecnologici e a competere nel mercato internazionale, svincolate da rendite di 
posizione e concorrenza falsata. La tabella di seguito cerca di rappresentare sinteticamente il 
quadro di queste nuove sfide, opportunità e soluzioni proposte. Le imprese che non innovano 
dovrebbero essere limitate nelle loro assunzioni di lavoratori flessibili, perche potrebbero 
utilizzare il lavoro flessibile unicamente come leva di competitività, sostituendo la riduzione dei 
costi del lavoro a maggiori innovazioni. In questo caso una modalità seppur approssimata per 
misurare la capacità di innovazione delle imprese potrebbe essere da una parte la verifica di 
introduzione di brevetti di processo e di prodotto provenienti dalle imprese e dall’altra la spesa 
in R&S delle stesse. Una formazione continua è l’appendice necessaria, dal lato del lavoro, che 
completa questa strategia. Conseguentemente, i risultati sarebbero vantaggiosi sia per le imprese 
che otterrebbero maggiori guadagni in produttività e sia per i lavoratori flessibili, che 
otterrebbero maggiori salari. 

 
Tabella 9- Nuove sfide, nuove opportunità e soluzioni 
 Globalizzazione Progressi tecnologici SOLUZIONI DAL 

LATO DELLE 
IMPRESE 

Cambiamenti strutturali Opportunità per nuovi 
lavori 

Opportunità per aumenti 
di produttività 
 
 

Concorrenza 
internazionale 

Minaccia per le sicurezze 
e le tutele dei lavoratori 

Minaccia per le imprese 
che non innovano 

INNOVAZIONE di 
processo e di prodotto 
(“flessibilità tecnologica -
produttiva” e 
assorbimento delle nuove 
competenze dei 
lavoratori); 
 
INCENTIVI PER LE 
IMPRESE VIRTUOSE 
(incentivi fiscali e accesso 
a un numero maggiore di 
di lavoratori flessibili) 

SOLUZIONI DAL 
LATO DEL LAVORO 

FORMAZIONE E SICUREZZE (di occupabilità e di 
reddito) PER I LAVORATORI 

Maggiori guadagni in  
produttività, e salari più 
elevati per i lavoratori 

flessibili 
 
La posizione dell’Italia è debole in entrambi i collegamenti esposti nella figura 10 e 

rappresentati implicitamente anche nella tabella 13 di sopra. La valutazione che la Commissione 
Europea ha fatto rispetto ai progressi italiani nella dimensione delle liberalizzazioni e della 
concorrenza è negativa (Commissione Europea, 2003; Rapporto Kok, 2004). Inoltre, le 
valutazioni annuali del CER, la cosiddetta Lisbon Scorecard, vedono l’Italia continuamente nelle 
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posizioni più basse della classifica1 riferita alla concorrenza nei servizi generali, e nei settori 
dell’Energia, delle Telecomunicazioni, dei Trasporti, e dei Servizi finanziari (Murray e Wanlin, 
2005; Tilford e Whyte, 2009). 

Quanto al collegamento tra politiche attive e passive, si registra in Italia, oltre che un 
insufficiente investimento in politiche attive, uno scarso utilizzo delle politiche stesse e del loro 
ruolo di attività formative interne ed esterne alle imprese, laddove invece, il ruolo di tali attività 
risulta cruciale nel determinare il continuo aggiornamento dei lavoratori necessario per il 
funzionamento virtuoso del modello di flexicurity, e per il loro reinserimento nel caso venissero 
espulsi a causa della flessibilità. Inoltre in Italia la gran parte degli investimenti in attività 
formative è destinata ai lavoratori più qualificati, mentre risorse molto limitate sono rivolte a 
quelli meno qualificati. Nel confronto con gli altri paesi europei emerge fortemente la posizione 
di fanalino di coda dell’Italia anche in questa dimensione. 

