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      Negli ultimi decenni l’economia italiana ha sperimentato un progressivo declino della propria competitività e un calo delle quote sui mercati internazionali. Le ragioni, molteplici e profonde, hanno interessato in modo trasversale tutti i settori dell’economia. Tra le cause citate nel dibattito politico- economico c’è la frammentazione della struttura produttiva, le rigidità del mercato del lavoro, le inefficienze nell’allocazione dei fattori produttivi e, più in generale, un assetto economico e istituzionale giudicato poco reattivo agli shock economici. 

Il protrarsi della crisi economico-finanziaria e l’aumento di disoccupazione e povertà hanno reso più evidente la necessità di proseguire nel processo di riforma della legislazione del lavoro e delle relazioni industriali, per rivitalizzare la crescita dell’occupazione, per aumentare la produttività ed estendere la rete di protezione sociale, per tutelare i lavoratori più deboli. 

La crescita economica ha bisogno di un sistema di relazioni industriali in grado di garantire flessibilità nella regolazione dei salari e una maggiore resilienza della occupazione al ciclo economico. 

Questo volume vuole contribuire al dibattito in corso sull’opportunità di ridefinire l’assetto del sistema di contrattazione collettiva per sostenere il recupero di competitività dell’economia italiana. Oltre trenta studiosi affrontano i temi che occupano il dibattito politico-economico e analizzano i vincoli posti dalle compatibilità macro-economiche per la crescita della occupazione e dei salari, la questione delle diseguaglianze, della volatilità dei redditi e dei divari territoriali. Vengono esaminate le tendenze in atto alla proliferazione dei contratti nazionali di lavoro, le questioni relative alla rappresentanza, i possibili assetti della contrattazione collettiva nazionale e decentrata, il ruolo svolto dai minimi salariali.

Il libro vuole presentare, in modo rigoroso, i risultati di queste analisi e discutere sulle diverse opzioni di policy.

    


    
      
        
			Carlo 
			Dell’Aringa
		 
		è professore emerito di Economia Politica all’Università Cattolica di Milano. È stato presidente dell’ARAN (Agenzia per la Rappresentanza Negoziale delle Pubbliche Amministrazioni), dell’ AIEL (Associazione Italiana Economisti del Lavoro) e di AISRI (Associazione Italiana di Studi di Relazioni Industriali). Eletto alla Camera dei Deputati nella XVII legislatura, è stato sottosegretario al Ministero del Lavoro e del Welfare nel Governo Letta. Ha scritto volumi e articoli su riviste nazionali e internazionali su salari, politiche del lavoro e relazioni sindacali nel settore pubblico e nel settore privato.
      

      
        
			Claudio 
			Lucifora
		 
		è professore di Economia Politica all’Università Cattolica di Milano. È stato presidente dell’ AIEL (Associazione Italiana Economisti del Lavoro) e ha fatto parte del comitato direttivo della European Association of Labour Economists, di cui è stato anche tesoriere. Ha pubblicato libri e articoli su temi di economia e politica del lavoro, bassi salari e salario minimo, economia della istruzione, economia sanitaria e relazioni industriali. Tra i volumi di recente pubblicazioni Paying for Performance: Incentive Pay Schemes and Employees' Financial Participation (Oxford University Press, 2013).
      



        
			Tiziano 
			Treu
		 
		è professore emerito di Diritto del Lavoro presso l’Università Cattolica di Milano. È stato ministro del Lavoro nei Governi Dini e Prodi e ministro dei Trasporti nel Governo D’Alema. Già senatore della Repubblica, è stato presidente della XI Commissione Lavoro e Previdenza Sociale del Senato nella XV legislatura e vice presidente nella XVI. Consigliere CNEL dall’aprile 2013 al maggio 2015. Dal settembre 2015 presiede la International Society for Labour and Social Security Law. È autore di numerosi saggi e volumi di diritto del lavoro, diritto sindacale e relazioni industriali, italiani e comparati.
      


    

  





  
    [image: Società editrice il Mulino, Spa]


    
      
	
        Carlo 
        Dell'Aringa
	, 
      
        Claudio 
        Lucifora
      ,
      
        Tiziano 
        Treu
      

    


    
      Salari, produttività, disuguaglianze
    

    
      Verso un nuovo modello contrattuale?
    

  





  
    [image: Società editrice il Mulino, Spa]


    
      
      AREL

      http://www.arel.it

      Piazza S. Andrea della Valle 6, 00186 Roma

      Tel.: +39 06 6877153/4

      e-mail: arel@arel.it

      Responsabile delle pubblicazioni: Mariantonietta Colimberti

Coordinamento editoriale a cura di: Marta Tamburrelli

	Grafica: Attilio Baghino

	In copertina: Kazimir Malevich, Heumacher (1930), olio su tela,
Mosca, Galleria Tret’jakov

      

      

      Tutti i diritti riservati © 2017 AREL, Roma

      Distribuzione: Società editrice il Mulino, Bologna.
Per ulteriori informazioni: http://www.mulino.it/ebook
    


    
      Edizione a stampa

      ISBN 978-88-15-27123-5


    Edizione e-book Epub

      ISBN 978-88-15-33416-9 
    

Edizione e-book Mobi Kindle

ISBN 978-88-15-33417-6 


    

  





Indice


  Introduzione

  Macroeconomia e competitività



  Diseguaglianze salariali, contrattazione e partecipazione



  Riforma del modello contrattuale e prospettive delle relazioni sindacali








  PRIMA PARTE Macroeconomia e competitività






  Competitività dell’industria italiana a quindici anni dall’avvio dell’euro

  Introduzione



  1. I fatti stilizzati

  1.1 La perdita di competitività e l’andamento relativo del Clup



  1.2 Esportazioni e quote di mercato





  2. Elementi del dibattito interpretativo

  2.1 Una lettura meno pessimista



  2.2 Le tesi più pessimiste



  2.3 Il puzzle produttività





  3. Alcune evidenze empiriche

  3.1 La produttività: una questione di dimensione d’impresa e di settore



  3.2 I prezzi



  3.3 Pressioni competitive e salari





  Alcune considerazioni conclusive



  Bibliografia



  Note








  La competitività di prezzo in Italia: misurazione, andamenti e determinanti

  1. Introduzione



  2. La misurazione della competitività di prezzo secondo i diversi deflatori

  2.1 Gli andamenti recenti



  2.2 Andamenti tra paesi e andamenti all’interno dei paesi



  2.3 Il ruolo della delocalizzazione all’estero della produzione





  3. L’analisi delle determinanti dell’interscambio con l’estero dei quattro maggiori paesi dell’area euro



  4. Gli andamenti recenti della competitività di prezzo in Italia secondo gli indicatori deflazionati con i prezzi alla produzione



  5. Conclusioni



  Appendice. La stima econometrica delle funzioni di esportazioni e importazioni di beni



  Bibliografia



  Note








  La quota del lavoro: trend di lungo periodo ed evoluzione recente

  1. Introduzione



  2. La quota del lavoro nel totale dell’economia e nel settore privato: le tendenze di lungo periodo e il ruolo delle rendite immobiliari



  3. Una scomposizione contabile della dinamica della quota del lavoro



  4. Alla ricerca di una spiegazione per la crescita della quota del lavoro



  5. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Dinamiche salariali e implicazioni macroeconomiche: il ritorno della Phillips curve?

  1. Introduzione



  2. Stime macro



  3. Effetti di composizione o maggiore flessibilità?

  3.1 I dati



  3.2 Cambiamenti nella risposta delle imprese?



  3.3 Cambiamenti nella risposta dei lavoratori?





  4. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Le retribuzioni contrattuali in Italia: il ruolo della struttura di mercato

  1. Introduzione



  2. Le predizioni della teoria



  3. Gli andamenti durante la crisi

  3.1 Salari, prezzi e produttività



  3.2 Concentrazione e potere di mercato





  4. I risultati dell’analisi empirica



  5. Conclusioni



  Appendice



  Bibliografia



  Note








  Il buono, il brutto, il cattivo: la divergenza nella produttività tra settori e imprese italiane

  1. Introduzione



  2. “Visto da lontano”: il ritardo dell’Italia nei dati macro­economici



  3. “Visto da vicino”: le imprese italiane e l’eterogeneità alla base della produttività aggregata

  3.1 Una questione dimensionale?



  3.2 Il gap produttivo italiano: è anche un problema di allocazione delle risorse?



  3.3 Implicazioni di dinamica salariale





  4. Conclusioni



  Appendice



  Bibliografia



  Note








  SECONDA PARTE Disuguaglianze salariali






  Le disuguaglianze salariali nel mercato del lavoro italiano

  1. Introduzione



  2. Archivi VisitINPS



  3. Dinamiche dei salari medi annuali e settimanali e dinamica delle disuguaglianze



  4. Disuguaglianze di genere: la discriminazione diminuisce, ma non al top



  5. Disuguaglianze intergenerazionali: giovani contro il resto del mondo



  6. Differenziali settoriali e professionali



  7. Disuguaglianze di agglomerazione: premio o penalizzazione urbana?



  8. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Volatilità dei redditi da lavoro dipendente: evidenze dagli archivi INPS

  1. Introduzione



  2. Dati e metodi



  3. Volatilità aggregata



  4. Volatilità individuale



  5. Discussione e conclusioni



  Bibliografia








  I differenziali salariali territoriali

  1. Introduzione



  2. Il differenziale retributivo territoriale in Italia dal 2009 al 2016

  2.1 I differenziali medi



  2.2 I differenziali retributivi territoriali lungo la distribuzione salariale



  2.3 I differenziali salariali per alcune tipologie di lavoratori





  3. Il differenziale salariale all’interno delle macro-aree



  4. I differenziali salariali territoriali in termini reali



  5. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  I lavoratori a bassa retribuzione in Italia: evidenze e indicazioni di policy

  1. Introduzione



  2. Basse retribuzioni annuali



  3. Basse retribuzioni orarie



  4. Evidenze ulteriori

  4.1 Persistenza del fenomeno



  4.2 Basse retribuzioni e povertà





  5. Conclusioni e considerazioni di policy

  Istruzione e politiche attive del lavoro



  La regolamentazione



  Imposte e trasferimenti





  Appendice. I lavoratori a bassa retribuzione in Italia: evidenze descrittive e indicazioni di policy



  Bibliografia



  Note








  Inefficienza allocativa, sindacato e contrattazione decentrata: il caso italiano

  1. Introduzione



  2. Efficienza allocativa e ruolo dei sindacati



  3. Dati



  4. Risultati empirici



  5. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Rent-sharing, sindacato e contrattazione di secondo livello: Il caso italiano

  Introduzione



  1. Rent-sharing e teoria economica



  2. Evidenza empirica sul rent-sharing



  3. La divisione delle rendite nella contrattazione di secondo livello in Italia

  3.1 I contenuti della contrattazione di secondo livello in Italia: rassegna della evidenza empirica più recente



  3.2 Casi di studio



  L’accordo alla Vetri Speciali S.p.A.



  L’accordo alla Luxottica





  4. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  TERZA PARTE Riforma del modello contrattuale e prospettive delle relazioni sindacali






  Contrattazione e rappresentanza

  Introduzione



  1. Una nuova regolazione di sostegno per le relazioni industriali



  2. I criteri della rappresentatività sindacale e datoriale a livello nazionale



  3. La rappresentatività sindacale nelle aziende



  4. Il decentramento della contrattazione e i tentativi di “organizzarlo”



  5. La regolazione e il favore normativo per il decentramento



  6. La legittimazione a contrattare in azienda: criticità



  7. Tenuta e limiti del governo del decentramento



  8. Una nuova legislazione per l’efficacia erga omnes dei contratti



  9. Il sostegno legislativo alla partecipazione dei lavoratori



  10. Considerazioni conclusive



  Bibliografia



  Note








  Le nuove norme sui premi di produttività e il welfare aziendale

  Introduzione



  1. Il welfare aziendale in Italia e in confronto europeo



  2. La promozione del welfare aziendale nella legge di bilancio 2016 e 2017



  3. L’impatto sulle relazioni industriali e sul sistema contrattuale



  Conclusioni



  Bibliografia








  Riforma della contrattazione: tra rischi di deflazione e gap di competitività

  Introduzione



  1. Il quadro macroeconomico: tra rischi di deflazione e deficit di competitività



  2. Le relazioni industriali e la contrattazione salariale in Italia: il quadro generale



  3. La deriva degli ultimi (rinnovi o mancati rinnovi dei) CCNL



  4. La contrattazione aziendale: tre alternative



  Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Il salario minimo: contrattazione o minimo legale?

  1. Introduzione



  2. Dati, definizioni e misurazione



  3. Retribuzioni contrattuali e retribuzioni di fatto



  4. La distribuzione delle retribuzioni e i minimi contrattuali



  5. Lavoratori non coperti dai CCNL: un’analisi econometrica



  6. Il salario minimo legale: una simulazione



  7. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Dai minimi tabellari ai salari di garanzia

  Introduzione



  1. Il sistema “two-tier”



  2. Un primo rimedio: il salario minimo per legge



  3. Un secondo rimedio: il salario di garanzia



  4. Un terzo rimedio: l’elemento perequativo



  5. Conclusioni



  Bibliografia








  Migliorare il decentramento contrattuale: come le parti affrontano questa sfida

  1. Quanto conta il campo delle relazioni industriali



  2. Una ridislocazione negli orientamenti delle grandi organizzazioni



  3. Nuovi impulsi dai soggetti istituzionali



  4. Quanto può essere ampio il decentramento



  5. Ancora due livelli?



  6. I presupposti di un compromesso più innovativo



  Bibliografia








  Invertire la tendenza alla proliferazione dei contratti nazionali di lavoro

  1. Introduzione



  2. Erano tanti e sono ancora aumentati



  3. Perché è ancora cresciuta la giungla dei contratti



  4. Le storiche ragioni della moltiplicazione dei CCNL



  5. La proliferazione continua tra 2008 e 2015



  6. I tanti soggetti firmatari: il lato sindacale



  7. I tanti soggetti firmatari: il lato datoriale



  8. La proliferazione e la galassia di nuove sigle associative



  9. I segnali in controtendenza: trasporti e pubblico impiego



  10. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Coinvolgimento e partecipazione: la contrattazione collettiva a un punto di svolta

  1. Introduzione



  2. World Class Manufacturing e Industry 4.0



  3. Flessibilità, coinvolgimento, partecipazione



  4. La contrattazione collettiva; mansione, ruolo, competenza



  5. Dalla contrattazione alla partecipazione


6. Conclusioni



  Bibliografia



  Note








  Il tempo di lavoro scelto: produttività e qualità della vita

  1. Introduzione



  2. Il tempo sta perdendo terreno come misura del lavoro



  3. Dalla contrapposizione delle flessibilità a una gestione del tempo di lavoro come modello di domanda e offerta



  4. Destandardizzare l’orario richiede innovazione organizzativa



  5. Le due dimensioni della flessibilità dell’orario: durata e collocazione



  6. Flessibilità degli orari e performance d’impresa



  7. Norme ostili e relazioni di lavoro conflittuali non agevolano le soluzioni di flessibilità



  8. Work-life balance: retorica della tutela piuttosto che cambiamento organizzativo per tutti



  9. Analisi di due casi di manovre sugli orari



  10. Emerge un nuovo paradigma socio-organizzativo?



  11. Conclusioni



  Bibliografia








  Notizie sui curatori e sugli autori

  Carlo Dell’Aringa



  Claudio Lucifora



  Tiziano Treu



  Koray Aktaş



  Giuseppe Berlingieri



  Fabio Berton



  Anna Bottasso



  Guido Bulligan



  Sara Calligaris



  Lorenzo Cappellari



  Anna Carreri



  Mimmo Carrieri



  Fabrizio Colonna



  Maurizio Conti



  Stefano Costa



  Chiara Criscuolo



  Francesco D’Amuri



  Giuseppe Della Rocca



  Fedele De Novellis



  Francesco Devicienti



  Claire Giordano



  Marco Leonardi



  Paolo Naticchioni



  Gabriele Olini



  Laura Pagani



  Anna M. Ponzellini



  Paolo Sestito



  Giovanni Sulis



  Stefania Tomasini



  Roberto Torrini



  Eliana Viviano



  Francesco Zollino








		
			Introduzione

			di Carlo Dell’Aringa, Claudio Lucifora e Tiziano Treu

			Negli ultimi decenni l’economia italiana ha sperimentato un progressivo declino del tasso di crescita, una perdita di competitività sui mercati internazionali e un calo delle proprie quote di mercato. Le ragioni del declino sono molteplici e interessano in modo trasversale tutti i settori dell’economia. Tra le cause più frequentemente evocate nel dibattito ci sono la frammentazione della struttura produttiva, la rigidità del mercato del lavoro, le inefficienze nell’allocazione dei fattori produttivi e, più in generale, un assetto economico e istituzionale poco reattivo ai cambiamenti che caratterizzano le economie moderne, e che diventano importanti soprattutto in periodi di crisi.

			Il protrarsi della crisi economico-finanziaria, le difficoltà ad agganciare la ripresa internazionale con il conseguente aumento della disoccupazione e della povertà delle famiglie sono solo il risultato di un quadro economico-istituzionale che attraversa una crisi profonda da diverso tempo e che con la crisi è stato ulteriormente messo alla prova. Nel confronto con gli altri paesi europei, e soprattutto con la Germania, l’economia italiana negli anni della crisi ha visto aumentare il proprio ritardo accumulando un divario che richiederà molti anni prima di poter essere colmato.

			I paesi che meglio hanno reagito alla crisi sembrano essere stati quelli che già prima della crisi avevano riformato i meccanismi di regolazione del mercato del lavoro e il welfare mentre altri paesi hanno avviato le riforme a crisi già inoltrata nel tentativo di rivitalizzare la crescita dell’occupazione, aumentare la produttività e tutelare i lavoratori più deboli. Seppur in ritardo, negli ultimi anni anche l’Italia ha avviato un processo di riforma del funzionamento del mercato del lavoro e degli ammortizzatori sociali, che pur restando controverso nelle modalità di applicazione ha di fatto avvicinato l’assetto istituzionale del mercato del lavoro italiano a quello prevalente in Europa.

			La questione che viene tuttavia posta all’attenzione del dibattito economico dalle principali Istituzioni europee – sia dalla Commissione, sia dalla Banca Centrale Europea – è se l’attuale assetto del sistema di relazioni industriali sia in grado di assicurare sufficiente flessibilità alla regolazione dei salari per garantire l’efficacia della politica monetaria e il rispetto della disciplina fiscale, e in tal modo promuovere una maggiore resilienza dell’occupazione al ciclo economico.

			Alla luce della scarsa performance economica e degli squilibri del mercato del lavoro, degli ultimi decenni e durante la crisi, c’è ragione di credere che l’assetto del sistema di contrattazione collettiva possa essere riformato per contribuire al recupero di competitività dell’economia italiana, garantendo una rappresentanza più certa, e un’organizzazione del lavoro in grado di incentivare la crescita e la distribuzione della produttività nelle imprese.

			Questo volume affronta in modo critico i principali temi che hanno occupato il dibattito politico-economico negli ultimi anni e presenta, con ricchezza di dati e varietà di metodi, un’attenta analisi della performance dell’economia italiana e dell’assetto delle istituzioni del mercato del lavoro. La trattazione è organizzata in tre parti.

			I capitoli contenuti nella prima parte affrontano i vincoli posti dalle compatibilità macroeconomiche per la crescita dell’occupazione e dei salari, il tema della distribuzione del reddito, gli andamenti della quota dei salari e l’esistenza o meno di un trade-off tra inflazione e disoccupazione.