 
Tabella 10 - % di lavoratori che partecipano in programmi lifelong learning 
Svezia 32,1 Olanda 15,6 
Danimarca 29,2 Slovenia 15,0 
Regno Unito 26,6 Spagna 10,4 
Islanda 25,7 Francia 7.5 
Finlandia 23,1 Italia 6,1 
Norvegia 18,7   
Fonte: Eurostat, 2007 

Anche a proposito del limitato ruolo delle politiche di formazione sul posto di lavoro si 
conferma il ruolo svolto dalla specifica specializzazione produttiva italiana; i lavoratori delle 
piccole e medie imprese, come evidenzia la tabella di sotto, dominanti in Italia per quota 
occupazionale, e specializzate, generalmente, in settori tradizionali, partecipano a corsi di 
formazione in misura ampiamente minore rispetto agli occupati delle grandi imprese. La minor 
offerta di attività formative da parte delle piccole e medie imprese dipende presumibilmente sia 
dal fatto che queste hanno a disposizione limitate risorse finanziarie per organizzarli, sia dal fatto 
che le mansioni richieste ai lavoratori necessitano in scarsa misura di lunghi processi di 
apprendimento esterno (si veda la Tabella A6 in appendice). 

Non va infine trascurato che l’accresciuto peso delle forme contrattuali temporanee può 
contribuire a ridurre sensibilmente gli  incentivi per i datori di lavoro di investire in attività 
formative. In effetti gli imprenditori fanno investimento in formazione del proprio capitale 
umano se sono sicuri di tenere per un periodo sufficientemente lungo i lavoratori. Da questo 
punto di vista l’incremento della flessibilità non sembra essersi finora accompagnato ad un 
contestuale incremento dell’offerta di politiche attive e formative proprio per quei lavoratori che 
maggiormente risentono dell’accresciuta instabilità delle relazioni lavorative. 

Un mercato dei beni non concorrenziale ostacola anche i processi di accumulazione di 
capitale umano e di formazione continua, poiché se, a causa di un costo del lavoro basso, non 
funziona l’effetto Ricardo citato prima e non si fanno pertanto investimenti tecnologicamente 
avanzati, i lavoratori formati non verranno assunti, con conseguenze negative sulla 
disoccupazione dei lavoratori specializzati e dei laureati, oppure verranno assunti per mansioni 
di rango e specializzazione inferiori rispetto alle loro competenze. Nel sud del paese, l’effetto 
Ricardo non sembra funzionare affatto, l’offerta produttiva e la capacità delle imprese è inferiore 
ed è labour intensive,  questo fenomeno porta ad una fuga dei cervelli dei laureati verso il nord, 
o ad un’occupazione di laureati in settori inferiori alle loro competenze, con contratti per la 
maggior parte atipici e flessibili, come evidenzia la tabella A3 in appendice. 
 

                                                
1 Nella sua valutazione globale e sintetica il CER giudica l’Italia continuamente nella posizione di “Villain” rispetto 
ai progressi effettuati verso gli obiettivi di Lisbona e in particolare nelle dimensioni di concorrenza e 
liberalizzazione, mentre paesi quali la Svezia e la Danimarca riportano il giudizio globale e sintetico di “Heros”. 
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8.  La situazione attuale in Italia: tra crisi economica e mancanza di protezione sociale 
 

L’attuale crisi mette evidenzia le debolezze del sistema degli ammortizzatori sociali 
italiani. Come abbiamo visto, il sistema di ammortizzatori in Italia appare insufficiente, 
frammentato e poco efficiente. L’assenza di un sistema automatico e anticiclico di 
ammortizzatori riduce ancor più il potere di acquisto delle famiglie, con effetti ancora maggiori 
sul crollo della domanda aggregata. 
    Il Ministero del Welfare stima che tra il 2009 e il 2010 il tasso di disoccupazione 
aumenterà di circa 2 punti percentuali. Questo significherebbe, secondo le nostre stime, un 
aumento di circa 8-10 miliardi di �  per coprire tutti i disoccupati. Nell’attuale sistema di 
ammortizzatori sociali invece rimangono fuori dal sistema di protezione al reddito una grande 
fetta di lavoratori che, inquadrati con contratti atipici (interinali, a progetto, occasionali, Job 
sharing, intermittenti, temporanei, etc.) potrebbero non essere riusciti a maturare i requisiti per 
l’indennità di disoccupazione. 

Misurare il tasso di copertura degli ammortizzatori sociali è una cosa alquanto complessa. Da 
una parte non tutti i disoccupati accedono agli ammortizzatori; dall’altro, paradossalmente 
accedono alcune categorie che sono disoccupate solo temporaneamente per via dell’indennità 
con requisiti ridotti. Infine possono accedere i disoccupati che sono tali solo al fine di prendere 
l’integrazione di disoccupazione, come avviene nei settori speciali dell’edilizia o 
dell’agricoltura. L’assenza di un reddito sociale o di un contributo per la disoccupazione ai 
disoccupati in quanto tali non è previsto nell’ordinamento italiano. Rimangono quindi fuori dal 
sistema di ammortizzatori sociali: 

-  i giovani in cerca di prima occupazione 
-  le persone che vorrebbero rientrare nel mercato del lavoro dopo un periodo di inattività 
-  i disoccupati di lunga durata 
-  coloro che hanno concluso il rapporto di lavoro dimettendosi 
-  coloro che hanno concluso il rapporto di lavoro volontariamente 
-  inoltre, rimangono fuori una serie di lavoratori atipici che non hanno maturato i requisiti 

per il contributo della disoccupazione. 
L’incidenza del lavoro atipico, o secondo un’espressione spesso usata dai sindacati, l’area 

dell’instabilità o della precarietà comprende una popolazione lavorativa di circa 3.418.000 ed è 
descritta dalla tabella di seguito. Essa annovera  tutti i lavoratori con contratti a tempo 
determinato, collaboratori, a progetto, e l’insieme di ex dipendenti a termine ed ex autonomi 
disoccupati da meno di un anno. 

 
Tabella 11 – L’area dell’instabilità in Italia 2008 
Categorie atipiche  In migliaia % sul totale degli occupati 
Temporanei 2269 9.8 
Coadiuvanti in imprese familiari 421 1.8 
Soci di cooperative 48 0.2 
Collaboratori coordinati 392 1.7 
Prestatori d'opera occasionali 98 0.4 
Altri (ex cococo, ex partita iva) 190 0.8 
Totale 3228  14.5 
Fonte: proprie elaborazioni su fonti Banca d’Italia 2009, IRES 2009, Istat 2008 
�

Alla luce di questo possiamo dire che nell’attuale scenario di crisi, i costi del mercato del 
lavoro si possono riassumere in due tabelle, una prima in cui sono visibili i costi effettivi a carico 
dello Stato e sono immediatamente visibili in termini statistici le variazioni negative di alcune 
variabili sociali; una seconda in cui non ci sono spese a carico dello stato e i costi sociali e umani 
sono visibili solo per deduzione o emergono come residuo rispetto alle rispettive variabili della 
tabella precedente. 



 29 

�
Tabella 12 - I costi visibili dell’attuale crisi 
 2007 2008 2009 2010 
PIL 
Variaz. % 

1.6 -1 -2.1  
(media delle 
previsioni) 

0.1-0.6 
(media delle 
previsioni) 

Forze di Lavoro 
in migliaia 

24.728 25.099 25.174 25.238 

Occupati 
in migliaia 

23.222 23.245 22.897 22.690 

Disoccupati 
in migliaia e % 

1.506  
(6.1%) 

1.854 
(7.3%) 

2.277 
(9%) 

2.295      (9.1%)  
2.547     (10.1%) 

Disoccupati con 
sussidi (val ass) 

401.615 493.164 605.682  

Beneficiari in %  27 27 27  
Spesa per sussidi �  1.393.041.789 1.710.588.650 2.100.868.585  
Fonte: propria elaborazione su dati ISTAT, 2009; IRES, 2009; Commissione Europea, 2008; OCSE, 2009; INPS, 
2009;  FMI, 2009. 
Tabella 13 - I costi poco visibili dell’attuale crisi: CIG+CIGs e disoccupati senza sussidi 
 2007 2008 2009 
Cassa integrazione (variazione 
% delle ore concesse rispetto 
all’anno precedente) 
 

 -47% +27% 
 

+109%  
(rispetto a gen. 2008 ) 

Ore Cig + Cigs  
(val assoluti)  

148 mln ore  
(tot. 2007) 

188 mln ore 
(tot. 2007) 

42 mln ore  
(solo feb. 2009) 

Disoccupati senza sussidi  
(val assoluti) 

1.105.000 1.361.000 1.672.000 

Disoccupati senza sussidi  
 (in %) 

73 73 73 

Fonte: propria elaborazione su dati ISTAT, 2009; IRES, 2009; Commissione Europea, 2008; OCSE, 2009;INPS, 
2009;  FMI, 2009. 