			Nella seconda parte vengono analizzate le implicazioni della volatilità dei redditi e dei divari territoriali per la crescita delle diseguaglianze e della quota dei lavoratori poveri.

			Infine, nella terza parte, vengono esaminate le tendenze in atto alla proliferazione dei contratti nazionali di lavoro, le questioni relative alla rappresentanza, i possibili assetti della contrattazione collettiva nazionale e decentrata, il ruolo svolto dai minimi salariali, sia quelli fissati dalla contrattazione sia quelli fissati per legge.

			Macroeconomia e competitività

			Il peggioramento della competitività del sistema economico italiano non è un fenomeno nuovo ma nasce da lontano. L’economia italiana, soprattutto il settore manifatturiero più esposto alla concorrenza internazionale, sembra essere stata meno efficace nel riorganizzare la propria produzione per reagire alla crescente integrazione commerciale e all’ingresso delle esportazioni cinesi sui mercati globali. Mentre le maggiori economie mondiali hanno da tempo rivoluzionato i propri modelli di produzione introducendo catene del valore globali e delocalizzando la produzione verso le economie emergenti, in Italia questo processo è avvenuto solo parzialmente e con molto ritardo.

			Il dibattito sulle cause della perdita di competitività è articolato e le spiegazioni sono controverse. Da un lato c’è chi ritiene che il rallentamento della crescita della produttività del lavoro sia stato il risultato di una perdita di efficienza dell’intero sistema economico italiano, che ha sostenuto la crescita dell’inflazione e che, attraverso la contrattazione collettiva, si è trasmessa alla dinamica salariale peggiorando la competitività delle imprese. Dall’altro c’è chi ritiene che sia stata proprio una crescita dei salari slegata da quella della produttività ad avere alimentato il gap inflazionistico, scoraggiando gli investimenti e determinando un peggioramento dell’efficienza complessiva del sistema produttivo.

			Il capitolo a cura di De Novellis e Tomasini presenta con cura i termini del dibattito in corso, e mette bene in luce – con ricchezza di dati e di fonti statistiche – come nei fatti, indipendentemente dalla spiegazione prescelta, la maggiore dinamica dell’inflazione e la bassa crescita della produttività siano all’origine dell’aumento dei costi unitari e della perdita di competitività delle esportazioni italiane. Neppure la significativa decelerazione salariale degli ultimi anni è riuscita ad invertire il trend. Analizzando nel dettaglio le componenti della dinamica del costo del lavoro per unità di prodotto (Clup), emerge come le differenze rispetto ai maggiori partner europei siano imputabili principalmente dalla dinamica della produttività, che presenta un andamento divergente rispetto alla media. Infatti, se si utilizzano indicatori di competitività basati sui prezzi al consumo oppure sul deflatore del Pil, l’entità della perdita di competitività appare molto più contenuta. Utilizzando un indicatore di competitività basato sui prezzi alla produzione del manifatturiero (elaborato dalla Banca d’Italia), dall’avvio dell’Unione monetaria europea le imprese italiane non avrebbero sofferto significative perdite di competitività di prezzo, mentre l’utilizzo di un indicatore deflazionato con i costi unitari del lavoro manifatturieri rileva una perdita di oltre 20 punti. Sebbene una divergenza temporanea tra indicatori di competitività basati sui prezzi oppure sui costi relativi possa essere normale e legata, per esempio, all’intensità con cui le imprese trasmettono sui prezzi finali le variazioni dei costi, oppure a fasi cicliche di aggiustamento dei margini di profitto, il protrarsi di una tale divergenza ha aperto prospettive preoccupanti relativamente alla solidità delle imprese, soprattutto quelle soggette alla crescente disciplina della concorrenza internazionale nella fissazione dei propri listini.

			Il contributo di Giordano e Zollino cerca di far luce sull’origine della divergenza osservata tra gli indicatori di competitività basati sui prezzi alla produzione e sul Clup confrontando l’esperienza recente dei maggiori paesi europei e, tra questi, la Germania. Non si tratterebbe di una sistematica riduzione dei margini di profitto delle imprese italiane, in parte avvenuta negli della crisi, ma del progressivo indebolirsi della relazione di lungo periodo tra prezzi alla produzione e costi unitari che in alcuni paesi, come ad esempio in Germania, ha visto la quota dei redditi da lavoro sul valore aggiunto ridursi significativamente nel tempo.

			Riprendendo quanto detto precedentemente, c’è il rischio che a fronte della crescente internazionalizzazione dei processi produttivi e della disintegrazione verticale delle catene del valore – fenomeni più pronunciati in alcuni paesi, come ad esempio in Germania –, la dinamica del Clup sottostimi quella dei costi di produzione effettivi alterando anche i confronti basati su tali indicatori di competitività. Inoltre, tra i fattori che possono aver contribuito al diverso andamento degli indicatori di competitività va anche considerato che mentre gli indicatori basati sui prezzi alla produzione fanno riferimento al complesso dell’economia, gli indicatori basati sul Clup si riferiscono al settore manifatturiero, dove il gap di produttività dell’Italia rispetto agli altri paesi è maggiore rispetto a quello riferito all’economia nel suo complesso.

			In altre parole, la debolezza nella crescita della produttività nella manifattura e nei servizi sembra essere il riflesso di diversi fattori che hanno interagito a livello di intero sistema economico: da un lato, i cambiamenti tecnologici avvenuti a livello globale e, dall’altro, l’assetto dei mercati e la regolamentazione del mercato del lavoro a livello nazionale. L’interazione tra le dinamiche globali e gli assetti nazionali avrebbero reso difficile una rapida ed efficiente riallocazione dei fattori produttivi dai settori e dalle imprese meno produttivi a quelli in crescita. Per esempio, la rigidità delle retribuzioni contrattuali e la durata dei contratti collettivi hanno indotto le imprese in crisi ad aggiustare i costi prevalentemente dal lato delle quantità, attraverso un significativo ricorso alla riduzione degli addetti (soprattutto occupati con contratti a tempo determinato) e delle ore lavorate.

			La massiccia distruzione di posti di lavoro a tempo determinato, da un lato, e il diffuso ricorso alla Cig per la riduzione delle ore lavorate, dall’altro, hanno in molti casi determinato forti squilibri: scaricando l’onere sui lavoratori meno protetti, oppure tenendo in piedi imprese e posti di lavoro altrimenti destinati a scomparire. Paradossalmente, gli stessi istituti contrattuali che, in periodi di elevata inflazione, avevano consentito alle imprese di contenere il costo del lavoro e favorire la crescita occupazionale; e quegli stessi ammortizzatori sociali che tradizionalmente avevano permesso di proteggere i posti di lavoro favorendo il riassorbimento dei lavoratori all’interno delle stesse imprese; in occasione della recente crisi e in seguito al protrarsi della stessa, sembrano aver giocato come un freno rallentando l’aggiustamento e aumentando gli squilibri.

			In questo contesto, la cattiva utilizzazione dei fattori che ha dato luogo ad una loro inefficiente allocazione (mismatch), si sarebbe tradotta in una progressiva riduzione dell’efficienza complessiva dell’economia che risulta evidente anche dalla dinamica della “produttività totale dei fattori”, che tra il 2000 e il 2014 mostra un significativo declino (pari a -6,4%). La perdita di efficienza misurata dalla produttività totale dei fattori sintetizza la caduta della capacità complessiva del sistema economico di innovare, introdurre nuove tecnologie e migliorare l’organizzazione della produzione e del lavoro.

			Allargando quindi l’ambito di analisi all’insieme di fattori di natura tecnica e organizzativa che interessano più direttamente il contesto operativo delle imprese, il sistema economico italiano – nel confronto con altri paesi europei – appare gravato da barriere strutturali ed istituzionali che pesano sulla produttività delle imprese e che vincolano la loro capacità di trarre il massimo vantaggio dalle opportunità offerte dalle catene globali del valore. Bottasso, Conti e Sulis analizzano il livello di inefficienza allocativa della manifattura italiana sulla base di un indicatore di produttività del lavoro delle imprese e della correlazione esistente, tra settori, tra dimensione di impresa e produttività. L’esercizio si propone di individuare, tra i numerosi fattori che governano l’allocazione delle risorse tra settori e imprese (regolamentazione dei mercati e protezione dell’occupazione, costi di turnover, tassazione distorsiva, sindacalizzazione, eccetera) quali siano quelli più rilevanti per spiegare l’esistenza di frizioni nel processo di mobilità dei fattori dalle imprese meno produttive verso quelle più produttive.

			I risultati mostrano come il grado di efficienza allocativa sia minore nei settori in cui la presenza sindacale è maggiore e maggiori sono i costi di aggiustamento del fattore lavoro. Tale effetto tuttavia non risulta legato alla presenza di contrattazione di secondo livello ma piuttosto ad una maggiore presenza del sindacato in settori più protetti e regolamentati. Tale risultato deve essere interpretato con cautela e non indicativo di una relazione causale.

			Un’interpretazione diversa del ritardo accumulato dall’Italia negli anni della crisi e della sostenuta dinamica del costo del lavoro ipotizza invece una spiegazione di tipo statistico e in particolare la incapacità dei dati di rilevare l’aumento delle competenze medie della forza lavoro che potrebbe aver accompagnato un miglioramento qualitativo delle produzioni e quindi un aumento, nascosto, di produttività. Questa tesi solleva il dubbio che questa trasformazione non sia stata rilevata correttamente dalle statistiche dei prezzi e che un’eventuale sottostima possa poi aver influito sull’andamento dei deflatori peggiorando ulteriormente la dinamica degli indicatori di competitività dell’Italia. Interpretazioni alternative, ipotizzano che l’aggiustamento occupazionale avvenuto nei primi anni di crisi, principalmente attraverso l’espulsione di lavoratori con contratti a termine che hanno salari bassi, possa aver contribuito – attraverso un effetto di composizione – ad aumentare i livelli medi dei salari influendo anche sulla dinamica del costo del lavoro. Per quanto verosimili, queste spiegazioni non riescono a spiegare l’entità delle differenze nella perdita di competitività dell’Italia rispetto agli altri paesi.

			Rimangono sullo sfondo alcune anomalie ed alcune questioni irrisolte. In primo luogo, la politica salariale della Germania (principale partner commerciale delle nostre imprese) che ha rappresentato un elemento di forte discontinuità degli equilibri competitivi all’interno dell’eurozona. Nel periodo compreso tra il 2000 e il 2007, precedente l’inizio della crisi, la quota di valore aggiunto distribuita ai lavoratori tedeschi (dipendenti e indipendenti) si è ridotta di quasi sei punti percentuali, mentre tale quota è scesa solo marginalmente in Spagna ed è rimasta invariata in Francia e in Italia. In una fase in cui gli obiettivi della BCE erano orientati ad un’inflazione del 2%, la forte moderazione salariale tedesca ha azzerato la crescita dei salari reali per oltre un decennio. La Germania ha in questo modo perseguito un modello di crescita interamente trainato dalle esportazioni: da un lato, il contenimento della domanda interna e delle importazioni tedesche hanno contribuito al peggioramento delle bilance commerciali dei paesi dell’eurozona; dall’altro, l’aumento della competitività ha favorito la crescita delle quote di mercato della manifattura tedesca anche a scapito delle altre economie europee. Nel confronto con la Germania, si percepisce come la forte internazionalizzazione perseguita dalle imprese tedesche, e i timori di una delocalizzazione ancora più pronunciata, possano aver contribuito ad erodere il potere contrattuale dei lavoratori (e dei sindacati), riducendo la quota dei redditi da lavoro e introducendo la moderazione salariale come parte di uno (implicito) scambio politico per preservare i tassi di occupazione. Questo non è accaduto in Italia, e in parte in Spagna, in cui il contesto istituzionale ha, in una certa misura e per buona parte della crisi, protetto sia la quota dei salari sia la dinamica salariale. Il contributo di Torrini mostra come in Italia, dalla metà degli anni Settanta alla fine degli anni Novanta, si sia verificato un calo della quota del reddito da lavoro dovuta, in parte, alla crescita dell’incidenza delle rendite immobiliari sul prodotto nazionale e, in parte, ad un recupero della quota dei profitti. Negli ultimi decenni, invece, la quota dei redditi da lavoro in Italia, in controtendenza con molti paesi industrializzati, è di fatto aumentata raggiungendo i valori massimi dal dopoguerra. Una semplice scomposizione contabile della dinamica della quota del lavoro (tra costo del lavoro e produttività) mette in evidenza come i fattori alla base della più recente crescita della quota dei salari siano: l’arresto della crescita della produttività e la dinamica dei prezzi relativi (prezzi al consumo e deflatore del valore aggiunto). Infatti, anche in presenza di una sostanziale moderazione salariale, la bassa crescita della produttività ha finito per erodere gli spazi negoziali per la contrattazione decentrata aumentando il peso delle componenti fisse del salario nel contratto nazionale e una riduzione dei margini di profitto delle imprese.

			Una delle questioni aperte riguardala relazione tra dinamica dei salari e condizioni del mercato del lavoro. Guardando alla performance dei paesi dell’eurozona ciò che colpisce è, da un lato, la modesta crescita salariale in Germania nonostante la significativa diminuzione del tasso di disoccupazione; dall’altro, come nel caso italiano, l’assenza di un sostanziale aggiustamento verso il basso dei salari, all’inizio della crisi, a fronte di elevati tassi di disoccupazione e la modesta crescita salariale in Spagna nonostante la significativa riduzione del tasso di disoccupazione. Il dibattito relativo alle determinanti dell’inflazione ha avanzato l’ipotesi che dopo la crisi economica, in alcuni paesi dell’eurozona e anche negli Stati Uniti, si sia verificata un’attenuazione della relazione che lega la dinamica dei salari (dei prezzi) alla disoccupazione (al ciclo economico).

			Questa relazione, tradizionalmente studiata con riferimento alla curva di Phillips, negli anni successivi alla crisi si sarebbe appiattita, cioè sarebbe scomparsa qualsiasi relazione tra disoccupazione e dinamica salariale. Il che consentirebbe di spiegare sia la mancata disinflazione nel cuore della crisi, sia la insufficiente reflazione durante la fase di ripresa. Le ipotesi avanzate per spiegare l’appiattimento della curva di Phillips prendono in considerazione la modifica delle aspettative di inflazione per imprese e famiglie oppure, in alternativa, la presenza di rigidità nominali che impedirebbero l’aggiustamento dei salari verso il basso.

			Bulligan e Viviano studiano la curva di Phillips, per il periodo 1999-2015, analizzando i mutamenti nel tempo della relazione tra crescita salariale e disoccupazione e verificando l’esistenza di non-linearità dovute a modifiche strutturali o a cambiamenti istituzionali. I principali risultati mostrano, per gli ultimi anni della crisi (dal 2012 in poi), una rinascita della curva di Phillips in Italia che mostra una debole relazione negativa tra dinamica salariale e tasso di disoccupazione (in parte dovuto anche al maggior ricorso al lavoro temporaneo). Nei principali paesi dell’eurozona (Germania, Francia e Spagna) risulta invece confermata una tendenza generale alla riduzione del coefficiente stimato della curva di Phillips. Tuttavia, nonostante tale appiattimento, la reattività dei salari tedeschi alla disoccupazione rimane comunque più elevata rispetto a quella degli altri paesi europei e quasi quadrupla rispetto all’Italia.

			Alla luce del quadro macroeconomico considerato emerge con sufficiente chiarezza come nei paesi periferici dell’eurozona, tra i quali l’Italia, in assenza di un marcato aumento nella crescita della produttività, il recupero di competitività debba passare in parte attraverso l’apertura di un differenziale nelle dinamiche del costo del lavoro, ad esempio con una dinamica più sostenuta in Germania e una più contenuta in Italia. I margini per una politica di questo tipo appaiono tuttavia difficilmente percorribili. Da un lato, la politica monetaria dell’eurozona perseguendo un obiettivo di inflazione basso non consente l’esistenza di significativi differenziali, tra paesi, di crescita del costo del lavoro. Dall’altro, l’assenza di una dinamica salariale sostenuta nei paesi in cui la disoccupazione è ai minimi storici, costringerebbe i paesi che devono recuperare competitività a perseguire una crescita negativa dei salari reali, processo di difficile applicazione in presenza di rigidità dei salari monetari legate anche a fattori di carattere istituzionale.

			Il nodo centrale della questione rimane, e non solo per l’Italia, la caduta del tasso di crescita della produttività che, tuttavia, per l’Italia è cominciato prima che negli altri paesi e che in Italia ha assunto dimensioni tali da aprire un elevato divario rispetto al resto dell’Europa. Appare quindi importante, al fine di cogliere l’origine della perdita di competitività dell’economia italiana, analizzare le principali cause della contrazione della produttività e come esse si legano alla stessa struttura economica. Il lavoro di Berlingieri, Calligaris, Costa e Criscuolo ripercorre il dibattito che si è sviluppato sulle cause della scarsa performance italiana e analizza, utilizzando sia dati aggregati sia microdati di impresa, il ruolo dei fattori strutturali e regolamentari che stanno alla base della prolungata stagnazione della produttività. Tra i fattori che la letteratura economica ha indicato come significativi si ritrovano: la bassa dimensione media d’impresa, la scarsa complessità organizzativa e di coordinamento delle attività, la diffusione di un modello di specializzazione fondato prevalentemente su attività a tecnologia medio-bassa e, non ultimo, le inefficienze normative e giudiziarie.

			Viene spesso obiettato che queste sono le caratteristiche strutturali del nostro sistema economico da decenni che, in passato, non hanno impedito all’Italia di ottenere una performance non lontana da quella dei nostri principali partner commerciali. Tuttavia, nel confronto con gli altri paesi, si percepisce come questi fattori siano diventati un freno eccessivo per competere nel nuovo ordine economico che fonda le sue radici nella società della conoscenza. La bassa dimensione d’impresa limita l’adozione di tecnologie ICT (information and communication technology), disincentiva gli investimenti in ricerca e sviluppo e rende più difficile l’introduzione di nuovi processi organizzativi e lo sviluppo di specifiche competenze imprenditoriali. L’innovazione rappresenta sempre di più il fattore fondamentale per la competitività e la crescita delle imprese, ma le dimensioni strategiche non sono più identificabili nel tradizionale investimento in ricerca e sviluppo: per essere competitive le imprese devono investire anche in numerosi fattori intangibili, come dati, software, brevetti, design e, più in generale, nel cosiddetto “capitale della conoscenza” (Industry 4.0). All’innovazione si affianca anche la capacità del sistema economico di canalizzare le risorse verso le imprese più innovative e ad alta produttività, in modo da eliminare le inefficienze allocative che riducono l’utilizzo del capitale umano e il potenziale di crescita.

			Il quadro aggregato, tuttavia, nasconde l’eterogeneità che esiste tra le imprese italiane, persino a un livello di disaggregazione settoriale elevato, in cui accanto a imprese tradizionali emergono sempre più spesso eccellenze in grado di competere nell’economia globale. Il fattore dimensionale mostra come nel settore manifatturiero le imprese grandi e medio-grandi siano competitive, con una produttività del lavoro a volte anche maggiore della media degli altri paesi europei. Sono invece le piccole imprese, che rappresentano la quasi totalità (circa il 98%) delle imprese manifatturiere italiane con dipendenti, a risultare molto meno produttive della media.