Il ricorso alla Cassa Integrazione (totale), infine, è un altro modo di mettere in luce la 
magnitudine dell’attuale crisi. Nel gennaio 2009 il totale delle ore di cassa integrazione ordinaria 
e straordinaria ammontava a circa 27 milioni e saliva a 42 milioni di ore concesse già a Febbraio 
2009, con un maggiore uso ovviamente tra le grandi imprese dell’industria (Ministero del 
Lavoro, 2009). L’utilizzo della Cassa integrazione è in forte aumento dal mese di agosto 2008, e 
mostra un forte incremento nel mese di novembre, con circa 50 ore di cig per mille ore lavorate. 
Nel complesso le ore autorizzate di cassa integrazione guadagni registrano un aumento del 
+109% a gennaio 2009 rispetto a gennaio 2008, aumento dovuto principalmente alla cassa 
integrazione ordinaria, dove l’aumento è stato del +209,3%. Gli incrementi maggiori si 
registrano nel Nord-Ovest, come è naturale che sia visto la maggior concentrazione in quell’aria 
di imprese che hanno i requisiti per poter accedere. Di conseguenza, nell’altre aree del paese il 
minor utilizzo della cig non è da attribuire ad un quadro più positivo ma ad una impossibilità 
delle imprese, e quindi alla struttura produttiva in generale di quelle aree, di poter accedere a 
questo tipo di strumenti sociali. In queste aree è in forte calo però, come del resto anche nelle 
aree che già ampiamente utilizzano la cig,  l’incidenza del lavoro straordinario rispetto alle ore 
ordinarie di lavoro.  
 
Conclusioni 

 
Il lavoro appena esposto mette in luce le debolezze del sistema economico italiano in 

riferimento al mercato del lavoro. Queste debolezze emergono con maggior forza nel contesto 
dell’attuale crisi, che colpisce soprattutto i nuovi disoccupati e privi di reddito di sostegno, a 
causa di un’articolazione complessa, disordinata e limitata del sistema di ammortizzatori sociali. 
Nel saggio vengono individuate due ragioni principali che impediscono il raggiungimento di un 
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modello che possa conciliare, in linea con i modelli migliori di alcuni paesi del Nord Europa (in 
particolare Danimarca e Olanda), sicurezza del lavoro ed esigenze di flessibilità legate alla 
necessità tecnologica-produttiva delle imprese (la sola che giustificherebbe, a nostro avviso, 
l’utilizzo di lavoro flessibile). Queste due ragioni sono: un mercato dei beni troppo rigido, 
associato contemporaneamente ad un mercato del lavoro flessibile che diventa molto spesso la 
sola leva di pressione per aumentare la competitività di imprese che altrimenti sarebbero fuori 
dal mercato; l’altra ragione è il mancato raccordo tra le politiche attive e le politiche passive di 
sostegno al reddito, in cui quest’ultime appaiono fortemente insufficienti. Il sistema di politiche 
attive è molto frammentato, poco utilizzato, e scarsamente integrato tra le diverse autorità 
preposte. In particolare, come abbiamo visto, i CPI e le Agenzie per il Lavoro hanno una 
incidenza molto bassa in termini allocazione, attraverso i loro servizi, di lavoro sul mercato. Al 
di la delle seppur frequenti distorsioni che fanno divergere questi enti verso la ricerca di un 
“proprio business” con impiegati e dirigenti creati ad hoc piuttosto che verso la creazione di 
istituti di intermediazione con forte incidenza nel mercato del lavoro, come avviene in altri paesi 
europei, sembra comunque che molti CPI e Agenzie per il lavoro non siano preparati in termini 
tecnologici e perfino in termini di competenze, a svolgere un lavoro di selezione, allocazione, 
formazione e orientamento sul mercato del lavoro. Inoltre esse sono lacunose in termini di 
creazione di banche dati e condivisione delle stesse con altre autorità del mercato del lavoro 
(Ministero del Lavoro, Ispettorati al lavoro, Inps, Inail ecc).  

Una riforma del mercato del lavoro dovrebbe seguire, a nostro avviso le sei linee guida 
riportate di seguito, al fine di risolvere i punti critici legati sia al problema della scarsa 
concorrenza nel mercato dei beni che al problema del mancato raccordo tra politiche attive e 
politiche passive. Essa dovrebbe quindi: 

1. Fornire una formazione mirata, orientata verso quei settori in cui le imprese decidono di 
investire e richiedono competenze, e tarando gli interventi e le politiche alle esigenze 
regionali, identificando, in questo contesto, i maggiori problemi presenti nel 
Mezzogiorno del paese, che sembrano essere una capacità produttiva debole, 
insufficiente e incapace di assorbire manodopera specializzata.  

2. Creare programmi di reinserimento integrati e seguiti da CPI e Agenzie per l’Impiego, 
attraverso una ricerca attiva e meccanismi di incentivi e di sanzioni efficaci. 

3. Obbligare le varie autorità che promuovono programmi di formazione e allocazione del 
lavoro a condividere banche dati, programmi di reinserimento, informazioni riguardanti 
rinunce/accettazioni dei lavori offerti ai lavoratori, e altre informazioni  dei lavoratori, 
con le autorità che sostengono il reddito del lavoratore disoccupato (Inps e Inail 
soprattutto). 

4. Obbligare le autorità che sostengono il reddito a vigilare sui lavori irregolari 
eventualmente svolti durante la disoccupazione in cooperazione con i CPI e le Agenzie 
per l’Impiego. 

5. Aumentare la spesa per le politiche del mercato del lavoro di almeno 1 punto percentuale 
sul Pil, attualmente intorno all’1,4%, convergendo verso quella che è la media dell’UE, 
pari al 2,5%. All’interno di tale spesa inoltre deve essere aumentato il sostegno al 
reddito, pari in Italia allo 0.8% del Pil contro una media dell’UE pari all’1,5%, 
semplificando l’accesso e garantendo a coloro che oggi sono esclusi ma disoccupati, di 
poter accedere ad un reddito di disoccupazione. Queste categorie di esclusi 
comprendono, come abbiamo visto, molti lavoratori atipici ma anche giovani, persone in 
cerca di prima occupazione e disoccupati di durata più lunga. 

6. Eliminare le rigidità all’interno del mercato dei beni, al fine di favorire la concorrenza tra 
le imprese e al fine di impedire che la loro competizione faccia leva esclusivamente sui 
costi di lavoro e sul risparmio che il lavoro flessibile consentirebbe. In un mercato dei 
beni più concorrenziale e meno legato a rendite e posizioni dominanti le imprese 
sarebbero maggiormente incentivate a investire in produzioni tecnologicamente più 
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avanzate e ad utilizzare lavoro qualificato, stimolando inoltre la leva della formazione 
continua  dei lavoratori, con effetti positivi sia sulla produttività del lavoro che sui salari 
dei lavoratori.  
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Appendice 
Tabella A1.  La Flessibilità in Italia  - Contratti atipici  e temporanei 
 Lavoro atipico con livelli di protezione sociale ridotta 
 Subordinati Parasubordinati 
Apprendistato Contratto a contenuto formativo, in cui il datore 

di  lavoro     oltre a versare un corrispettivo per 
l’attività svolta garantisce all’apprendista una 
formazione professionale 

 

Contratti di Inserimento Ha come obiettivo quello di adattare le 
competenze        professionali del singolo 
lavoratore alle esigenze dell’impresa che lo 
assume.  

 

Lavoro a progetto  Il lavoratore assume stabilmente, senza 
vincolo di subordinazione, l’incarico di 
eseguire personalmente uno o più 
progetti, concordando con il 
committente (datore di lavoro) le 
modalità di esecuzione, la durata, i 
criteri e tempi di pagamento. 

Lavoro occasionale  E’ un contratto d’opera tra un 
lavoratore autonomo e un    
committente che non presenta i 
requisiti della continuità e della 
coordinazione. Di non più di 30gg nel 
corso dell’anno solare e per un 
compenso non superiore ai 5000�  
(altrimenti sarebbe a progetto).  

Lavoro Ripartito (Job Sharing): 
 

Introduce il principio della condivisione del 
lavoro, secondo il quale due o più persone in 
accordo con il datore di lavoro possono svolgere 
autonomamente e discrezionalmente un’unica e 
identica prestazione; essendo responsabili 
direttamente e personalmente dell’adempimento 
dell’obbligazione. 