			Oltre alla dimensione, anche la demografia d’impresa, e cioè il processo di entrata e uscita delle imprese dal settore, risulta strategica per la produttività aggregata. Un’efficiente allocazione delle risorse necessita che le imprese esistenti divengano più produttive e che le imprese che entrano siano più produttive di quelle che escono. L’evidenza empirica suggerisce che alcuni paesi hanno maggiore successo di altri nel canalizzare le risorse verso le imprese più innovative e ad alta produttività. Ad esempio negli Stati Uniti e in alcuni paesi del Nord d’Europa, rispetto ai paesi del Sud d’Europa, risulta maggiore la probabilità che le imprese più produttive detengano una quota maggiore dell’occupazione manifatturiera. Una simulazione per l’Italia mostra come il meccanismo di allocazione delle risorse non sia solo poco efficiente, ma sia anche peggiorato nel corso del tempo.

			Un altro fatto stilizzato riguarda le politiche salariali. Le differenze nella produttività media delle imprese si traducono in una diversa capacità a pagare: le imprese che crescono e che sono più produttive pagano in media salari più elevati e presentano una dinamica di crescita più alta. Nel contributo di Colonna viene approfondito il ruolo della struttura di mercato per spiegare le differenze nella dinamica delle retribuzioni minime contrattuali nei vari settori. In particolare, l’analisi mostra come la compresenza all’interno di un comparto di grandi imprese (più produttive) e di piccole imprese (meno produttive) risulti associata a una dinamica salariale più pronunciata. Di fatto le imprese di maggiore dimensione mostrano una più spiccata propensione a condividere coi lavoratori i risultati delle loro “performance” economiche e mostrano anche una maggiore capacità di aggiustare i livelli dei profitti in funzione sia delle condizioni economiche congiunturali specifiche del settore, sia nei confronti della pressione competitiva estera.

			L’evidenza empirica disponibile mostra inoltre che in Italia i differenziali salariali tra le imprese all’interno dei settori siano molto contenuti e inferiori rispetto ai differenziali di produttività. Ciò in parte è riconducibile alla struttura della contrattazione collettiva che, con un contratto nazionale che concorre a determinare gran parte della remunerazione complessiva, impedisce nei fatti l’apertura di differenziali tra le imprese. Il meccanismo di segnalazione svolto dai salari, secondo cui essi dovrebbero crescere dove le condizioni di competitività lo consentono, e moderare invece la crescita laddove la produttività è più bassa, risulta in questo modo depotenziato. Il parziale disallineamento dei salari rispetto alla redditività delle imprese, dovuto anche al ruolo marginale svolto dalla contrattazione aziendale finisce per influire negativamente sul processo di riallocazione dei fattori e, come già ricordato, di fatto riducono la capacità del sistema economico di reagire a shock asimmetrici che colpiscono i settori produttivi e, all’interno di questi, le imprese. Infine la coesistenza di due livelli, in cui gli effetti della contrattazione decentrata (spesso poco legata ai risultati economici delle imprese) si sommano al livello nazionale, contribuisce alla rigidità dei salari e riduce ulteriormente il potenziale di crescita delle imprese più produttive.

			Diseguaglianze salariali, contrattazione e partecipazione

			Il tema delle disuguaglianze è tornato al centro del dibattito di politica economica a seguito della crisi economica. L’aumento della disoccupazione e della povertà hanno riportato l’attenzione sul ruolo delle diseguaglianze non solo per la distribuzione del reddito ma anche per la crescita economica. Il contributo di Naticchioni analizza le disuguaglianze di lungo periodo nel mercato del lavoro Italiano utilizzando gli archivi amministrativi dell’Inps. L’analisi mostra un aumento delle diseguaglianze nei redditi da lavoro in Italia determinato principalmente dalla crescita dei redditi medio-alti e dei redditi più elevati (i cosiddetti top-incomes). I redditi medi invece risultano aver perso terreno – sia rispetto ai redditi bassi, sia rispetto ai redditi alti – confermando, anche per l’Italia, la polarizzazione dei redditi che vede nella “classe media” il gruppo sociale relativamente più penalizzato.

			La crisi ha inciso maggiormente sui redditi annuali, rispetto a quelli settimanali, ad indicare come in Italia le diseguaglianze si siano prodotte principalmente tra chi è occupato e chi è sotto-occupato o disoccupato. Tra gli occupati risultano maggiormente penalizzati quei lavoratori che durante la crisi hanno subito una riduzione delle ore lavorate (a causa di Cig o part-time involontario). Le differenze di genere negli ultimi decenni si sono ridotte grazie alla crescita delle retribuzioni delle donne, che tuttavia in corrispondenza dei redditi più elevati scontano ancora un differenziale salariale elevato (il 40% circa al novantanovesimo percentile): ad indicare che l’eliminazione del “soffitto di vetro” è ancora lontana. Se si guarda alle disuguaglianze in termini intergenerazionali, un fatto stilizzato che caratterizza il mercato del lavoro italiano è il progressivo deterioramento, avvenuto nel corso del tempo, delle retribuzioni dei giovani rispetto a quelle degli adulti. Negli ultimi decenni, ma soprattutto durante la crisi, i giovani hanno sofferto una riduzione del salario di ingresso nel mercato del lavoro determinando uno svantaggio che persiste poi lungo tutta la carriera lavorativa.

			Una dimensione rilevante delle diseguaglianze è quella che caratterizza i cosiddetti lavoratori poveri (working poors) cioè quei lavoratori che pur avendo un’occupazione stabile percepiscono una retribuzione relativamente bassa rispetto al lavoratore medio. Lo studio di D’Amuri analizza la diffusione dei lavoratori a bassa retribuzione in Italia confrontando i livelli e la diffusione prima e dopo la crisi. I principali risultati rivelano un’incidenza di lavoratori poveri relativamente stabile (circa il 12%) quando misurata in termini di retribuzioni orarie, a conferma che i lavoratori coperti dai CCNL hanno goduto di una certa protezione in termini di livelli retributivi. In termini di redditi da lavoro annuali l’incidenza delle basse retribuzioni è invece molto più rilevante (circa il 30%) e in significativo aumento durante gli anni della crisi, a sottolineare come la crisi abbia inciso non solo sull’aumento della disoccupazione ma anche sulla sotto-occupazione dei lavoratori sia attraverso una maggiore discontinuità nelle carriere, sia in una riduzione “involontaria” delle ore lavorate (CIG o impieghi a tempo ridotto).

			I posti di lavoro a basso salario, inoltre, non costituiscono semplicemente una porta d’entrata nel mercato del lavoro per i giovani; essi mostrano anche un’elevata persistenza nel tempo per diversi gruppi di lavoratori: solo un lavoratore su due riesce ad abbandonare un lavoro a bassa retribuzione per uno meglio retribuito, mentre si osserva una maggiore persistenza del fenomeno (3 lavoratori su 10 occupano un posto di lavoro a basso salario per più di un anno). Quando i dati consentono di valutare anche la quota di lavoratori con contratti atipici o con posizioni non regolari, l’incidenza dei bassi salari aumenta significativamente ad indicare come la quota di lavoratori non coperti dai CCNL sia una parte quantitativamente rilevante dell’occupazione e concentrata in alcuni settori (agricoltura, costruzioni e servizi privati).

			L’analisi delle diseguaglianze nei redditi, oltre che riguardare le differenze tra gli individui in un dato istante di tempo, può anche concentrarsi sulla volatilità dei redditi dei singoli individui nel corso del tempo. Il lavoro di Aktaş¸ e Cappellari analizza appunto le variazioni dei redditi da lavoro (dipendente) degli individui nel loro ciclo di vita. Questo tipo di approfondimento assume particolare rilevanza visto che i redditi da lavoro rappresentano la principale fonte di benessere delle famiglie e che, in molti casi, il reddito da lavoro costituisce l’unica fonte di reddito. Le turbolenze del mercato del lavoro e la presenza di shock negativi per specifici settori o imprese contribuiscono alla continua riallocazione dei posti di lavoro che spesso si traduce in significative fluttuazioni dei redditi.

			Queste considerazioni divengono ancor più rilevanti quando, come avvenuto durante la crisi economico-finanziaria, aumenta il numero di chi perde il lavoro e, anche tra gli occupati, cresce l’incertezza e la variabilità dei redditi da lavoro. L’evidenza empirica, che utilizza microdati di fonte Inps, mostra come la volatilità dei redditi sia aumentata sensibilmente durante gli anni della crisi e soprattutto per i redditi più bassi. L’incertezza e le fluttuazioni nei redditi da lavoro interessano particolarmente alcuni gruppi di lavoratori: le donne giovani e, non sorprendentemente, i lavoratori con contratti di natura temporanea che sommano all’incertezza dei redditi anche il fatto di percepire livelli salariali relativamente bassi rispetto alla media. Sono infatti questi i gruppi – giovani e lavoratori con contratti a tempo determinato – che hanno pagato il prezzo più elevato della crisi, sia in termini di disoccupazione sia di riduzione dei redditi.

			Quando l’analisi delle diseguaglianze nei redditi viene disaggregata per aree geografiche, emergono significativi e persistenti squilibri tra le regioni del Centro-Nord e quelle del Sud. All’interno dell’Unione Europea l’Italia emerge come il paese con la maggiore disparità regionale di reddito disponibile: con un reddito per la regione più ricca quasi doppio rispetto a quello della regione più povera. Il tasso di disoccupazione, con tassi più che doppi nel mezzogiorno rispetto al resto del paese, non fa eccezione. A fronte di tali differenze nelle condizioni economiche, gran parte degli studi empirici rileva la presenza di modeste differenze nei livelli medi retributivi tra i lavoratori delle regioni del Nord e quelle del Sud (10% circa), che si riduce fino ad annullarsi per i lavoratori più istruiti e qualificati. Questo effetto di appiattimento dei differenziali viene solitamente attribuito agli effetti egualitaristici prodotti dai contratti collettivi nazionali e alla scarsa diffusione della contrattazione aziendale.

			Tuttavia, gran parte degli studi esistenti prende in esame i differenziali nei salari nominali senza considerare le differenze in termini di salari reali (o potere d’acquisto) tra le regioni. Sebbene le informazioni statistiche in merito siano scarne, è noto che il livello dei prezzi oltre alla dimensione temporale (inflazione) ha anche una dimensione territoriale che definisce le differenze nel potere d’acquisto dei redditi tra diverse aree del paese. Il lavoro di Pagani riporta i risultati di un recente studio in cui vengono stimate le differenze nel potere di acquisto tra le province italiane utilizzando come deflatore il livello dei prezzi delle abitazioni forniti dall’Osservatorio Mobiliare Italiano. Per quanto criticabile per l’utilizzo di un indicatore dei prezzi poco rappresentativo del paniere complessivo di beni acquistati dalle famiglie italiane, l’esercizio restituisce un risultato interessante e del tutto contro intuitivo: infatti, il potere d’acquisto risulta in media più basso di circa il 13% nelle regioni settentrionali rispetto a quelle meridionali, con punte del 20-30% tra alcune categorie di dipendenti della pubblica amministrazione.

			Lo studio di Pagani replica questo risultato utilizzando un indicatore spaziale del livello dei prezzi di fonte Istat maggiormente rappresentativo del potere di acquisto delle famiglie e relativo a 20 città italiane, la maggior parte delle quali capoluogo di regione. I principali risultati confermano l’esistenza di un differenziale nullo nel potere di acquisto dei salari che, in alcuni casi, diviene persino negativo per le città del Nord. Alla luce di questi risultati che sottendono un potere allocativo dei salari del tutto limitato, e in certi casi persino contrario a quello che dovrebbero svolgere, non sorprende la persistenza osservata negli squilibri economici tra le principali aree del paese.

			Alla radice delle differenze retributive che esistono tra i lavoratori che occupano la parte alta della distribuzione dei redditi da lavoro e quelli che invece occupano posti di lavoro con contratti precari o a bassa remunerazione, gioca, al netto delle caratteristiche individuali, un ruolo fondamentale la copertura dei contratti collettivi nazionali e in particolare l’esistenza o meno di un contratto aziendale. Quest’ultimo livello di contrattazione decentrato definisce come le rendite che originano dal processo produttivo vengono divise tra l’impresa e i lavoratori e dipende dalla configurazione di mercato (potere di mercato delle imprese), dal potere di contrattazione del sindacato e dall’esistenza di incentivi legati ad indicatori di performance d’impresa.

			Il capitolo di Berton, Carreri e Devicienti approfondisce le implicazioni teoriche ed empiriche relative alla divisione delle rendite tra imprese e lavoratori, anche in presenza di contrattazione aziendale. In questo contesto, come già rilevato in altri contributi, la presenza del sindacato in azienda risulta determinante sia per influenzare l’allocazione dei fattori produttivi e l’organizzazione del lavoro, sia per il processo di divisione delle rendite attraverso la determinazione delle remunerazioni o di altri “benefit” accessori.

			Il lavoro passa in rassegna la letteratura empirica e nota come il frequente ricorso a schemi di retribuzione variabile basati su indicatori tradizionali di risultato d’impresa, piuttosto che relativi all’introduzione di pratiche innovative e organizzative orientate alla crescita della produttività, possa spiegare i risultati raggiunti da diversi studi empirici che assegnano alla contrattazione aziendale un ruolo modesto nell’influenzare positivamente le performance d’impresa. Due casi studio relativi ad accordi integrativi recentemente siglati illustrano ben come logiche tradizionali puramente distributive (ex post) risultino scarsamente efficaci nell’incentivare guadagni di performance, mentre accordi più complessi e innovativi caratterizzati da schemi premianti (ex ante) più articolati in termini di welfare aziendale siano in grado coinvolgere maggiormente i lavoratori nel raggiungimento degli obiettivi.

			Riforma del modello contrattuale e prospettive delle relazioni sindacali

			Come ci ricorda Treu nel suo contributo, tutti i sistemi nazionali di relazioni industriali sono stati sottoposti negli ultimi anni a forti tensioni, e hanno manifestato aspetti di crescente criticità. I vari sistemi contrattuali hanno reagito diversamente ai fattori che hanno indebolito gli equilibri preesistenti: la globalizzazione, le innovazioni tecnologiche e, da ultimo, la crisi economica.

			La regolazione di tali sistemi è oggi messa in discussione dalla modifica del contesto in cui essi operano.

			In particolare nei paesi provvisti di due livelli di contrattazione nazionale e aziendale, i rapporti fra questi livelli sono entrati in tensione a causa delle tendenze verso una maggiore valorizzazione della contrattazione decentrata. È il contratto nazionale quello più direttamente colpito dalle pressioni del nuovo contesto nazionale e internazionale. L’allargarsi della competizione globale ha infatti alterato il campo di azione dei sindacati e delle relazioni industriali, mettendo in discussione soprattutto la principale funzione attribuita fin dalle origini al contratto nazionale di categoria: quella di “togliere i salari dalla concorrenza”. Questa funzione si è indebolita nella misura in cui i mercati dei prodotti si sono integrati a livello sovranazionale così da ridurre l’interesse delle imprese, specie quelle più esposte alle pressioni competitive, a seguire regole comuni in materia di retribuzioni.

			È cresciuta inoltre l’esigenza delle aziende di intervenire non solo sugli istituti salariali, ma anche su quelli normativi e organizzativi sanciti dal contratto nazionale che possono ostacolare la flessibilità e le innovazioni necessarie a rispondere alle mutevoli richieste dei mercati.

			Per correggere il sistema sono state adottate soluzioni di varia natura, sia dalle parti sociali che dal legislatore. Una soluzione largamente condivisa dalle parti sociali è stata la introduzione di clausole di apertura o di deroga alle disposizioni nazionali da attuarsi in sede decentrata.

			Tale soluzione segnala la volontà di definire consensualmente le modalità del decentramento contrattuale, secondo il cosiddetto modello del “decentramento organizzato”, cioè coordinato a livello nazionale. Le clausole di deroga presentano diversi gradi di ampiezza e di applicabilità. Le scelte in proposito riflettono la diversa incidenza delle pressioni competitive sui settori e sulle singole aziende nonché il loro stato di salute. Ma dipendono anche dal contesto generale delle relazioni industriali e dal ruolo dei poteri pubblici. Le possibilità di deroga agli standard nazionali sono particolarmente ampi nei casi di ristrutturazione e di crisi aziendali.

			Il favore del legislatore nei confronti del decentramento negoziale, può essere espresso non solo attraverso l’affermazione del grado di autonomia (o persino di priorità) del contratto aziendale rispetto al contratto nazionale e con un allargamento della base delle sue competenze, ma anche con disposizioni fiscali di vantaggio che incentivino il ricorso alla contrattazione decentrata. Questo è quanto si è verificato nel nostro paese.

			Le disposizioni, introdotte dalla legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015) e reiterate nella legge di bilancio per il 2017, hanno come oggetto specifico i premi di risultato, già sperimentati in passato e ora rivisitati con requisiti più stringenti.

			L’offerta del legislatore ha ottenuto una risposta positiva contribuendo a una diffusione della contrattazione aziendale. Questo punto è ben espresso nel contributo di Leonardi che sottolinea un aspetto importante degli interventi del precedente Governo: oltre ad incentivare la contrattazione decentrata, i provvedimenti in tema di premi di produttività hanno incentivato la diffusione dei piani di welfare aziendale. Finora il welfare aziendale si è concentrato soprattutto in grandi imprese che di norma lo sperimentano in via unilaterale, senza ricorso alla contrattazione collettiva. Si tratta di esperienze significative ma limitate, sia a livello settoriale che territoriale e soprattutto limitate rispetto alle esperienze di altri paesi europei.

			I provvedimenti incentivano, oltre ai piani di welfare, anche la partecipazione paritetica dei lavoratori alle decisioni organizzative interne all’azienda, sulla falsariga di quanto già succede autonomamente in alcune grandi e medie imprese italiane. Si presume che, con questi incentivi fiscali, si diffondano ulteriormente queste pratiche, a vantaggio della efficienza e della produttività, entrambe stimolate da una migliore motivazione dei lavoratori e da una migliore conciliazione dei tempi di lavoro con quelli della vita familiare.

			Gli incentivi fiscali al welfare aziendale possono inoltre avere un significato anticiclico, nel senso di ridurre ulteriormente alle imprese il costo del lavoro in periodo di crisi e di fornire ai lavoratori la possibilità di godere di maggiori servizi in periodi di scarsa crescita delle retribuzioni.

			Questi interventi promossi per stimolare la contrattazione aziendale non sono esenti da critiche. Lo stesso Leonardi lo riconosce e anche nel saggio di Sestito, incluso nel presente volume, viene mossa qualche critica a questi strumenti di intervento. L’uso della leva degli sgravi fiscali, dice Sestito, rischia di essere non solo costosa in un periodo di consolidamento dei conti pubblici, ma anche di intaccare la logica interna del sistema fiscale. Il rischio è di introdurre elementi di carattere “regressivo” nella struttura del prelievo, stante il fatto che si tassa di meno il salario aggiuntivo (quello aziendale) rispetto a quello di base (nazionale), con effetti redistributivi che sono contrari a quelli che si vogliono raggiungere con il principio di progressività della tassazione del reddito.

			Ma, la critica che Leonardi ritiene più seria riguarda il fatto che il welfare aziendale accentuerebbe i dualismi in particolare il dualismo nord-sud tipicamente italiano, nonché il dualismo tra grandi e piccole aziende. Il welfare contrattuale è legato alla contrattazione collettiva di secondo livello, concentrata soprattutto nelle medie e grandi imprese, allocate nelle aree del Centro-Nord. Secondo Leonardi, però, il legislatore ha dato una risposta a questa critica.