 

Lavoro Intermittente o a 
chiamata (job on call) 
 

Riguarda prestazioni di carattere discontinuo o    
intermittente, e si differenzia in 2 forme: 
1. Il lavoratore sceglie di essere vincolato alla 

chiamata percependo una indennità per i 
periodi di non lavoro; in caso di rifiuto 
ingiustificato alla chiamata il contratto è 
risolto e il lavoratore  pagherà il danno e 
restituirà l’indennità. 

2. Il lavoratore non è obbligato a rispondere 
alla chiamata; pertanto non riceve 
l’indennità ma solo una retribuzione   

 

Lavoro interinale - Contratto di 
Somministrazione 
(Staff Leasing)  
 

E’ il contratto con il quale le aziende 
(utilizzatrici)   possono “affittare” manodopera a 
tempo determinato o indeterminato presso 
agenzie autorizzate e specializzate 
(somministratrici).Tra l’agenzia somministratrice 
e il lavoratore si stipula un contratto di lavoro 
subordinato. L’azienda cliente paga all’agenzia 
interinale il corrispettivo del costo del lavoratore 
e quest’ultimo percepisce la  retribuzione 
dall’agenzia. 

 

Contratto part-time: 
 

Contratto di lavoro subordinato a tempo 
determinato o  indeterminato. Può essere 
orizzontale (ridotto tutti i gg), verticale (solo 
alcuni gg/settimane/mesi) o misto. 

 

IL COLLOCAMENTO 
 

E’ stata riformata la funzione pubblica dei servizi all’impiego. Sono finiti il libretto del 
lavoro e le vecchie procedure burocratiche per far posto all’anagrafe del lavoratore. 
Vengono creati i Centri per l’impiego e le Agenzie per il lavoro.  Viene consentito anche 
agli operatori privati (agenzie peri l lavoro) di erogare tutti i servizi (collocamento, ricerca, 
selezione). 
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Tabella A2 – La Struttura dell’Occupazione in Italia nel 2007 

 Centro Nord Mezzogiorno Italia 

  

migliaia 
di 
persone 

%  
sugli 
occup 

var % 
2007-
06 

migliaia 
di 
persone 

%  
sugli 
occup 

var % 
2007-
06 

migliaia 
di 
persone 

%  
sugli 
occup 

var % 
2007-
06 

Occupati dipendenti 12394 74,2 2,1 4773 73,3 -0,1 17167 73,9 1,5 
PERMANENTI 10971 65,7 1,9 3928 60,3 0,1 14898 64,2 1,4 
a tempo pieno 9444 56,5 1,4 3535 54,3 -0,7 12979 55,9 0,8 
a tempo parziale 1526 9,1 5,1 393 6,0 8,3 1919 8,3 5,7 
TEMPORANEI 1423 8,5 4,1 846 13,0 -1,1 2269 9,8 2,1 
a tempo pieno 1097 6,6 2,9 669 10,3 -1,7 1766 7,6 1,1 
a tempo parziale 326 2,0 8,5 176 2,7 1,2 502 2,2 5,8 
Occupati indipendenti 4312 25,8 -0,5 1743 26,7 0,2 6055 26,1 -0,3 
imprenditori, liberi 
professionisti e lavoratori 
in proprio 3588 21,5 -0,5 1508 23,1 0,1 5096 21,9 -0,3 
Coadiuvanti in imprese 
familiari 311 1,9 -0,1 110 1,7 -2,8 421 1,8 -0,8 
Soci di cooperative 33 0,2 30,2 14 0,2 4,4 48 0,2 21,2 
Collaboratori coordinati 304 1,8 -4,6 88 1,4 3,3 392 1,7 -2,9 
Prestatori d'opera 
occasionali 76 0,5 4,7 22 0,3 8,3 98 0,4 5,5 
a tempo pieno 3767 22,5 -0,1 1546 23,7 0,5 5313 22,9 0,1 
a tempo parziale 545 3,3 -3,2 197 3,0 -2,3 742 3,2 -3 
Totale Occupati 16706 100,0 1,4 6516 100,0 0 23222 100,0 1 
femmine 6976 41,8 1,7 2189 33,6 0,1 9165 39,5 1,3 
maschi 9730 58,2 1,3 4327 66,4 -0,1 14057 60,5 0,8 
In cerca di occupazione 698 4,2 -8,6 808 12,4 -11,2 1506 6,5 -10 
femmine 400 2,4 -9,3 384 5,9 -11,1 784 3,4 -10,2 
maschi 299 1,8 -7,7 424 6,5 -11,2 722 3,1 -9,8 
Fonte: Banca d’Italia, 2008 
 
Tabella A3 - Composizione dell’occupazione per tipologia contrattuale, anno 2007 

  
Dip a tempo 
indeterminato 

Dip. tempo 
determinato Autonomo Parasubordinato Totale 

Classe d'età 15-24 5,9 24,6 3 11,1 7 

25-34 24,8 31,4 20,1 37,6 24,8 

35-44 35,6 28,1 35,9 29 34,8 

45-54 25,2 11,3 25,1 16 23,6 

 55-64 8,5 4,5 15,8 6,2 9,8 

Maschio 58,9 48 71,8 47,9 60,5 Sesso 
 
 Femmina 41,1 52 28,2 52,1 39,5 

 
Nord-ovest 30,9 21,7 28,6 29,5 29,5 

Nord-est 21,8 18,7 21,5 23,7 21,5 

Centro 20 19,5 20,7 21,2 20,2 

Area Geografica 
 
 
 
 
 Sud-Isole 27,3 40,1 29,2 25,6 28,8 

Pubblico 32,5 28,3 2,8 20 24,7 Settore 
 
 Privato 67,5 71,7 97,2 80 75,3 

Al più licenza elementare 7,7 12,3 10,9 7,1 8,8 Titolo di Studio 
 
 Al più licenza media 34,2 34,7 34,2 18,1 33,6 

Al più diploma secondario superiore 46,2 38,2 38,2 44,5 43,6 

Laurea 11,9 14,8 16,6 30,4 13,9 
Fonte: Excelsior 2008 
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Tabella A4 – Indennità di disoccupazione con interruzione del rapporto di lavoro 
 Requisiti Durata Compenso, Copertura 

Previdenziale e 
condizioni 

Indennità di 
disoccupazione 
ordinaria  

- lavoratori 
subordinati anche a 
termine di tutti i 
settori con almeno 2 
anni di assicurazione 
per la disoccupazione 
involontaria 
-almeno 52 contributi 
settimanali nel 
biennio precedente 
in tutti i settori 
produttivi  

A partire dal 1° gennaio 2008 
la durata dell'indennità di 
disoccupazione passa da 7 a 8 
mesi, che diventano 12 per 
coloro che hanno superato i 
cinquanta anni di età 
 

Dal 1° gennaio 2008, è pari al 60% 
della retribuzione lorda mensile per i 
primi 6 mesi, al 50% per il settimo e 
l'ottavo mese e al 40% per i mesi 
successivi 
L'importo massimo dell'indennità è 
di �  858,58 
- Copertura previdenziale fino al 
6° mese 
Non è posta nessuna condizione ai 
lavoratori di seguire programmi di 
reinserimento 

L’indennità di 
disoccupazione 
ordinaria con 
requisiti ridotti  

- lavoratori subordinati 
anche a termine 
assicurati da due anni 
almeno 
- hanno almeno 78 
giornate di lavoro 
nell’anno precedente la 
disoccupazione.  
in tutti i 
settori 
produttivi 

Per una durata 
pari al num. di  
giornate 
effettivamente 
lavorate (a partire 
dal 1 gen. 2008 
max 180) 

Dal 1 gen 2008 l'importo è pari al 
35% della retribuzione media 
giornaliera per i primi 120 giorni e al 
40% per i giorni successivi, nei 
limiti di un importo massimo 
mensile lordo di 844,06 � . 
- Copertura previdenziale totale 
Totale 
Non è posta nessuna 
condizione ai lavoratori 
di seguire programmi di 
reinserimento 

Indennità di 
Mobilità 
(per 
parasubordinati a 
tempo 
indeterminato) 

- lavoratori in aziende 
del settore industriale e 
dell’indotto con 
almeno 15 addetti, e 
nel commercio con più 
di 50 addetti. 
- lavoratori con 
anzianità aziendale pari 
a 12 mesi e almeno 6 
mesi effettivi di lavoro. 
In settori: Industriale e 
Commerciale 

1 anno per lavoratori <40 
anni. 
2 anni per lavoratori >40<50 
anni 
3 ani per lavoratori >50 anni 
Max 4 anni con proroghe. 