			Il provvedimento, infatti, intende coinvolgere le piccole imprese attraverso i contratti collettivi territoriali. Essi prevedono esplicitamente che sia possibile accedere ai vantaggi fiscali anche attraverso contratti territoriali che quindi allargano potenzialmente la platea anche a quelle piccole aziende che non hanno, o non vogliono avere, rappresentanze sindacali interne.

			Non era solo questo l’intervento legislativo che il governo Renzi voleva mettere in campo per rafforzare la contrattazione aziendale. Come ci ricorda ancora una volta Treu, nel Piano Nazionale delle Riforma per il 2016 si leggeva che l’esecutivo «si concentrerà su una riforma della contrattazione aziendale con l’obiettivo di rendere esigibili ed efficaci i contratti aziendali e di garantire la pace sindacale in costanza di contratto. I contratti aziendali possono altresì prevalere su quelli nazionali in materie legate all’organizzazione del lavoro e della produzione».

			Tutto questo è rimasto nel campo delle buone intenzioni e non se ne è fatto più nulla. E non è dato sapere se il nuovo governo affronterà la questione.

			Le difficoltà ad introdurre norme di legge in questo campo riflettono i dubbi che inevitabilmente nascono quando ci si prefigge di trovare il giusto equilibrio nella gerarchia dei due livelli contrattuali, nazionale e aziendale. Occorre trovare un equilibrio tra l’esigenza di garantire flessibilità attraverso la contrattazione aziendale e quella di garantire la funzione di coordinamento esercitata dal contratto nazionale.

			Va comunque ricordato che il rischio di una disarticolazione della struttura contrattuale non deriva solo dall’attribuire un ruolo eccessivo alla contrattazione aziendale, ma anche dalla proliferazione che si è verificata, in questi ultimi anni nel numero dei contratti nazionali e che riflette la frammentazione delle rappresentanze sindacali, soprattutto di parte datoriale. Questo è un tema ben messo in luce dal contributo di Olini.

			Quanti sono i contratti collettivi nazionali di lavoro? Questa è la domanda in cui in primo luogo Olini cerca di rispondere.

			Un’analisi nell’Archivio del CNEL dava già all’inizio del 2008 un numero molto grande: 398 accordi nei diversi settori economici; di cui 86 CCNL nell’industria, 273 nei servizi, oltre che 17 nell’agricoltura e pesca e 10 nelle costruzioni. I numeri venivano considerati già allora molto grandi e meritevoli di essere ridotti.

			Ma il sistema delle relazioni industriali è andato oltre. A marzo 2015 una ricognizione analoga portava a contare ben 706 contratti collettivi nazionali o presunti tali. In sette anni, dunque, una vera esplosione. Ma non ci si è fermati lì, perché la proliferazione è continuata; le ultime rilevazioni, relative a marzo 2016, parlano di 757 CCNL depositati e poi quelle di settembre di 803.

			Le conclusioni di Olini sono amare. In tutti questi anni i protagonisti consolidati delle relazioni industriali, associazioni datoriali e sindacali, non sono intervenuti con sufficiente decisione per ridurre il numero dei contratti collettivi nazionali di lavoro e questi per di più sono cresciuti oltre ogni ragionevolezza. È chiaro, infatti, che troppi CCNL significano inevitabilmente incertezza di regole e di riferimenti in un sistema disorganizzato. Per i lavoratori, specie nei settori più deboli e con bassa sindacalizzazione, questo significa una riduzione della protezione, sia sul piano monetario che quello normativo. Per le imprese si rischia che crescano i costi di regolazione del conflitto e peggiorino le performance. Sul piano generale la proliferazione dei CCNL è insieme causa ed effetto dell’indebolimento del ruolo delle istituzioni della contrattazione collettiva.

			Tra le possibili soluzioni Olini cita quella delle norme sulla rappresentanza. Ma il problema è se la legge possa intervenire su questo tema. Gli accordi tra le parti sociali sulla rappresentanza ci sono e sono simili a quelli varati diversi anni fa per il pubblico impiego.

			È possibile una legge analoga per il privato? Treu ritiene plausibile una normativa di legge che rinvii ai criteri di rappresentatività sindacale concordati fra le parti sociali, da ultimo nel TU del gennaio 2014. Dubita invece fortemente che la legge possa affrontare anche il problema dell’erga omnes dei contratti nazionali di lavoro.

			L’ostacolo più grave che impedisce di seguire questa strada non è tanto la mancata osservanza delle procedure previste dall’art. 39 della Costituzione (registrazione e riconoscimento giuridico dei sindacati, con la previsione di una rappresentanza negoziale unica), ma la diversità dei principi costitutivi della rappresentatività; la proporzionalità riferita ai soli iscritti del sindacato dell’art. 39, e la combinazione fra criterio associativo e criterio elettorale adottata dagli accordi sindacali. Non è un caso che nessuna delle proposte formulate negli anni abbia trovato seguito in provvedimenti legislativi e neppure in iniziative dei vari governi.

			Non esiste, invece, alcun ostacolo costituzionale a riconoscere ex lege efficacia generale agli accordi aziendali, come si proponeva il citato Piano nazionale delle riforme per il 2016; il motivo consiste nella eterogeneità di questi accordi rispetto al modello di riferimento dell’art. 39 Cost., che riguardava i contratti nazionali. Qui la scelta se intervenire o meno con legge è squisitamente di opportunità e praticabilità politica.

			Viceversa, è del tutto improbabile che il nostro legislatore intervenga a regolare direttamente materie che sono sempre state ritenute, per consenso di entrambe le parti, esclusiva pertinenza dell’autonomia collettiva, quali i rapporti fra contratti collettivi di diverso livello e le strutture rappresentative del sindacato in azienda.

			Vi è un’altra “buona intenzione” che il governo Renzi non ha messo in pratica e si tratta del “salario minimo per legge”. Una formulazione sia pure ridotta di questo istituto era prevista nel Jobs Act. Ma non se ne fece nulla, anche a motivo della forte opposizione esercitata dalle parti sociali, dai sindacati in particolare.

			Sulla utilità di introdurre il “salario minimo” i pareri espressi dagli autori dei lavori inclusi in questo volume non sono concordanti.

			Per Olini l’introduzione del salario minimo non sarebbe un rimedio alla disarticolazione della struttura contrattuale causati dalla proliferazione del numero di contratti collettivi nazionali di lavoro. Olini riporta le preoccupazioni sindacali quando afferma che il salario minimo costituirebbe un incentivo per le imprese ad uscire dalle organizzazioni datoriali, non essere costrette ad applicare i contratti nazionali e limitarsi a pagare il “salario minimo” che, per sua natura sarebbe sempre minore dei salari fissati dalla gran parte dei contratti collettivi nazionali.

			Questo sarebbe probabilmente vero se non fosse che già oggi molte imprese pagano salari che sono sotto i livelli fissati dai contratti nazionali. Questo è quanto emerge dalla approfondita analisi contenuta nel contributo di Lucifora. Attraverso un attento esame di comparazione tra i livelli salariali effettivamente pagati dalle imprese, quali risultano dalla indagine Istat sulle forze di lavoro, con i salari fissati dai più importanti contratti collettivi nazionali, risulta che in alcuni settori la percentuale di lavoratori pagati sotto i minimi nazionali arriva al 30%.

			Si è assistito in questi anni ad un numero molto elevato di imprese che, soprattutto in assenza di rappresentanze sindacali aziendali, hanno pagato ai lavoratori più deboli, meno qualificati e inquadrati nei livelli inferiori, retribuzioni inferiori ai minimi tabellari.

			Per Lucifora l’introduzione anche in Italia di un salario minimo per legge sarebbe utile proprio per motivazioni di carattere sociale, le stesse motivazioni che hanno indotto moltissimi paesi e fra questi quelli europei più importanti, come Francia, Gran Bretagna e Germania, ad intraprendere questa strada. Lucifora sostiene inoltre che le preoccupazioni sindacali non sono particolarmente fondate. Infatti, esiste una buona letteratura che dimostra come il salario minimo per legge non intacca il ruolo di “autorità salariale” svolta dalle parti sociali a livello nazionale. Il ruolo dei sindacati non viene sminuito, mentre la contrattazione collettiva nazionale può sopravvivere benissimo accanto ad un salario minimo stabilito per legge.

			Paradossalmente il salario minimo per legge, almeno nel contesto istituzionale italiano, potrebbe svolgere un doppio ruolo. Non solo quello di fissare un pavimento alle retribuzioni dei lavoratori più deboli e meno qualificati, un pavimento che le imprese avrebbero maggiore difficoltà a sfondare “verso il basso”. Ma avrebbe anche il ruolo di lasciare più spazio “verso l’alto”, a quelle imprese che possono permettersi di fissare salari più elevati attraverso la contrattazione aziendale.

			Questo è quanto cerca di dimostrare Dell’Aringa nel suo contributo, a partire dal seguente ragionamento. Nel nostro paese l’interpretazione da parte dei giudici dell’art. 36 della Costituzione ha portato a considerare i minimi tabellari fissati dai contratti nazionali come livelli minimi che le imprese devono rispettare. Questi minimi non sono automaticamente applicabili a tutte le imprese perché, come in Germania, gli accordi sindacali sono contratti di natura privatistica e non osservarli non è un reato. Ma, se un lavoratore si rivolge al giudice, questi nell’applicare l’art. 36 della Costituzione ordina all’impresa di pagare al lavoratore almeno il minimo tabellare. L’impresa è costretta a pagare il salario minimo fissato dal contratto collettivo, anche se non è iscritta alla associazione imprenditoriale che ha firmato il contratto stesso. Questa è la grossa differenza con la situazione tedesca, almeno nei settori dove i contratti di quel paese non sono estesi erga omnes per atto amministrativo.

			All’impresa italiana non porta vantaggio uscire dalla associazione di appartenenza, almeno dal punto di vista della possibilità di sganciarsi dall’obbligo di pagare i minimi retributivi del contratto nazionale. Questo lo deve fare comunque, per evitare di essere portata in tribunale dai lavoratori che possono ottenere di essere pagati almeno al minimo contrattuale.

			La situazione cambierebbe radicalmente se si introducesse anche in Italia un minimo salariale per legge. A questo punto è molto probabile che i giudici applicherebbero quest’ultimo come riferimento per l’applicazione della Costituzione. Inoltre, il rispetto dei minimi fissati per legge, verrebbe assicurato dai controlli degli ispettori del lavoro e presidiato da sanzioni, anche a prescindere dall’azione in giudizio dei singoli lavoratori. Di conseguenza, i minimi tabellari stabiliti dai contratti nazionali perderebbero, di fatto, il ruolo che hanno svolto sino ad oggi.

			Nella nuova situazione le imprese sarebbero infatti obbligate a rispettare il salario minimo per legge (e in questo caso potrebbero essere perseguite se non lo facessero) e sarebbero obbligate ad applicare i minimi tabellari, se superiori, solo nel caso esse appartenessero alle associazioni che hanno firmato il contratto nazionale.

			In questo caso uscire da queste associazioni sarebbe vantaggioso, così come è successo in Germania e, come è avvenuto in quel paese, la contrattazione si sposterebbe a livello aziendale e il grado di copertura del contratto nazionale scenderebbe inevitabilmente.

			Nel caso non si opti a favore del salario minimo per legge, un possibile strumento per allargare i confini della contrattazione aziendale è la proposta di “salario di garanzia” che era contenuta nella piattaforma iniziale di Federmeccanica in occasione del rinnovo del contratto nazionale di lavoro dei metalmeccanici. Qualche traccia di questa proposta si trova anche nel testo definitivo dell’accordo, firmato questa volta da tutte le sigle sindacali, compresa la Fiom. Essa prevede che gli aumenti di natura fissa e continuativa concessi a livello aziendale possano essere “assorbiti” negli aumenti dei minimi tabellari fissati a livello nazionale.

			Lo scopo dei due strumenti, “salario minimo per legge” o “salario di garanzia” è simile e cioè evitare che le aziende paghino “due volte” aumenti di carattere fisso, una volta a livello nazionale e una volta a livello aziendale.

			Rimangono tra le due ipotesi differenze consistenti che vengono spiegate nel contributo di Dell’Aringa. Ma la filosofia è unica ed è quella di lasciare spazio alle imprese che possono fare contrattazione e pagare salari regolarmente superiori ai minimi tabellari del contratto nazionale o superiori al livello di un salario minimo per legge se questo venisse introdotto. Se queste imprese venissero esentate dal pagare gli aumenti dei salari minimi, comunque questi venissero fissati, per legge o per contratto nazionale, gli aumenti dei salari dei loro dipendenti passerebbero essenzialmente attraverso il canale aziendale e non quello nazionale.

			Ma anche su questo aspetto esiste una divergenza di opinioni.

			Sestito, ad esempio, sostiene che codificare il principio di assorbimento rafforzerebbe una tendenza degli assetti tradizionali italiani, quella che vede associazioni datoriali, spesso governate dalle grandi imprese, concordare il salario e gli aumenti salariali che alla fine riguarderebbero prevalentemente le piccole imprese. Non sarebbe una soluzione ideale dal punto di vista della salvaguardia dei principi della concorrenza. È questo uno dei motivi che induce Sestito a preferire un’altra soluzione al problema della rigidità dei salari italiani, messa sotto accusa dalle autorità europee. Quella di definire margini più ampi e meccanismi più certi di “opting out”, anche per gli aspetti retributivi, per le intese definite a livello aziendale.

			Di parere opposto è Carrieri il quale sostiene che un modello contrattuale a due livelli, aziendale e nazionale, deve essere mantenuto. È tutto sommato il migliore non solo perché garantisce quel coordinamento necessario per avere un “decentramento organizzato”, ma anche dal punto di vista delle performance delle imprese. Carrieri cita una recente letteratura che dimostra come le migliori performance delle imprese in termini di produttività si registrano in quei contesti istituzionali in cui esistono due livelli di contrattazione. Questa conclusione sembra contraddire le conclusioni di un altro filone di letteratura che include i numerosi contributi di ricerca prodotti dalla Banca Centrale Europea, che invece vede nel sistema dei due livelli di contrattazione che si sommano (two-tier) uno dei motivi della rigidità dei salari da cui è dipeso l’aumento della disoccupazione durante la recente crisi economica.

			La contrattazione aziendale deve essere valorizzata, sostiene Carrieri, che invita le parti sociali a trovare un accordo che potenzi questo livello di contrattazione, a beneficio delle imprese e dei lavoratori. Ma questo obiettivo non può essere raggiunto indebolendo il contratto nazionale di lavoro.

			Alcuni contributi nell’ultima parte del volume affrontano il tema della “partecipazione”.

			Ne parla anche Treu alla fine del suo contributo laddove osserva che il tema della partecipazione è oggetto di decennali discussioni in Italia e di varie proposte legislative anche di origine parlamentare. Le esperienze italiane di partecipazione si sono alquanto differenziate nelle forme e negli oggetti. Nonostante un quadro generale non certo favorevole esse sono andate sviluppandosi negli ultimi tempi, per iniziativa per lo più del management, ma anche con un crescente interesse dei lavoratori e del sindacato. Data la nostra tradizione è poco probabile che la legge intervenga a “forzare” possibili forme partecipative; ed è invece significativo che si sia adottata una normativa promozionale come quella della legge di bilancio 2016 e 2017 che incentiva con agevolazioni fiscali maggiorate rispetto a quelle previste per i premi di produttività, la contrattazione di strumenti di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro, quali emersi in alcune prassi aziendali recenti.

			 Il lavoro di Della Rocca è dedicato a questa tematica, che viene affrontata partendo dai cambiamenti tecnologici e organizzativi che contraddistinguono i processi produttivi delle grandi imprese della manifattura e dei servizi. Lo sviluppo delle nuove tecnologie nel campo della trasmissione delle informazioni sta cambiando radicalmente i sistemi di produzione e coinvolge l’organizzazione del lavoro. In questo contesto si assiste ad iniziative di origine manageriale tendenti a coinvolgere maggiormente i lavoratori, ai quali viene attribuito un ruolo attivo nel processo di miglioramento della performance dell’attività produttiva.

			È questo, secondo Della Rocca, che fa la differenza sostanziale rispetto alla produzione di massa e al taylorismo. È il mutamento della disciplina di fabbrica con tecniche direzionali di coinvolgimento e con il lavoro che «trova possibilità di espressione, con la partecipazione diretta, su come si deve o dovrebbe produrre».

			La partecipazione diretta sui temi della organizzazione non converge in Italia entro un sistema di partecipazione (e di rappresentanza) istituzionalizzato. In continuità con la tradizione della contrattazione collettiva sono, invece, sperimentate forme di partecipazione congiunta di tipo paritetico senza cambiare il ruolo della rappresentanza dei lavoratori sui luoghi di lavoro, che rimane di tipo contrattuale.

			Si tratta di sperimentare come e con quali modalità si otterrà una continuità tra il lavoro dei cosiddetti “comitati tecnici paritetici” e le diverse soluzioni della partecipazione diretta e quale sarà, in questo nuovo contesto, il ruolo della contrattazione collettiva. Soluzioni quali quello del lavoro di gruppo, la gestione del lavoro per competenze e non per mansioni e, in generale, il coinvolgimento dei lavoratori nel processo di innovazione produttiva hanno bisogno di una accettazione generalizzata da parte degli attori del sistema di relazioni industriali, in quanto dimensioni importanti da realizzare per migliorare, come nel caso della Germania, la competitività e la produttività del paese e delle imprese. In questo contesto la partecipazione non ha escluso la negoziazione e, allo stesso tempo, ha conseguito importanti risultati economici e di prestazioni aziendali. Si tratta di un sistema istituzionale che ha consentito al sindacato di tutelare e migliorare la qualità del lavoro e di entrare nel merito dei problemi strategici e di riassetto dell’organizzazione produttiva delle imprese senza escludere una propria autonomia.

			Una particolare tipologia di coinvolgimento dei lavoratori riguarda l’organizzazione degli orari di lavoro ed è a questo tema che si rivolge il contributo di Ponzellini, che parte dalla considerazione di come il tempo sta perdendo terreno come misura del lavoro (e quindi del salario), a favore di misure di risultato. Questo sta succedendo per due buoni motivi. Il primo riguarda l’impresa e la sua crescente consapevolezza che la performance di un lavoratore, soprattutto nelle attività a più elevato valore aggiunto, non è solo funzione del tempo dedicato ma anche della qualità della prestazione (che a sua volta, dipende da esperienza, competenza, motivazione e conseguenti comportamenti attivati). Il secondo riguarda chi lavora e la sua crescente esigenza di liberarsi dal vincolo del “cartellino” per organizzare al meglio le combinazioni, da un lato, tra tempo impegnato nel lavoro e remunerazione, dall’altro, tra tempo dedicato al lavoro e tempo delle attività personali e di cura.

			Data questa (inaspettata) coincidenza d’interessi, l’orizzonte che si profila è probabilmente quella di una lenta ma progressiva uscita dalla subordinazione del lavoro di quote crescenti di lavoratori e lavoratrici, fenomeno che è già in parte in corso in tutti i paesi avanzati per la fascia dei “professionals” (aumentano autonomi e partite IVA) e che segnala la fine di quello stretto rapporto tra orario e salario che ha caratterizzato l’epoca taylor-fordista.

			I nuovi paradigmi organizzativi sono fondati sulla variabilità dei mercati, dei prodotti e dei servizi, e sulla conseguente necessità di adattamento dei processi e delle persone. Il sistema degli orari ne è investito in pieno ma, a sua volta, per funzionare deve fare leva su altri aspetti dell’organizzazione del lavoro che riguardano lo sviluppo delle competenze (per aumentare la polivalenza), il lavoro in gruppi in grado di decidere in autonomia sui tempi di produzione e servizio, la diffusione di una cultura e di pratiche di partecipazione. Sembrerebbe dunque il terreno ideale per costruire nuove relazioni di lavoro. Come immaginarle? In un quadro del genere, il sindacato sarebbe chiamato a elaborare una strategia “alta” che miri a recuperare la competitività del nostro sistema: un passaggio necessario non può che essere l’adeguamento delle norme contrattuali sull’orario, fuori dallo schema dell’orario standard, nella consapevolezza che le norme vanno plasmate sugli assetti organizzativi e non il contrario. Il sindacato sarebbe anche chiamato a dare voce all’aspirazione delle persone a migliorare la propria vita, nel lavoro e fuori dal lavoro, in un mercato del lavoro enormemente cambiato dall’epoca fordista.

			Una buona parte di questo disegno è realizzabile aprendo nuovi spazi e nuovi poteri ai rappresentanti dei lavoratori che hanno conoscenza tecnica ed organizzativa dei processi aziendali sufficiente a confrontarsi col management e ai quali dovrebbe essere chiesto di offrirsi ad una gestione partecipata degli obiettivi d’impresa che sappia tenere in conto i bisogni quotidiani delle persone che rappresentano. Alle relazioni di lavoro interne, tra manager e rappresentanti, dovrebbe in sostanza essere richiesto di partecipare alla progettazione e alla sperimentazione delle nuove soluzioni (al sindacato di categoria il progressivo adeguamento delle norme del contratto nazionale), nonché il controllo della produttività che deriva dai nuovi schemi: controllo che ad oggi appare fuori dall’orizzonte del sindacato (ed è un errore perché buoni sistemi di flessibilità abbattono l’assenteismo, migliorano il flusso dei processi, adeguano la risposta ai mercati e ai consumatori e la produttività che si genera può favorire spazio per una contrattazione non rituale di premi. Ponzellini chiude così il capitolo dedicato alle possibili riforme del sistema di contrattazione collettiva e, più in generale, delle relazioni industriali.

			In questo volume è stata presentata una varietà di analisi dei fatti che non sempre appare univoca. Anche le proposte di riforma che sono state formulate non sempre risultano convergenti, sebbene esista maggiore consenso sugli obiettivi da raggiungere, come ad esempio una maggiore flessibilità delle retribuzioni, una maggiore diffusione della contrattazione aziendale e una migliore protezione dei lavoratori più deboli nel mercato del lavoro.

			Come le istituzioni delle relazioni sindacali debbano essere cambiate per raggiungere questi obiettivi è materia di dibattito e di confronto, che da luogo a opzioni diverse. La diversità delle opinioni dipende anche dal fatto che esistono alternative (trade-off) tra i diversi obiettivi e non tutti attribuiscono la stessa importanza a ciascuno degli obiettivi da raggiungere.

			Esiste però un pericolo che, direttamente o indirettamente, viene paventato dagli studiosi che hanno dato il loro contributo a questo volume che è rappresentato da un lento ma inesorabile declino delle relazioni industriali nel nostro paese. Un destino che solo gli attori e i protagonisti di questo sistema potranno scongiurare, se lo vorranno e se ne avranno la capacità.

		





	PRIMA PARTE 
Macroeconomia e competitività





		
			Competitività dell’industria italiana a quindici anni dall’avvio dell’euro

			di Fedele De Novellis e Stefania Tomasini*

			* Stefania Tomasini rivolge un particolare ringraziamento a Gianluca Antonecchia per l’aiuto competente e creativo.

			Introduzione

			La fase di profonda crisi che ha colpito l’economia italiana negli ultimi anni si è prodotta successivamente a quasi due decenni di crescita a tassi modesti. È infatti dalla seconda parte degli anni Novanta che l’Italia registra una drastica decelerazione della crescita e una perfomance mediamente peggiore rispetto ai principali partner europei. La stessa severità della crisi del periodo post-2008 è in parte legata all’indebolimento del quadro macroeconomico degli anni precedenti e ai riflessi che questo ha avuto sul grado di confidence dei mercati circa le nostre prospettive e, conseguentemente, sulla capacità di servire l’elevato stock di debito pubblico.

			Il dibattito sulle cause dell’indebolimento dell’economia italiana non è giunto a considerazioni di carattere conclusivo, in parte perché è normale che processi di tale ampiezza non siano riconducibili a spiegazioni monocasuali, in parte perché le varie interpretazioni della natura del problema italiano hanno posto l’enfasi su aspetti differenti.

			Fra i diversi tentativi di spiegazione, alcune analisi hanno sottolineato il rilievo del peggioramento della competitività della nostra industria, e in particolare gli effetti del rallentamento della produttività del lavoro sull’andamento dei costi unitari pagati dalle imprese. La centralità della questione della competitività dell’industria può a sua volta condurre a sottolineare elementi diversi, in particolare guardando ai fattori “di sistema”, ovvero relativi al contesto economico generale in cui operano le imprese, piuttosto che ai comportamenti interni alle imprese e, fra questi, soffermandosi sulle tendenze della produttività piuttosto che sui meccanismi di determinazione delle dinamiche salariali.

			Il capitolo muove dunque descrivendo alcuni fatti stilizzati (Paragrafo 1) caratterizzanti l’economia italiana da lungo tempo: il peggioramento della competitività, specialmente quella basata sui costi unitari del lavoro ma non solo, peggioramento che riflette un divario in tutte le sue determinanti, sia nella maggiore dinamica salariale e dell’inflazione, sia nella bassa crescita della produttività. Si porterà evidenza all’intreccio di questi fatti avvalendosi di un confronto con i tre grandi paesi dell’area euro, Germania, Francia e Spagna, ognuno caratterizzato da percorsi diversi.

			È chiaro che questi fenomeni sono strettamente correlati, ed è difficile identificare il primum movens. Ad esempio, la carente crescita della produttività potrebbe avere contribuito a perpetuare un bias inflazionistico che, attraverso la contrattazione collettiva, ha sostenuto la crescita dei salari. Ma si potrebbe anche ritenere che sia stata una crescita dei salari sganciata da quella della produttività ad avere alimentato il gap inflazionistico, scoraggiando l’accumulazione di capitale e frenando a sua volta gli aumenti di produttività.

			Dunque un circolo vizioso che non ha verosimilmente una sola causa. Senza la pretesa di dirimere la questione, ripercorriamo le diverse chiavi di lettura (Paragrafo 2) che sono state proposte in questi anni, dalle quali derivano conclusioni anche molto diverse dal punto di vista delle politiche economiche. Per questo motivo, la diagnosi dei fattori alla base della nostra posizione competitiva è un punto essenziale per affrontare il tema della crescita dell’economia italiana.

			Con questa ottica, identifichiamo tre aspetti del problema che ci sembrano dirimenti e dei quali presentiamo qualche evidenza empirica (Paragrafo 3): la dimensione delle imprese e gli aspetti settoriali come elementi chiave da cui partire per affrontare il problema della produttività, l’inflazione strutturale e la modalità di fissazione dei prezzi, nei servizi in modo particolare.

			1. I fatti stilizzati

			1.1 La perdita di competitività e l’andamento relativo del Clup

			Uno dei fatti stilizzati che hanno caratterizzato le tendenze delle economie dell’area dell’euro nel corso degli ultimi anni è costituito dalle ampie variazioni registrate dagli indicatori di competitività di prezzo/costi.
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			Il grafico (Figura 1.1) illustra l’andamento del tasso di cambio reale infra-area euro per le cinque maggiori economie dell’eurozona. La variabile su cui si basa l’indicatore è il costo del lavoro per unità di prodotto del settore manifatturiero. Poiché nel periodo in esame i paesi condividono la stessa valuta, la variabilità dell’indicatore riflette esclusivamente i differenziali nell’andamento del Clup.

			Dal grafico si osserva l’apprezzamento registrato dall’indicatore relativo all’Italia e alla Spagna nel corso degli anni duemila. A tale andamento corrisponde una perdita di competitività di questi due paesi. Peraltro, dopo la crisi del 2008 l’indicatore relativo alla Spagna inizia un percorso di graduale recupero, mentre per l’industria italiana si osserva al più una interruzione della fase di apprezzamento.

			Gli indicatori di competitività basati sui costi unitari del lavoro hanno evidenziato difatti un peggioramento costante nel corso del tempo. Sebbene il dibattito sulle misure più corrette della nostra posizione competitiva sia ancora articolato1, è comunque chiaro che la competitività di prezzo/costi delle esportazioni italiane si è costantemente deteriorata e che nel corso degli ultimi anni, nonostante la significativa decelerazione salariale, i miglioramenti sono stati molto limitati.

			D’altra parte, l’entità della perdita di competitività risulta decisamente meno accentuata se si utilizzano indicatori di competitività basati sui prezzi, come l’indice dei prezzi al consumo oppure, come nel grafico successivo, sul deflatore del Pil. Fra i fattori che determinano il diverso andamento di questi indicatori vi è soprattutto il fatto che essi fanno riferimento all’andamento dei prezzi per il complesso dell’economia, piuttosto che concentrarsi sui comportamenti del settore manifatturiero. Il peggiore andamento degli indicatori del manifatturiero riflette il fatto che il gap di crescita della produttività registrato dall’Italia è in questo settore superiore rispetto a quanto si osserva per l’economia nel complesso, dato che i guadagni di produttività dei nostri competitors sono stati più accentuati nel settore manifatturiero. Si spiega dunque perché negli anni Duemila si siano potute verificare variazioni significative della posizione competitiva dei settori tradables a fronte di una relativa, ancorché non completa, chiusura dei differenziali d’inflazione fra i paesi che hanno adottato l’euro, come vedremo nel Paragrafo 3.2.
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			Nelle tavole che seguono si illustrano i tassi di crescita del Clup e delle sue determinanti, il costo del lavoro e la produttività del settore manifatturiero, nelle maggiori economie dell’area euro e, per confronto, nelle altre tre maggiori economie avanzate.

			I numeri presentati suggeriscono alcune riflessioni.

			Innanzitutto, soffermando l’attenzione sui dati relativi alla crescita del Clup, si ribadisce l’evidenza già descritta, per cui durante gli anni duemila l’industria italiana ha registrato, al pari di quella spagnola, un differenziale ampio di crescita del Clup nei confronti delle maggiori economie dell’area euro.
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La scomposizione della dinamica del Clup nelle componenti del costo del lavoro e della produttività mette in luce come le differenze derivino soprattutto dalla dinamica della produttività che nel caso italiano sin dagli anni Novanta registra una drastica decelerazione nei confronti dei maggiori partner europei. È in questo periodo che l’industria delle economie avanzate tenta di reagire allo shock derivante dalla globalizzazione e dall’ingresso prepotente della Cina sui mercati globali riorganizzando la propria produzione, soprattutto attraverso la disintegrazione verticale delle catene del valore, che conducono a sensibili economie di costo ottenute anche muovendo alcune parti della produzione verso le economie emergenti. La produttività aumenta molto anche in alcuni settori, legati essenzialmente all’ICT, dove vengono introdotte importanti innovazioni di prodotto. Peraltro va anche sottolineato come la crescita della produttività del lavoro osservata in Francia e Germania dagli anni Novanta, con tassi medi compresi fra il 3 e il 4% all’anno, risulti inferiore a quella osservata nel manifatturiero americano, dove nello scorso ventennio sono stati conseguiti tassi di crescita della produttività del lavoro superiori al 4%. Anche la stessa economia giapponese, per la quale il periodo successivo agli anni Novanta è etichettato attraverso l’espressione “lost decades”, mostra una dinamica della produttività decisamente superiore a quella italiana.


			I dati sul costo del lavoro evidenziano invece andamenti relativamente allineati nelle economie dell’area dell’euro, con tassi di crescita compresi fra il 3 e il 4% negli anni Duemila, ma con la (rilevante) eccezione della Germania, che nello stesso periodo si caratterizza per una sostanziale moderazione salariale: la crescita del costo del lavoro tedesco risulta difatti mediamente inferiore di oltre un punto percentuale all’anno rispetto alle altre economie dell’eurozona, contribuendo in tal modo in maniera decisiva a migliorare la posizione competitiva della Germania nel confronto con i partner dell’area euro. La debole dinamica dei salari nominali tedeschi degli anni Duemila, cui si sono aggiunte anche misure di contenimento degli oneri sociali, non è stata certamente una novità in una prospettiva storica.

			Il significato della politica tedesca degli anni Duemila è però ben diverso rispetto ad altre fasi storiche, una volta venuta meno la possibilità di riallineare i tassi di cambio. Le politiche salariali tedesche hanno rappresentato evidentemente un elemento di rottura degli equilibri competitivi all’interno dell’eurozona. In una fase in cui gli obiettivi della BCE annunciavano un’inflazione intorno al 2%, il contenimento della crescita delle retribuzioni in prossimità di tale valore ha comportato una crescita pressoché nulla dei salari reali per un intero decennio. La Germania ha così sposato pienamente un modello di crescita di carattere export-led, in cui da una parte la crescita dei redditi delle famiglie veniva frenata (anche per effetto di una politica di bilancio molto prudente) con conseguenze sull’intera eurozona, data la conseguente decelerazione delle importazioni della Germania, e dall’altro si puntava sull’aumento della competitività per sostenere la crescita delle quote di mercato dell’industria tedesca; anche questo ha penalizzato la crescita delle altre economie dell’area.

			Infine, i dati sull’inflazione mostrano chiaramente il bias che ha caratterizzato l’economia italiana sin dagli anni Settanta nei confronti di tutte le maggiori economie industrializzate, con l’esclusione della Spagna. Un divario che, se pure ridotto nell’entità, è rimasto presente anche negli anni Duemila, dopo l’avvio dell’Unione monetaria europea: rispetto alla Germania, nel primo decennio del secolo, ad esempio, si sono accumulati 6 punti percentuali di maggiore inflazione che, in assenza del meccanismo riequilibratore del tasso di cambio, ha chiaramente pesato sulla competitività di prezzo dei nostri prodotti. Negli ultimi 5 anni, invece, il divario sembra essersi ridotto e, come mostreremo nel Paragrafo 3.2, i dati più recenti sembrano segnalare un ulteriore restringimento dei divari inflazionistici anche nei servizi, il settore tradizionalmente “imputato” del maggiore bias.

			La maggiore inflazione italiana degli anni Duemila non è lo specchio di un’economia dinamica, ma il segnale di elementi di debolezza, produttività che non aumenta e inerzia inflazionistica nei settori meno esposti alla concorrenza, che hanno frenato la crescita, comportando da un lato un abbassamento della crescita del potere d’acquisto delle famiglie e dall’altro sollecitando la crescita del costo del lavoro nei settori sottoposti alla concorrenza, con una conseguente perdita di competitività delle nostre esportazioni.

			1.2 Esportazioni e quote di mercato

			La portata di questi cambiamenti nella posizione competitiva delle economie dell’area euro ha anche riscontro negli indicatori che quantificano i risultati ottenuti in termini di andamento delle esportazioni.

			Nelle figure seguenti si mostra la crescita cumulata nel periodo 2000-2015 delle esportazioni di merci e servizi. Si distinguono i due sottoperiodi precedenti e successivi la crisi. Il divario cumulato dalle nostre esportazioni è particolarmente pronunciato in entrambi i sottoperiodi. D’altra parte, i risultati non paiono direttamente correlati con l’andamento degli indici di cambio reale illustrato in precedenza. Ad esempio, la Spagna, che ha registrato nello stesso periodo un apprezzamento del cambio reale, mostra un andamento relativamente soddisfacente delle esportazioni mentre, all’opposto, i risultati della Francia appaiono relativamente modesti, soprattutto se confrontati con quelli conseguiti dalle esportazioni tedesche.



		[image: _]



		[image: _]



		[image: _]




			Sul tema della frenata delle esportazioni italiane è da tempo in corso un dibattito che tende in alcuni casi a ridimensionare l’entità della nostra debolezza relativa.

			Un primo punto è rappresentato dal fatto che il confronto internazionale è meno sfavorevole se viene effettuato facendo riferimento ai dati in valore piuttosto che ai dati in volume. Questo perché il deflatore delle esportazioni è cresciuto in Italia più che negli altri paesi. Le distanze fra le economie dell’eurozona si ridimensionano anche perché, simmetricamente, il deflatore è aumentato meno nel caso tedesco.

			Il fatto di riscontrare andamenti divergenti dei prezzi all’export di economie appartenenti alla medesima area valutaria è stato motivo di sorpresa. In linea di principio, difatti, proprio sui beni e servizi tradables ci si sarebbe dovuta attendere una completa convergenza delle dinamiche dei prezzi.

			Questi aspetti hanno sollecitato un dibattito dal quale sono emerse letture alternative dei fenomeni descritti. In particolare, alcune analisi tendono a ribadire la perdita di competitività della nostra industria, mentre altre suggeriscono una lettura più positiva.

			2. Elementi del dibattito interpretativo

			2.1 Una lettura meno pessimista

			Un primo elemento emerso nel dibattito sulle tendenze dell’economia è che gli indicatori di competitività basati sull’andamento del Clup potrebbero tendere a sovrastimare la perdita di competitività della nostra industria avendo sovrastimato la crescita del costo del lavoro. Indicatori alternativi, ad esempio basati sull’andamento dei prezzi alla produzione suggeriscono effettivamente una perdita di competitività inferiore rispetto a quanto emerge dall’andamento del Clup del settore manifatturiero.

			Tale andamento potrebbe essere riconducibile a diversi fattori.

			Una tesi (Codogno, 2009) è che l’aumento della flessibilità legato all’ascesa del numero di lavoratori temporanei avvenuto negli anni duemila rappresenti di fatto una riduzione del costo del lavoro per le imprese, che avrebbe determinato anche un cambiamento del mix di fattori produttivi, con un andamento tendenzialmente crescente dell’intensità di lavoro.

			Un altro fattore che potrebbe distorcere verso l’alto la stima della dinamica del costo del lavoro è costituito dall’upgrade degli skills e delle competenze che potrebbe essersi verificato parallelamente al cambiamento qualitativo delle produzioni. Questo processo deriverebbe dal fatto che gli ultimi venti anni hanno visto uno smantellamento delle parti della produzione a minore contenuto di capitale umano e caratterizzate da salari più bassi. Parte dell’aumento del costo del lavoro dell’industria rifletterebbe quindi un cambiamento nelle caratteristiche degli occupati.

			Il tema del cambiamento nella composizione dell’occupazione dipendente ha poi acquisito particolare rilievo nel corso della crisi, quando il tentativo delle imprese di ridurre i livelli dell’occupazione ha portato a espellere dal processo produttivo molti lavoratori con contratti a termine con un costo del lavoro inferiore, con un effetto di composizione che ha contribuito ad aumentare i livelli medi dei salari.

			Altri hanno invece concentrato l’attenzione sui prezzi dei prodotti esportati, che potrebbero essere stati sovrastimati (Codogno 2009, Tiffin 2014). Questa tesi evidenzia l’eventualità che la trasformazione strutturale della nostra economia possa non essere stata completamente colta dalle statistiche dei prezzi delle merci prodotte. In particolare, l’upgrading qualitativo delle produzioni avrebbe determinato un aumento del valore unitario di tali beni, che quindi nei dati di contabilità andrebbe di fatto incorporato nella misura delle esportazioni a prezzi costanti, conducendo simmetricamente a una valutazione inferiore dell’andamento dei deflatori. Seguendo questa linea di lettura, un confronto fra l’andamento delle nostre esportazioni e quelle degli altri paesi dell’area euro dovrebbe basarsi sull’andamento delle esportazioni a prezzi correnti. In effetti, come abbiamo visto. sulla base dell’andamento delle esportazioni in valore si riduce il divario fra l’Italia e i principali partner.