100% retribuzione per i primi 100 
giorni 
80% dopo, con massimali mensili 
66% nel 4° anno 
 
- Copertura previdenziale totale 
 
Non è posta nessuna 
condizione ai lavoratori 
di seguire programmi di 
reinserimento 

Trattamenti 
Speciali Edilizia 

Lavoratori con 10 
mesi di contributi o 
43 settimane nei due 
anni precedenti 

100 giorni 100% retribuzione con dei 
massimali fissati per legge 
-Copertura previdenziale 
totale 

Trattamenti 
Speciali 
Agricoltura 

A lavoratori con 
almeno 102 giornate 
agricole nei due anni 
precedenti e con due 
anni di anzianità 
contributiva 

- Retribuzione: 30% della retribuzione media annua se si 
è maturati 51 giornate 
- 40% della retribuzione media annua se si è maturati 
101 giornate 
- 66% della retribuzione media annua se si è maturati 
151 giornate 

Altri sussidi e 
ammortizzatori 

Ammortizzatori in deroga stanziati attraverso risorse speciali con la legge finanziaria a 
imprese in settori che non ne avrebbero diritto. 
Mobilità lunga per prolungare la mobilità oltre i limiti ed eventualmente fino alla pensione.  
Lavori socialmente utili con i quali si assumono lavoratori a tempo 
determinato su progetti di lavori di utilità pubblica. 
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Tabella A5 – Misure di Cassa Integrazione  
 Beneficiari Causa Durata Compenso/ 

Copertura/Condizioni 
Cassa 
Integrazioni 
Guadagni 
Ordinaria  

Subordinati a tempo 
indeterminato 
(operai, impiegati e 
quadri) di imprese 
del settore industriale  

sospensione e 
contrazione 
dell’attività 
produttiva per 
crisi di mercato 
temporanei  

12 mesi e in 
alcune aree 24 
mesi 

- 80% della retribuzione che 
sarebbe spettata per le ore di 
lavoro non svolte, con 
massimali definiti 
- Copertura Previdenziale 
Totale 
- Non è posta nessuna 
condizione ai lav di seguire 
programmi di 

Cassa 
Integrazione 
Guadagni 
Straordinaria  

Subordinati a tempo 
indeterminato (operai, 
impiegati e quadri), di 
imprese industriali 
con un num di lav >  
15, e nel commercio 
con un num. di lav. > 
50 

ristrutturazione 
aziendale, 
riorganizzazione, 
riconversione, 
crisi aziendale  

Varia a 
secondo delle 
tipologie. Per 
un max di 24 
mesi 

- 80% della retribuzione che 
sarebbe spettata per le ore di 
lavoro non svolte, con 
massimali definiti 
- Copertura Previdenziale 
Totale 
- Non è posta nessuna 
condizione ai lav di seguire 
programmi di 

Contratti di 
solidarietà 

Subordinati a tempo 
indeterminato (operai, 
impiegati e quadri), di 
imprese industriali 
con un num di lav >  
15, e nel commercio 
con un num. di lav. > 
50 

Accordo 
collettivo sulla 
riduzione 
dell’orario di 
lavoro 

Massimo 4 
anni 

-Fino al 60% della 
retribuzione 
- Copertura Previdenziale 
Totale 
-Sgravi contributivi per 
l’impresa dal 25% al 45% 

 
Tabella A6 - Imprese che hanno effettuato corsi di formazione per il personale  
 Valori assoluti Quota percentuale 
  2007 2007 
Totale 309.200 21,9 
Industria 109.200 20,3 
Servizi 200.100 22,8 
     
1-9 dipendenti 220.500 18,8 
10-49 dipendenti 53.100 29,5 
50-249 dipendenti 17.500 79,7 
250-499 dipendenti 5.800 33,5 
500 dipendenti e oltre 12.400 51,3 
     
Nord Ovest 92.300 22,3 
Nord Est 79.600 25,2 
Centro 63.100 21,4 
Sud e Isole 74.300 19,1 

Fonte: Excelsior 2008 
 
 

 
 
 
 
 
 