			In ultimo, va anche ricordato come la trasformazione produttiva legata alla disintegrazione delle catene del valore globali potrebbe avere aumentato il potere di mercato delle imprese all’interno dello specifico segmento delle catene da esse presidiato, e questo potrebbe avere ridotto l’elasticità delle esportazioni rispetto all’andamento del tasso di cambio reale, consentendo quindi maggiori prezzi e un aumento della redditività. In questa accezione, la crescita dei prezzi all’export non sarebbe da leggere alla stregua di una perdita di competitività dell’industria italiana.

			2.2 Le tesi più pessimiste

			Una lettura meno positiva evidenza invece come sia possibile ricondurre i differenziali d’inflazione, e in particolare nel nostro caso nelle dinamiche dei deflatori delle esportazioni, ai menzionati differenziali di crescita del costo del lavoro per unità di prodotto. In questo caso la lettura dei fenomeni in esame è abbastanza diretta: ai maggiori costi unitari corrisponderebbero dinamiche dei prezzi più elevate e, conseguentemente, minori tassi di crescita delle esportazioni a prezzi costanti. L’economia italiana avrebbe quindi continuato, anche dopo l’ingresso nell’euro, a mantenere una sorta di inerzia inflazionistica che avrebbe interagito con la dinamica dei salari, in linea con i comportamenti del passato, ma stavolta non correggibile data l’assenza dello strumento del cambio. Di fatto, l’aggiustamento della posizione competitiva in un’area valutaria in cui il paese leader ha un’inflazione bassissima diviene quasi impossibile, condannando i paesi della periferia a una fase di prolungata stagnazione, risolvibile nel medio termine soltanto attraverso l’uscita dalla moneta unica (Bagnai, 2012).

			Letture pessimiste sono legate anche all’andamento della produttività. Soprattutto negli ultimi anni è divenuto sempre più evidente che l’economia italiana non riesce a riprendere il passo delle economie più forti della zona euro. Sulle tendenze del nostro sistema negli ultimi anni hanno pesato anche fattori diversi rispetto alla competitività di prezzo, legati soprattutto alla caduta della domanda interna e al deterioramento delle condizioni di accesso al credito. D’altra parte, proprio le difficoltà interne suggeriscono come la capacità di competere sui mercati internazionali rappresenti un elemento fondamentale anche in prospettiva. Dati i limitati spazi di crescita della domanda interna, la domanda estera rappresenta un driver di crescita imprescindibile per le imprese italiane.

			Diviene quindi importante cercare di capire quali siano i tratti del percorso di aggiustamento in corso, e quali siano ancora gli elementi di fragilità, sui quali è opportuno che il policy maker soffermi l’attenzione. In tale contesto, la riflessione sulla ventennale stagnazione della produttività italiana è il fulcro del dibattito.

			2.3 Il puzzle produttività

			Come risulta dalla Tabella 1.1, se fino ai primi anni Novanta la produttività italiana era cresciuta sostanzialmente in linea con quella degli altri paesi europei, è a partire dal 1995 che comincia ad ampliarsi un divario che, praticamente, non si è più chiuso. Un divario che ha bloccato il processo di catching-up della nostra economia verso quelle più avanzate. La stagnazione della produttività italiana è dunque un fatto così persistente nel tempo, e divergente nel confronto internazionale, da essere oramai considerato unanimemente uno, se non il, problema italiano. Il dibattito dei primi anni duemila tra “declinisti” versus “non declinisti”2 è stato spazzato via da dati che, purtroppo, non lasciano adito a dubbi sull’esistenza del problema.

			Al riconoscimento dell’esistenza di un problema non è però associata una analoga unanimità nell’identificazione delle sue cause. Proprio il fatto che la scarsa crescita della produttività si trascini da tanti anni fa presumere che alla sua origine vi siano più cause, alcune persistenti, altre che si sono succedute nel tempo e che si sono innestate sulle caratteristiche strutturali dell’economia italiana.

			Negli ultimi venti anni l’economia italiana si sarebbe trovata meno pronta e più esposta di altre economie avanzate alle trasformazioni profonde che hanno caratterizzato gli anni Novanta (Rossi, 2005; Fortis, 2005), a causa della presenza di caratteristiche strutturali e istituzionali che ne avrebbero frenato le necessarie riorganizzazioni. In particolare, il settore industriale, che sino ad allora aveva fatto della flessibilità che gli derivava anche dalla piccola dimensione media delle imprese l’arma vincente, aiutato da periodiche svalutazioni competitive, subisce due shock: l’aumento di concorrenza, connessa dall’irruzione sui mercati mondiali delle merci prodotte nei paesi a basso costo del lavoro, a cui si somma il vincolo sul tasso di cambio, che impedisce di recuperare per questa via competitività di prezzo (Bugamelli et al., 2010). Letture pessimiste di questi anni mettono in evidenza come divaricazioni così ampie nei tassi di crescita della produttività rifletterebbero di fatto con l’avvio dell’euro la concentrazione dell’attività manifatturiera nelle zone forti dell’eurozona, a tutto svantaggio delle aree periferiche, con fenomeni di crescente marginalizzazione delle economie più deboli.

			Il settore manifatturiero inizia così una profonda ristrutturazione, che però non si accompagna a un aumento della produttività (né apparente, né della produttività totale dei fattori), né sembra allargarsi a tutta l’economia (Cipolletta e De Nardis, 2012; Arrighetti e Traù, 2013). Le ragioni di ciò sono ancora oggetto di dibattito, ma un ruolo decisivo, come documenteremo nel prosieguo, viene esercitato dall’elevata presenza di micro imprese, più restie per natura o per opportunità al rinnovamento (Pellegrino e Zingales, 2014; Barba Navaretti et al., 2012).

			Da un lato, si sostiene che ciò dipende dal fatto che quelle trasformazioni sono avvenute in una fase in cui la politica fiscale è stata sempre più vincolata al perseguimento dell’aggiustamento finanziario e quindi non ha potuto sostenere la domanda interna nel compensare le difficoltà di tenere il passo con quella estera. In secondo luogo, il processo di ristrutturazione è avvenuto contemporaneamente alla diffusione delle tecnologie dell’informazione (ICT), che vede l’Italia in una posizione di iniziale svantaggio, e alla liberalizzazione del mercato del lavoro (Bugamelli e Pagano, 2004; Bassanetti et al., 2004; Inklaar et al., 2008; Bugamelli et al., 2012), nonché a un afflusso di immigrazione senza precedenti per il nostro paese. Come già ricordato nel paragrafo precedente, si riduce il costo “implicito” del lavoro e ciò porta ad aumentarne relativamente l’impiego a scapito della produttività (Codogno, 2009). Contemporaneamente il basso livello di scolarità (o, più in generale, l’insufficiente livello di capitale umano) frena le potenzialità di riorganizzazione dei processi produttivi insiti nell’introduzione dell’ICT (Daveri e Parisi, 2015).

			Non solo. L’adesione all’Unione Monetaria ha consentito un drastico abbassamento dei tassi di interesse e portato, nel contesto di liberalizzazione finanziaria in atto a livello globale, a un forte impulso all’erogazione di credito all’economia (Cette et al., 2016). In presenza di ampie rigidità strutturali nei mercati dei beni e del lavoro, i bassi tassi di interesse e l’abbondante disponibilità di credito che hanno caratterizzato gli anni dell’avvio dell’Unione Monetaria potrebbero avere frenato la riallocazione delle risorse verso imprese/settori più produttivi/innovativi, contribuendo a perpetuare un modello di sviluppo sempre meno adatto a competere a livello globale.

			3. Alcune evidenze empiriche

			In estrema sintesi, la debolezza nella crescita della produttività in Italia rifletterebbe l’interazione fra mutamenti tecnologici e competitivi a livello globale e l’assetto dei mercati/istituzioni a livello nazionale (Lanau e Topalova, 2016), che avrebbero complicato le riallocazioni verso i settori/imprese più produttivi (Antonecchia e Daveri, 2015). La riallocazione, infatti, non sembra essere avvenuta, specialmente nei servizi di mercato, come la distribuzione e i trasporti. Emerge quindi una questione settoriale del problema produttività che si è riflessa nella diversa capacità dei singoli settori di tornare a crescere dopo la crisi e recuperare la competitività perduta nei confronti dei principali partner europei. Dunque, una carente dinamica della produttività che affonda le sue origini in caratteristiche strutturali dell’economia italiana.

			Per questi motivi ci soffermeremo nel prossimo paragrafo sulle caratteristiche all’origine delle difficoltà del sistema produttivo italiano ad adeguarsi ai mutamenti in atto con la velocità richiesta dal contesto competitivo internazionale e manifestata invece da altre economie europee. Partiremo quindi da una fotografia della produttività delle imprese distinguendole per dimensione (misurata in termini di addetti)3 e settore.

			3.1 La produttività: una questione di dimensione d’impresa e di settore

			I dati sulla struttura delle aziende per i principali paesi europei (Figura 3.1) mostrano che il valore aggiunto per addetto dell’economia italiana è inferiore a quello di Francia e Germania, simile a quello spagnolo, ma con differenze molto ampie in termini di dimensione d’impresa e di settori.
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			Infatti, escludendo le micro-imprese (quelle, cioè, che impiegano tra 1 e 9 addetti), le imprese italiane sono produttive quanto le omologhe concorrenti francesi e tedesche (le spagnole sono generalmente su un livello inferiore). Si noti che nelle imprese medie (tra 50 e 250 occupati) e grandi (oltre 250 occupati) la produttività è in Italia addirittura più alta che in Francia e Germania.

			Non solo le micro imprese sono meno produttive ma l’Italia si caratterizza anche per una concentrazione di occupati in tali micro-imprese (45.2% del totale) che non ha eguali (Figura 3.2) nelle altre economie, addirittura più che doppia che in Germania (19% Germania). Essendo la quota di imprese piccole (tra 10 e 50 addetti) intorno al 20% per tutti i paesi in considerazione, l’elevata presenza di occupati nelle micro imprese in Italia si riflette specularmente sulle imprese medie e grandi (le più produttive) la cui quota (34%) è, specularmente, circa la metà di quella della Germania (59%).
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			Dunque, la combinazione di minore produttività nelle imprese più piccole e maggiore concentrazione di lavoratori in queste ultime produce l’effetto di abbassare la produttività media. In altre parole, il divario di produttività tra l’Italia e i principali partner europei non scaturisce da scarse performance medie delle imprese (Calligaris et al., 2016), quanto piuttosto dalla loro taglia.

			Siccome le piccole aziende si concentrano per lo più in determinati settori quali, ad esempio, la ristorazione e le costruzioni, ci si chiede se il problema della dimensione in Italia sia specifico solo di alcuni settori. La Figura 3.3 mostra la quota di occupati per classe dimensionale distinta tra i settori principali dell’economia: manifattura, costruzioni e servizi di mercato (esclusi finanza e immobiliare). Nella manifattura la quota di occupati nelle micro imprese (25%) è sensibilmente più piccola del 45% registrato per il totale dei settori dell’economia. Tuttavia questa quota è comunque più elevata di quanto riscontrato per la manifattura in Francia e Germania (15% e 7%, rispettivamente). Nelle costruzioni la quota di occupati nelle micro imprese italiane (67%) è più che doppia rispetto a quella della manifattura e resta elevata anche nel confronto internazionale. Analogo ranking per i servizi, dove la percentuale di occupati nelle micro-imprese è in Italia (52%) quasi doppia rispetto a quella in Germania (21%).
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			L’Italia si conferma dunque un paese di occupati in imprese nane indipendentemente dal settore produttivo, con divari consistenti in termini di produttività rispetto alle grandi: nella manifattura italiana la produttività nelle imprese grandi è quasi tripla rispetto a quella delle micro imprese, mentre è pari a 2.5 volte in Germania; nelle costruzioni e nei servizi il gap di produttività tra imprese grandi e imprese micro si riduce rispetto a quello osservato nella manifattura, rimanendo tuttavia ben più elevato del rapporto osservato in Francia e Germania negli stessi settori.

			Queste caratteristiche strutturali, che evidentemente le ristrutturazioni degli anni Duemila non sono state in grado di modificare in misura sufficiente, hanno ostacolato la riallocazione tra imprese e frenato la crescita della produttività complessiva.

			Una dimensione strutturale del problema produttività che gli anni della crisi finanziaria hanno ulteriormente accentuato. Dal 2009 il valore aggiunto per addetto è cresciuto in Italia meno che altrove e con profonde differenze settoriali (Figura 3.4). Mentre la manifattura e il settore finanziario hanno avuto una forte ripresa (oltre il 18% e il 13% rispettivamente), nei servizi non finanziari si segnalano difficoltà: il settore della distribuzione ha avuto un trend in leggera crescita (+4% dal 2009), le ICT hanno perso circa l’8% dal 2012, hanno continuato a cadere i servizi professionali (-12% dal 2009).

			Il confronto con i principali paesi dell’UEM conferma che è stata soprattutto la mancata ripresa della produttività nei servizi a frenare la crescita della produttività media in Italia. La ripresa della produttività nella manifattura italiana (Figura 3.5), infatti, non è stata così deludente: tra il 2009 e il 2014 è risultata in linea con quella francese (+15%) e superiore a quella osservata per la Spagna (+11% dal 2009). Anche la migliore performance tedesca viene ridimensionata se si osserva che è maturata interamente tra il 2009 e il 2011, come riflesso del rimbalzo di natura ciclica dopo la crisi finanziaria, mentre è rimasta sostanzialmente stabile successivamente.

			Mentre nelle costruzioni, tralasciando il boom della produttività della Spagna (dovuto in larghissima parte alla riduzione delle ore lavorate), le principali economie europee hanno faticato a trovare slancio, è soprattutto nei servizi (Figura 3.6) che emergono i divari maggiori, dove solo in Italia la produttività è ancora al di sotto dei livelli del 2009.

			3.2 I prezzi

			Negli anni della moneta unica, pur in presenza di divari inflazionistici non così elevati, l’Italia ha accumulato un gap di inflazione pari a 11 punti percentuali nei confronti della Germania, sia nei prezzi dei servizi che dei beni manufatti4. Dal 2013, tuttavia, qualcosa sembra essere cambiato e i divari da positivi si sono annullati o sono divenuti negativi.

			Se ci si concentra sui prezzi dei servizi, la componente dell’inflazione di base (l’inflazione core) ritenuta più soggetta a una deriva inflazionistica, e se ne considerano le principali componenti, emerge che il drastico rallentamento è generalizzato e distingue nettamente l’Italia dagli altri maggiori paesi dell’area euro (Tabella 3.1): mentre anche in Francia si è verificato un tendenziale abbassamento dell’inflazione dei servizi, pur se limitato a circa mezzo punto percentuale, in Germania si è registrata una stabilità in media.


		[image: _]


			Vi sono studi5 che sembrano suggerire che la formazione dei prezzi in Italia sia in effetti divenuta più flessibile e più correlata all’attività economica. D’altro canto, alcune sia pure timide misure volte a immettere più concorrenza nei mercati protetti dei servizi sono state prese (assicurazioni, TLC, distribuzione carburanti, professionisti, farmacie, eccetera). Tuttavia, se è presto per capire quanto di questo abbassamento dell’inflazione di fondo sia strutturale e quanto invece tenderà a scomparire con la ripresa della domanda interna, si può forse sottolineare come i segni di un cambiamento di passo della nostra inflazione si vadano diffondendo. Mutuando un detto inglese: “Every cloud has a silver lining”6, la durezza della crisi ha forse lasciato un’eredità positiva in termini di mercati più concorrenziali e di un’economia meno prona all’inflazione. Un’economia nella quale anche la dinamica dei salari potrebbe, liberata dalla necessità di mantenere il passo dell’inflazione, essere più legata all’andamento della produttività e alle condizioni del mercato del lavoro.

			3.3 Pressioni competitive e salari

			In assenza di una fase di accelerazione della produttività, il recupero della competitività non può che passare attraverso l’apertura di un differenziale nelle dinamiche del costo del lavoro. Ci si chiede quindi se emerge negli ultimi anni una qualche modifica nella reattività dei differenziali d’inflazione salariale rispetto alle condizioni del mercato del lavoro. Un primo aspetto riguarda l’ancora modesta accelerazione salariale in Germania nonostante la significativa diminuzione del tasso di disoccupazione. La Germania ha sperimentato un deciso abbassamento del tasso di disoccupazione di equilibrio, che potrebbe essersi portato anche al di sotto del 5%. A fronte di ciò la disoccupazione è aumentata in tutte le altre maggiori economie dell’area euro. Le stime dei maggiori organismi internazionali indicano anche un aumento della disoccupazione di equilibrio rispetto al periodo precedente la crisi. Nonostante ciò segnali di una significativa moderazione salariale si stanno affermando in Italia e Spagna.
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			Motivo di sorpresa è invece proprio la situazione tedesca. Nell’ultima crisi la Germania potrebbe avere conseguito condizioni di riduzione strutturale del tasso di disoccupazione, tanto che anche i livelli bassissimi raggiunti dalla disoccupazione tedesca non stanno sollecitando in maniera significativa i salari in Germania. Non a caso le stime del tasso di disoccupazione di equilibrio in Germania si posizionano attualmente al di sotto del 5%. Questo vuol dire che, pur in presenza di condizioni molto diverse del mercato del lavoro, l’apertura dei differenziali nelle dinamiche salariali all’interno dell’area euro è per ora relativamente contenuta, e non sufficiente per compensare i differenziali nelle dinamiche della produttività. In poche parole, per l’industria italiana è inutile attendersi che la competitività possa migliorare spontaneamente per effetto di un’accelerazione dei salari tedeschi, nonostante le condizioni di pieno impiego del mercato del lavoro in Germania.

			Alcune considerazioni conclusive

			All’uscita, faticosa e incerta, della peggiore recessione della sua storia moderna, l’Italia si trova ancora a dover disinnescare il circolo vizioso nel quale è intrappolata da quasi vent’anni e che l’ha condannata a una crescita insoddisfacente. Ci si chiede se si sarà in grado di bilanciare una crescita dei prezzi che da un lato sia sufficiente ad allontanare il rischio di deflazione, la preoccupazione della Banca Centrale, ma che contemporaneamente rimanga inferiore a quella dei principali partner europei, così da preservare il potere d’acquisto delle famiglie, pur con crescite dei salari nominali che non erodano la competitività di prezzo. Un quesito cruciale per la nostra economia, che ha conosciuto negli anni della moneta unica un accumulo di divari inflazionistici che hanno trascinato la dinamica salariale, pesando sul costo del lavoro senza tradursi per i lavoratori in sostanziali guadagni in termini reali. Un aumento dei costi del lavoro aggravati da una ventennale stagnazione della produttività che non ha eguali tra i grandi paesi avanzati.

			Molte spiegazioni si sono affiancate nel tentativo di spiegare l’origine di questo circolo vizioso. Una questione difficile da dirimere, certamente perché sono molti i fattori entrati in gioco e che hanno dato luogo a molteplici letture. Vi sono però alcuni elementi che ci sembrano imprescindibili e dai quali non si può non partire.

			Con riferimento alla produttività, il primo è la sensibile differenza nella crescita tra i diversi settori dell’economia: a un andamento della produttività nella manifattura fiacco ma di per sé non così deludente negli anni della crisi si è associato quello stagnante del settore dei servizi, in cui la produttività è rimasta ai livelli degli anni di crisi più bui e che non trova paragoni tra i principali paesi dell’UEM. Il secondo elemento è la particolare concentrazione di occupati nelle micro imprese in tutti i settori dell’economia, superiore a quanto si osserva per Francia, Germania e (benché in misura minore) Spagna. Ciò di per sé non costituirebbe un freno alla produttività se non fosse che le micro imprese sono largamente meno produttive sia delle imprese nazionali più grandi sia delle micro imprese di Francia e Germania. Nei dati aggregati a livello nazionale queste particolarità non sono visibili e se ne possono notare solo gli effetti sulla produttività media. Aver collegato le difficoltà della produttività italiana ad alcuni settori e alle micro imprese può costituire un utile punto di partenza non solo delle analisi interpretative ma, soprattutto, delle possibili azioni volte a risolvere quello che si avvia a essere il problema “paradigmatico” dell’economia italiana.

			Con riferimento ai costi del lavoro, si è mostrato che negli anni Duemila le economie dell’area euro hanno registrato dinamiche del costo del lavoro nel settore manifatturiero abbastanza simili, comprese fra il 3 e il 4 % all’anno, con la Germania che ha realizzato un disallineamento al ribasso: si tratta di divari importanti, che nel corso di un decennio hanno cumulato un differenziale di crescita di circa il 15% fra le economie dell’area euro e la Germania. Tale differenziale ha contribuito in maniera decisiva a migliorare la posizione competitiva dell’industria tedesca rispetto ai partner dell’area euro.

			Negli anni Duemila, con l’arrivo della crisi, la crescita del costo del lavoro dell’industria ha decelerato in tutte le economie dell’area euro, portandosi poco al di sopra del 2%. In questa fase l’economia deviante è stata quella spagnola, che ha visto un abbassamento più accentuato, con una crescita del costo del lavoro intorno all’1%, ottenuto riaggiustando drammaticamente sia occupazione che salari.

			Il dibattito degli ultimi anni ha messo chiaramente in luce le difficoltà che caratterizzano un eventuale aggiustamento della posizione competitiva fra le economie dell’area euro attraverso l’apertura di differenziali nei tassi di crescita del costo del lavoro. Infatti, quelle di Germania e Spagna sono strade impervie per recuperare produttività e crescita, che nessuno si sentirebbe di consigliare come modalità di uscita dalle secche della stagnazione per il nostro paese.

			Innanzitutto perché la politica monetaria dell’area euro è basata sull’adozione di un obiettivo di inflazione basso. Questo fa sì che la crescita media del costo del lavoro dell’intera area sia pilotata su valori modesti. In presenza di una dinamica media contenuta, i paesi che dovessero necessitare di una dinamica del costo del lavoro inferiore alla media per recuperare competitività si troverebbero nella condizione di spingere la crescita dei salari su valori di segno negativo, processo non agevole in presenza di rigidità nominali legate anche a fattori di carattere istituzionale.

			La difficoltà dei paesi periferici a condurre la propria crescita salariale al di sotto di quella dei paesi del centro è stata poi esacerbata dalle politiche salariali tedesche, caratterizzate da una fase di eccezionale moderazione. Soprattutto le politiche degli anni Duemila hanno visto la Germania affrontare esplicitamente le sfide poste dai processi di globalizzazione, adottando misure a sostegno dell’internazionalizzazione insieme a politiche fiscali e salariali che hanno mirato al rafforzamento della competitività dell’industria, in aperto contrasto con le scelte compiute negli stessi anni da altri paesi dell’area euro. Pur con modelli differenti, Spagna, Francia e Italia hanno perseguito una crescita alimentata dalla domanda interna, in particolare grazie agli effetti della caduta dei tassi d’interesse avvenuta in quegli anni, che ha sostenuto l’espansione del credito e la crescita del mercato immobiliare. Da questo punto di vista, l’andamento della competitività sembra riflettere anche la diversa priorità attribuita al tema nelle politiche dei diversi paesi7.

			Su questo punto, le politiche salariali seguite nel nostro paese hanno messo in luce una contrattazione che anche negli anni della crisi è stata guidata dalle previsioni d’inflazione senza incorporare meccanismi in grado di tenere conto delle condizioni del ciclo economico, del mercato del lavoro e della posizione competitiva dell’industria. L’insieme di questi fattori ha fatto sì che i differenziali nelle dinamiche salariali fra i paesi dell’eurozona non rispondessero se non in minima parte agli andamenti divergenti dei tassi di disoccupazione.
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			Note

			1 Sul punto si veda, ad esempio, il contributo di Claire Giordano e Francesco Zollino in questo volume.

			2 G. Toniolo e V. Visco (2004), Ciocca P. (2003), Rossi S. (2003), Nardozzi G. (2004).

			3 Tutta l’analisi del paragrafo è effettuata su dati di fonte Oecd: per la produttività nei settori le elaborazioni su statistiche di contabilità nazionale, per l’analisi dimensionale delle imprese sulle Structural and demographic business statistics dell’anno 2013, ultimo disponibile.

			4 Non nei prodotti energetici, i cui prezzi sono scesi più in Italia che in Germania.

			5 Grocery prices in the euro area: findings from the analysis of a disaggregated price dataset, ECB Economic Bulletin, Issue I, 2015 e Fabiani S., Porqueddu M. Changing process… changing times: evidence for Italy, «Questioni di Economia e Finanza», n. 275, June 2015, Banca d’Italia.

			6 Detto equivalente del nostro “non tutti i mali vengono per nuocere”.

			7 Emergerebbe secondo alcune analisi l’esigenza di un coordinamento nelle politiche salariali delle diverse economie dell’eurozona (Brancaccio, 2012).
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			1. Introduzione

			Nell’ultimo decennio l’ampliarsi degli squilibri esterni dei paesi dell’area euro ha alimentato un ritorno di interesse, nel dibattito accademico e istituzionale, per la tradizionale tematica della misurazione della competitività di prezzo di un paese. La competitività di prezzo è usualmente approssimata dal cosiddetto tasso di cambio effettivo reale, che cattura l’evoluzione dei prezzi relativi di un paese rispetto a quelli medi dei principali paesi concorrenti, una volta tradotti in valuta comune tramite il tasso di cambio nominale. In particolare, per elaborare l’indicatore di competitività di un paese, per esempio l’Italia, si parte dal tasso di cambio effettivo nominale, che è una media ponderata dei tassi di cambio tra l’euro e le valute utilizzate dai paesi concorrenti, dove i pesi rappresentano la rilevanza di questi ultimi nell’interscambio commerciale del nostro paese. Quindi il tasso di cambio effettivo reale è ottenuto deflazionando quello nominale con una misura di prezzo oppure di costo scelta tra una classe di deflatori, come i prezzi al consumo, i prezzi alla produzione dei beni manufatti, il deflatore del Pil, i costi unitari del lavoro (per la sola manifattura oppure per l’intera economia).

			Rispetto al passato il dibattito si è arricchito di nuovi interrogativi in quanto dall’avvio dell’Unione economica e monetaria (UEM) i diversi indicatori di competitività hanno mostrato una dinamica divergente nei maggiori paesi dell’area dell’euro, in particolare per il nostro paese. Secondo l’indicatore basato sui prezzi alla produzione elaborato dalla Banca d’Italia, dal 1999 le imprese italiane avrebbero guadagnato 5 punti percentuali di competitività, a fronte di una perdita di ben 20 punti rilevata dall’indicatore deflazionato con i costi unitari del lavoro della manifattura. La divergenza tra indicatori basati sui prezzi e quelli sui costi relativi è stata osservata anche in altri episodi del passato, ma è stata in genere di breve durata e di natura ciclica: l’intensità con cui le imprese trasmettono sui prezzi finali di vendita le variazioni nei loro costi può variare a seconda delle condizioni della domanda sui mercati di sbocco per via di un temporaneo aggiustamento dei margini di profitto. La recente evidenza che in alcuni paesi si protrae da anni una maggiore perdita di competitività misurata sulla base dei costi unitari del lavoro, soprattutto nella manifattura, piuttosto che dei prezzi di vendita, ha sollevato in alcuni analisti la preoccupazione che la situazione diventi in prospettiva insostenibile: le imprese non possono continuare a ridurre via via i propri margini di profitto senza poi incorrere nel fallimento della loro attività, compromettendo la stabilità e il sentiero di crescita di un paese. Ne discenderebbe l’urgenza di rafforzare la moderazione dei costi del lavoro in modo da preservare le condizioni di economicità delle imprese soggette alla crescente disciplina della concorrenza internazionale nella fissazione dei propri listini.

			Questo capitolo propone alcune diverse linee di lettura della recente divergenza tra i diversi indicatori di competitività, da un lato verificando se gli andamenti relativi tra i paesi rispecchino gli andamenti tra prezzi e costi osservati all’interno di ciascuno di essi, dall’altro indagando con analisi econometriche il contenuto informativo dei vari indicatori di competitività ai fini della spiegazione delle recenti tendenze delle esportazioni e delle importazioni nei quattro maggiori paesi dell’area dell’euro.

			Tra i principali risultati, l’ampia divergenza tra gli indicatori di competitività basati sui prezzi alla produzione e sui CLUP non riflette un allargamento del divario tra i due deflatori nel nostro paese, per il quale non emerge dunque una sistematica riduzione dei margini di profitto delle imprese; la divergenza è invece largamente riconducibile al progressivo indebolirsi della relazione di lungo periodo tra le due variabili riscontrata in alcuni paesi, in particolare in Germania, che è il principale partner commerciale delle nostre imprese e dove dalla metà degli anni Novanta la quota dei redditi da lavoro sul valore aggiunto ha registrato una flessione assai decisa, senza pari nel confronto europeo. In aggiunta agli sviluppi seguiti al forte rialzo di quella quota all’indomani dell’unificazione nazionale, ciò potrebbe riflettere l’internazionalizzazione dei processi produttivi nella manifattura tedesca assai più intensa che in altri paesi, con il rischio che la dinamica del CLUP in Germania sottostimi ampiamente quella dei costi di produzione complessivi. Sotto altri aspetti, si ripropone quindi la stessa cautela nell’interpretare le indicazioni per la competitività di un paese desumibili dall’andamento dei costi relativi già sollevata da Kaldor (1978) negli anni Settanta, allora richiamando la possibilità che un paese che si trovi in una traiettoria di crescita economica più sostenuta fronteggi più elevati costi del lavoro rispetto ai suoi concorrenti meno dinamici.

			La nostra evidenza econometrica indica che per l’Italia gli indicatori di competitività basati sui prezzi alla produzione rivelano una maggiore capacità di spiegare l’evoluzione delle esportazioni delle nostre imprese nell’ultimo ventennio nel confronto con gli indicatori basati sui costi del lavoro. Nello stesso tempo, tuttavia, l’elasticità al prezzo delle nostre esportazioni risulta più forte rispetto a quella riscontata per gli altri maggiori paesi dell’area dell’euro, soprattutto rispetto alla Spagna, dove la variazione dei prezzi relativi rivela un impatto trascurabile sulle vendite all’estero. Il nostro paese è inoltre l’unico per cui i prezzi relativi hanno un ruolo significativo nel determinare l’andamento delle importazioni. L’impatto sui due flussi si sarebbe accresciuto nei tempi della crisi.

			Sulla base degli indicatori deflazionati con i prezzi alla produzione, ritenuti dunque più attendibili, è possibile verificare che il moderato miglioramento della competitività di prezzo dell’Italia nel periodo 1999-2015 è ascrivibile interamente al guadagno registrato nei confronti dei paesi esterni all’area dell’euro, a sua volta risultato di una dinamica dei prezzi più contenuta in Italia rispetto a tali partner commerciali; più recentemente tuttavia è diventato prevalente il deprezzamento nominale dell’euro, di nuovo sollevando la rilevanza dei vari fattori di ostacolo all’aggiustamento dei listini oppure delle linee di prodotto offerte dalle nostre imprese. L’indicazione è rafforzata dall’evidenza che, considerando solo i partner dell’area dell’euro, nella media dei propri mercati di sbocco l’Italia ha registrato una lieve perdita di competitività. Appare così rafforzata l’urgenza che in Italia siano migliorate le condizioni operative che agiscono sulla competitività di prezzo delle nostre imprese, sui mercati esteri e su quello interno, allo scopo di migliorare la nostra posizione internazionale.

			A questo riguardo il capitolo esplora, in via preliminare, anche il ruolo dei fattori di competitività diversi dal prezzo, approssimati dagli andamenti relativi della produttività totale dei fattori nell’intera economia (PTF), nel determinare gli scambi internazionali di beni manufatti. L’evidenza indica che tale variabile ha un impatto non trascurabile in quasi tutti i maggiori paesi, con un’intensità analoga in Italia e Germania. Considerando l’ampio ritardo del nostro paese rispetto all’insieme di fattori di natura tecnica e organizzativa e afferenti, più in generale, al contesto operativo delle imprese – usualmente rappresentati nella PTF – ciò rafforza l’urgenza di politiche economiche volte a rimuovere le barriere strutturali che pesano sulla produttività delle imprese italiane come sulla loro capacità di trarre il massimo vantaggio dalle opportunità offerte dalle catene globali del valore. Tali indirizzi sono più direttamente orientati a contrastare le debolezze di fondo della nostra economia che si riflettono nell’andamento di tutti i nostri indicatori di competitività, al di là della più accentuata divergenza nei costi relativi del lavoro, che è riconducibile a dinamiche specifiche di singoli ma importanti partner commerciali.

			2. La misurazione della competitività di prezzo secondo i diversi deflatori

			La competitività di prezzo di un paese è usualmente approssimata dal tasso di cambio effettivo reale della valuta nazionale. La metodologia di calcolo non è tuttavia univoca e l’andamento dell’indicatore è influenzato soprattutto dalla scelta del deflatore impiegato. Tale scelta ricade tradizionalmente tra i prezzi alla produzione dei beni manufatti (PPI), i costi unitari del lavoro (CLUP) del settore manifatturiero, i prezzi al consumo, i CLUP del complesso dell’economia e il deflatore del Pil.
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			2.1 Gli andamenti recenti

			Dall’avvio dell’UEM in alcuni paesi membri è aumentata la discrepanza tra l’andamento degli indicatori di competitività deflazionati con i CLUP e quelli basati sui prezzi relativi; tale divergenza è particolarmente accentuata in Italia (Giordano e Zollino 2013). In particolare, se misurata dall’indicatore basato sui PPI diffuso dalla Banca d’Italia1, la competitività di prezzo del­l’Italia è nel complesso migliorata di 5 punti percentuali (Figura 1; Tabella 1), a fronte di guadagni di 12 punti in Germania e di 9 in Francia; nello stesso periodo la competitività di prezzo in Spagna è peggiorata di 6 punti. In tutti i paesi esclusa la Germania, dove la tendenza era già in corso, i guadagni di competitività si sono concentrati nel periodo successivo alla crisi finanziaria globale. Nel biennio 2014-2015 i miglioramenti registrati in tutti i paesi considerati sono stati modesti, compresi tra il minimo di 2 punti percentuali in Germania e il massimo di 4 in Francia.
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			Il quadro diventa più sfavorevole, specialmente per l’Italia, se si utilizzano gli indicatori basati sui CLUP del comparto manifatturiero2. Dal 1999 l’Italia avrebbe subito una perdita di competitività di 20 punti percentuali, superiore di 15 punti a quella registrata in Spagna; la Germania e la Francia avrebbero invece cumulato un guadagno di oltre 10 punti. Inoltre, il recupero osservato dalla metà del 2008 per le imprese italiane risulta significativamente inferiore a quello rilevato negli altri tre maggiori paesi dell’area euro.

			L’ampia discrepanza tra gli indicatori di competitività basati sui PPI e quelli basati sui CLUP potrebbe riflettere una tendenza alla compressione dei margini di profitto da parte delle imprese italiane per assorbire un più forte rialzo del costo del lavoro rispetto a quello dei concorrenti; tale tendenza sarebbe insostenibile nel lungo periodo, determinando crescenti tensioni sulla capacità di stare sul mercato del nostro sistema industriale. Un’immediata implicazione per la politica economica e per le relazioni industriali sarebbe di favorire le condizioni per rafforzare la moderazione salariale che, insieme con la dinamica della produttività, determina l’andamento dei costi del lavoro per unità di prodotto. In questa prospettiva appare cruciale approfondire le possibili determinanti del disallineamento tra le diverse classi di indicatori di competitività.

			2.2 Andamenti tra paesi e andamenti all’interno dei paesi

			Un primo aspetto da considerare è che gli andamenti relativi di prezzi e costi segnalati dagli indicatori di competitività non individuano univocamente la correlazione tra prezzi e costi all’interno di un solo paese. Essendo un indicatore comparato tra più paesi, infatti, la misura di competitività sintetizza la differenza tra quanto accade in un paese e quello che si riscontra nella media dei suoi principali concorrenti. A parità del proprio quadro interno, la posizione competitiva di un paese può modificarsi per effetto delle tendenze osservate nei principali partner commerciali.

			Analizzando le dinamiche dei CLUP e dei PPI in ciascuno dei maggiori paesi dell’area, si evidenzia come in Italia non si riscontrano indicazioni di crescenti tensioni sui margini delle imprese dall’avvio dell’UEM. Dalla Figura 2 (pannello B) è evidente che dall’inizio degli anni Novanta la dinamica dei PPI è stata in linea, escludendo occasionali deviazioni, con quella dei CLUP del settore manifatturiero italiano, a indicazione di trascurabili cambiamenti di fondo nella trasmissione ai prezzi di vendita delle pressioni derivanti dai costi unitari del lavoro3. Il quadro trova conferma in Spagna, ad eccezione degli ultimi anni, mentre appare più instabile in Francia. Un aspetto di particolare interesse è la diversa evoluzione riscontrata in Germania, dove dagli inizi degli anni duemila si è interrotta la stretta correlazione tra PPI e CLUP manifatturieri: la dinamica dei prezzi diventa sistematicamente più sostenuta, sempre trascurando episodi temporanei, di quella dei costi unitari del lavoro. Le indicazioni di questa semplice indagine visiva trovano conferma in una più solida analisi econometrica, in cui si trova che solo in Italia il commovimento di lungo periodo (altrimenti noto come cointegrazione) tra PPI e CLUP manifatturieri è significativo e pressoché completo; è assai meno intenso in Francia e Spagna, mentre in Germania la relazione, sempre significativo, diventa negativa dalla fine degli anni Novanta (Giordano e Zollino, 2014 e 2016). Il pannello A della Figura 2 mostra inoltre come la dinamica del CLUP manifatturiero sia stata comparabile nei quattro maggiori paesi dell’area nel periodo 1993-2015; i PPI sono per contro cresciuti maggiormente in Italia e in Spagna rispetto alla sostanziale stabilità riscontrata in Francia e in Germania.


[image: _]

[image: _]

[image: _]

[image: _]

[image: _]

[image: _]


			Nel complesso l’ampia divergenza tra l’indicatore di competitività dell’Italia basato sul PPI e quello sui CLUP non appare riconducibile a una insostenibile divaricazione tra i due deflatori; non segnala dunque che le imprese manifatturiere italiane stiano regolarmente comprimendo i margini e che, in prospettiva, siano soggette al rischio di uscire del tutto dal mercato per via della dinamica del costo unitario dell’input di lavoro da esse impiegato. La divaricazione tra le classi di indicatori di competitività sembra invece riflettere le dinamiche osservate all’interno dei nostri principali partner commerciali, nei confronti dei quali l’Italia gioca al contrario un ruolo minore per via della diversa composizione dei propri flussi commerciali. Per comprenderne più chiaramente le ragioni è utile ricordare l’aritmetica degli indicatori di competitività: essi comparano l’andamento di un dato deflatore in un paese A con quello osservato in media nei suoi concorrenti (BA,CA,DA,…), ognuno dei quali considerato con un peso crescente con la rispettiva importanza nei flussi commerciali del “paese A”. Siccome Francia, Spagna e specialmente Germania sono tra i principali partner commerciali dell’Italia, il divario tra CLUP e PPI osservato di recente in quei paesi si riflette in una dinamica della competitività dell’Italia assai più sfavorevole se misurata sulla base del primo piuttosto che del secondo deflatore, pur in assenza di una sistematica compressione dei margini di profitto delle nostre imprese.

			2.3 Il ruolo della delocalizzazione all’estero della produzione

			A questo punto diventa rilevante chiedersi perché in Italia non si registri lo stesso divario tra CLUP e PPI che si osserva negli altri maggiori paesi dell’area, specialmente in Germania, che da sola pesa per circa un quinto nei nostri flussi commerciali. La principale ipotesi analitica è che in Germania il ricorso all’offshoring, quindi al trasferimento all’estero, della produzione di parti e componenti di beni ha segnato una decisa accelerazione dalla fine degli anni Novanta. è importante sottolineare la dinamica nel corso del tempo, in quanto in termini di livelli anche i nostri produttori fanno tradizionalmente ampio ricorso a componenti di importazione, soprattutto nei beni di nostra specializzazione, come a lungo dibattuto a proposito del vincolo estero della crescita dell’economia italiana (Arcelli, 2003). Utilizzando i conti nazionali e le informazioni desumibili dalle matrici input-output a livello mondiale4, si evidenza che in Germania il rapporto tra il valore dei beni intermedi importati e quello della produzione lorda nel complesso dell’economia – statistica strettamente correlata ai processi della globalizzazione – dalla seconda metà degli anni Novanta ha segnato un deciso rialzo, salendo da circa il 6,5% nel 1999 a circa l’11 nel 2011, per poi ridursi lievemente negli anni successivi. Negli altri maggiori paesi dell’area dell’euro l’incremento è stato molto più contenuto; in particolare in Italia quel rapporto è aumentato dal 5 all’8% tra il 1999 e il 2011, per poi attestarsi nel 2013 mezzo punto percentuale al di sotto. Tenendo conto in modo più articolato della complessa frammentazione dei processi produttivi lungo le cosiddette catene globali del valore, una recente analisi dimostra inoltre che nel 2014 la domanda finale in Germania presentava la più elevata intensità di importazioni nel confronto internazionale, segnando in quindici anni il rialzo più pronunciato tra tutti i maggiori paesi industriali ed emergenti (Timmer et al., 2016).
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			Un secondo indizio è rappresentato dalla pronunciata flessione della quota dei salari registrata in Germania dalla metà degli anni Novanta rispetto ai livelli storicamente elevati toccati un triennio prima in seguito all’unificazione nazionale. Se concentriamo l’attenzione tra il 2000 e il 2007, il periodo in cui più grave è la perdita di competitività di prezzo delle imprese italiane segnalata dagli indicatori basati sui CLUP manifatturieri, la quota di valore aggiunto distribuita ai lavoratori tedeschi, dipendenti e indipendenti, è scesa di quasi sei punti percentuali, una tendenza del tutto anomala nel confronto con gli altri principali partner europei (Figura 3). Nello stesso periodo quella quota è scesa solo in misura pari alla metà in Spagna, paese pur interessato da profonde trasformazioni strutturali sul mercato del lavoro, mentre è rimasta nel complesso invariata in Francia e in Italia. Come illustrato in Sabbatini e Zollino (2010), il divario negativo tra salari e produttività del lavoro, che è alla base della pronunciata tendenza al ribasso dell’incidenza dei redditi da lavoro in Germania, si è determinata soprattutto nei settori in cui le imprese tedesche sono specializzate negli scambi internazionali e si è spesso accompagnata a riduzioni dei salari orari volte a limitare il rischio di delocalizzazione all’estero di parti di produzioni nazionali. Sulla base dell’evidenza riscontrata in Torrini, Bassanetti e Zollino (2010) di una diminuzione delle rendite appropriate dai lavoratori osservata nella UE con il completamento del mercato unico europeo, è plausibile che la maggiore competizione percepita dai lavoratori tedeschi rispetto alla sostituzione del loro input con beni prodotti all’estero abbia indotto una perdita del loro potere contrattuale, specialmente nella fase critica dell’economia tedesca nella prima metà dello scorso decennio. Come riscontrato nel caso del mercato unico europeo, ciò non si è necessariamente tradotto in una contemporanea riduzione delle rendite appropriate dagli imprenditori, riflettendosi così in un allargamento dei margini sui costi unitari del lavoro. In effetti, nonostante le forti divergenze nelle quote del lavoro sui rispettivi valori aggiunti nazionali, Germania e Italia mostrano dinamiche dei PPI abbastanza in linea. In aggiunta all’ampliamento dei margini delle imprese tedesche vi potrebbe concorrere anche la maggiore incidenza in Germania di elementi di costo differenti dal lavoro, come per esempio un più intenso input manageriale richiesto, in patria e all’estero, per fare fronte alle accresciute esigenze di pianificazione e coordinamento ai fini dell’efficiente organizzazione di processi produttivi frammentati in un ampio numero di impianti.

			In sintesi questo insieme di considerazioni ripropone sotto altra luce i dubbi già emersi in letteratura circa l’accuratezza degli indicatori di competitività basati sui CLUP: nell’attuale contesto di globalizzazione, la crescente integrazione internazionale dei processi produttivi avrebbe infatti ridotto progressivamente, e in misura variabile tra i paesi, l’incidenza dei costi del lavoro sul totale di quelli sostenuti dalle imprese, attenuando così la rappresentatività degli indicatori di competitività focalizzati esclusivamente su questa componente di costo. Per contro, gli indicatori deflazionati con i prezzi relativi tendono a incorporare il costo di tutti i fattori produttivi e fornirebbero pertanto indicazioni più attendibili circa l’andamento della competitività di prezzo di un paese, anche nel medio periodo.
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			3. L’analisi delle determinanti dell’interscambio con l’estero dei quattro maggiori paesi dell’area euro

			La competitività di prezzo rientra tra le determinanti principali dell’andamento degli scambi con l’estero, a sua volta componente rilevante della crescita economica di un paese. In Giordano e Zollino (2014, 2016) si utilizzano equazioni standard per l’analisi delle determinanti delle esportazioni e delle importazioni nei maggiori paesi dell’area dalla metà degli anni Novanta (cfr. l’Appendice per la metodologia di riferimento). Tra i principali risultati emerge che gli indicatori di competitività basati sui PPI hanno una maggiore capacità esplicativa delle esportazioni di beni italiane in confronto con gli altri diversi indicatori, specialmente quelli basati sui CLUP manifatturieri; il contenuto informativo di questi ultimi risulta statisticamente trascurabile all’interno di regressioni in cui essi sono inclusi congiuntamente con gli indicatori basati sui PPI. Questo risultato è specifico per le esportazioni italiane, non trovando conferma in nessuno degli altri maggiori paesi dell’area euro. Se ne trae una rassicurazione circa la scarsa affidabilità dell’allarmante perdita di competitività segnalata per l’Italia dagli indicatori basati sui CLUP.

			Tuttavia un’indicazione meno rassicurante riguarda l’evidenza che la competitività di prezzo gioca un impatto più rilevante e duraturo nel determinare le esportazioni delle nostre imprese rispetto a quanto riscontrato per gli altri maggiori paesi dell’area. Inoltre solo per l’Italia anche le importazioni di beni manifestano una sensibilità significativa alle variazioni della competitività di prezzo, pur con alcuni trimestri di ritardo. Pertanto la nostra posizione internazionale risulta assai più vulnerabile, nel confronto europeo, sia alle variazioni del cambio nominale dell’euro, sia all’andamento relativo dei nostri prezzi di produzione.
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			Partendo dalla precedente evidenza5, in questo capitolo si riportano i risultati ottenuti aggiornando al 2015 la stima delle equazioni di importazioni ed esportazioni di beni includendo solo gli indicatori di competitività basati sui PPI ed estendendo l’analisi all’impatto della prolungata crisi6. La Tabella 3 contiene le stime dell’equazione delle esportazioni per i quattro paesi, riportando solo le variabili con significatività dei coefficienti sino al 15%.

			La principale novità è rappresentata dal risultato che un miglioramento della competitività di prezzo, contemporanea e ritardata, stimola le esportazioni di beni dell’Italia in misura ancora più intensa dal 2009. Anche in Francia e Germania la competitività di prezzo, in particolare ritardata, è correlata positivamente con le vendite all’estero, in maniera più stretta negli ultimi sei anni dell’intervallo campionario. Per contro la Spagna si conferma un caso a sé stante, in cui le esportazioni risultano insensibili alle variazioni nella competitività di prezzo, anche negli anni recenti della doppia recessione7. Inoltre, nei quattro paesi un incremento della domanda potenziale è associato a un aumento delle esportazioni. Infine, un miglioramento della competitività non di prezzo documentata nella Figura 4, è legato, seppure con un ritardo, a un incremento delle vendite di beni in Italia, Germania e Spagna (pur in un intervallo di confidenza del 15% circa), ma non in Francia. In particolare, con l’inclusione di questa variabile aggiuntiva la bontà della specificazione migliora soprattutto per la Spagna, coerentemente con i risultati della letteratura empirica esistente, che sottolineano la maggiore rilevanza di fattori non di prezzo, rispetto a quelli di prezzo, nella spiegazione delle esportazioni spagnole.

			Relativamente alle importazioni di beni (Tabella 4), la bontà della specificazione è elevata per tutti i paesi. Le stime indicano tuttavia che solo in Italia le importazioni reagiscono, con un ritardo e con maggiore intensità durante gli anni recenti di recessione, alle variazioni nella competitività di prezzo, mentre negli altri paesi il coefficiente corrispondente non è significativo. A conferma dell’elevato contenuto di importazioni nelle esportazioni, un rialzo delle vendite all’estero risulta correlato positivamente con un aumento degli acquisti dall’estero. L’elasticità alle esportazioni è particolarmente elevato in Spagna, confermando i risultati in Amador, Cappariello e Stehrer (2015), che evidenziano la maggiore quota di valore aggiunto estero nelle esportazioni della Spagna dal 2000 rispetto agli altri tre paesi. Secondo la letteratura esistente8, la crescente liberalizzazione del commercio mondiale, l’internazionalizzazione dei processi produttivi e la maggiore importanza del commercio intra industriale contribuirebbero a spiegare la crescita più che proporzionale delle importazioni rispetto alla domanda interna.
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			4. Gli andamenti recenti della competitività di prezzo in Italia secondo gli indicatori deflazionati con i prezzi alla produzione

			Focalizzandoci quindi sull’indicatore basato sui PPI di fonte Banca d’Italia, è possibile analizzarne la dinamica della competitività di prezzo in Italia secondo le seguenti componenti: a) la concorrenza da parte dei paesi intra area e quella dal resto del mondo e b) l’andamento del tasso di cambio effettivo nominale, la dinamica dei PPI delle imprese italiane e quella media dei paesi partner.

			Il guadagno di competitività di prezzo registrato dall’Italia dall’avvio dell’UEM risulta interamente ascrivibile al miglioramento della competitività cumulato nei confronti dei partner commerciali esterni all’area dell’euro: l’apprezzamento nominale dell’euro nel complesso del periodo è stato più che compensato da una dinamica dei PPI italiani più contenuta di quella segnata in quei paesi. Nello stesso periodo l’Italia ha invece registrato una lieve perdita di competitività rispetto ai paesi dell’area nella media di tutti i mercati di sbocco (intra ed extra area). Per contro, la Francia e la Germania hanno beneficato di miglioramenti della competitività rispetto a entrambi i blocchi di partner commerciali, mentre in Spagna si è osservata una perdita di competitività nei confronti dei paesi extra, ma soprattutto intra area.

			Nel periodo più recente (2008-2015) in Italia il guadagno di competitività ha riflesso ancora una volta solo quello nei confronti dei paesi esterni dell’area, il più marcato dopo quello registrato dalla Francia; in questo il miglioramento è stato sostenuto, oltre che dal favorevole andamento dei prezzi relativi, anche dal deprezzamento nominale dell’euro. Ha pressoché ristagnato invece la nostra competitività rispetto ai partner commerciali dell’area.

			5. Conclusioni

			Dall’inizio del secondo millennio la discrepanza tra gli usuali indicatori di competitività di prezzo, basati sui tassi di cambio effettivi reali, si è progressivamente ampliata in Italia, in misura assai più pronunciata che per i suoi principali partner commerciali. Il divario tra l’indicatore deflazionato con il CLUP del settore manifatturiero e quello basato sui PPI non è però ascrivibile a una compressione prolungata dei margini di profitto delle imprese italiane, contrariamente a quanto spesso assunto nel dibattito istituzionale e accademico: i dati relativi agli ultimi vent’anni segnalano infatti una stabile relazione di lungo periodo tra i prezzi alla produzione e il CLUP manifatturiero in Italia. La differenza tra le due misure di competitività rifletterebbe invece quella tra prezzi e costi del lavoro nei principali partner commerciali dell’Italia, segnatamente in Germania. Quest’ultima discrepanza è plausibilmente riconducibile al maggior ricorso in questo paese a strategie di delocalizzazione all’estero, che hanno comportato dalla metà degli anni Novanta una riduzione della quota dei salari interni sul valore della produzione a fronte di un netto rialzo di quella di beni intermedi. Ne discende che i costi del lavoro sono diventati meno rappresentativi dei costi di produzione complessivi sostenuti dalle imprese, suggerendo che, in un quadro di articolata frammentazione internazionale dei processi produttivi, gli indicatori basati sui CLUP nazionali, tradizionalmente ritenuti più idonei a cogliere le condizioni di fondo della competitività al di là degli aggiustamenti temporanei dei margini di profitto, rischiano di fornire una rappresentazione distorta della capacità di competere di un paese.

			Tali indicazioni trovano conferma, specialmente per l’Italia, in un’analisi econometrica che riscontra un maggior contenuto informativo degli indicatori basati sui PPI per la spiegazione dei flussi commerciali del nostro paese. Allo stesso tempo emerge tuttavia la maggiore sensibilità ai prezzi relativi sia delle esportazioni, sia delle importazioni italiane, accrescendo così l’importanza di aumentare la capacità del nostro sistema di adattare i listini di vendita e di modificare le linee di prodotto verso l’offerta di maggiore qualità per migliorare la posizione internazionale e lo stesso sentiero di crescita del paese. Tale indicazione appare più stringente per gli anni più recenti, considerando che la sensibilità alle variazioni di prezzo dei nostri flussi di interscambio si sarebbe accresciuta dall’avvio della prolungata crisi finanziaria.

			Limitando l’analisi agli indicatori di competitività deflazionati dai prezzi alla produzione, diffusi dalla Banca d’Italia sulla base di una nuova metodologia, dall’avvio dell’Unione economica e monetaria l’Italia ha registrato un modesto guadagno di competitività di prezzo, ma a fronte di miglioramenti assai più sostenuti in Germania e in Francia; in Spagna si è riscontrato invece una cospicua perdita. Il guadagno in Italia è interamente ascrivibile a un miglioramento della competitività di prezzo nei confronti dei paesi esterni all’area dell’euro, favorito anche dal deprezzamento nominale dell’euro. Nello stesso periodo la competitività non di prezzo, approssimata da una misura della PTF relativa a quella degli altri partner commerciali, è peggiorata sensibilmente in Italia, stabilizzandosi solo nel corso del 2015. Sulla base dell’evidenza econometrica, anche questa variabile diversa dal prezzo eserciterebbe un impatto non trascurabile sulle esportazioni delle nostre imprese, rafforzando la necessità di intervenire sui fattori strutturali che ostacolano il progresso della produttività del nostro paese e la capacità di adattamento del sistema produttivo nazionale, incluse l’intensità e le modalità di partecipazione alle catene globali del valore.

			Appendice. La stima econometrica delle funzioni di esportazioni e importazioni di beni

			L’approccio standard per indagare il ruolo della competitività di prezzo nell’interscambio con l’estero è la stima di equazioni in forma ridotta separatamente per la dinamica delle esportazioni e per quella delle importazioni. Rispetto alla specificazione adottata in Giordano e Zollino (2014), in questo capitolo si utilizza un più esteso orizzonte temporale e si controlla anche per gli effetti della prolungata crisi tra il 2008 e il 2013:
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			dove la dinamica delle esportazioni di beni in volume (x)9 è spiegata dall’evoluzione della competitività di prezzo (reer), misurata dall’indicatore basato sui PPI, dall’andamento della domanda potenziale (fd) e dalla dinamica di un indicatore di competitività non di prezzo (nonprice), approssimato dall’andamento relativo della produttività totale dei fattori, che usualmente rappresenta la qualità dei prodotti scambiati, il contesto imprenditoriale e le caratteristiche d’impresa all’interno di un paese10. Le serie della PTF relativa sono mostrate nella Figura 4, dove un aumento dell’indicatore segnala un miglioramento della competitività non di prezzo. Dalla figura è evidente il progressivo peggioramento della competitività non di prezzo dell’Italia negli ultimi anni a fronte di una sostanziale stabilità in Spagna e in Francia e un miglioramento in Germania.

			Un miglioramento della competitività di prezzo, catturato da un calo dell’indicatore corrispondente, un aumento della domanda potenziale di beni domestici da parte dei partner commerciali e/o un rialzo della competitività non di prezzo dovrebbero stimolare la crescita delle esportazioni. I regressori entrano nella specificazione con un ritardo fino a otto periodi. Per verificare l’eventuale impatto della recente doppia fase recessiva sulla dinamica delle esportazioni sono state incluse anche una dummy temporale (crisis) che prende valore 1 dal secondo trimestre 2008 al secondo del 2013 e le sue interazioni con la competitività di prezzo.

			Per le importazioni si adotta il seguente modello statistico:
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			dove la dinamica delle importazioni di beni in volume (m) è spiegata da quella delle esportazioni di beni, dato il rilevante contenuto di importazioni nelle esportazioni, dall’evoluzione della competitività di prezzo e dall’andamento della domanda interna (dd). Un rialzo delle esportazioni e/o della domanda interna dovrebbero sostenere le importazioni, mentre un miglioramento della competitività le frenerebbe, rendendo i beni domestici più convenienti rispetto ai beni importati.

			Il dataset impiegato nelle stime è costituito dalle serie di contabilità nazionale delle esportazioni e delle importazioni di beni e della domanda interna di fonte Istat per l’Italia, ricostruite all’indietro dal 1993 per l’Italia, e di fonte Eurostat per gli altri paesi. Gli indicatori di competitività di prezzo sono di fonte Banca d’Italia. La domanda potenziale di beni dell’Italia, costruita dalla Banca d’Italia, è calcolata come la media ponderata delle importazioni reali di beni dei suoi 75 partner commerciali, dove i pesi rolling sono le quote medie all’esportazione dell’Italia nei precedenti tre anni. La domanda potenziale degli altri paesi, riferita a beni e servizi, è di fonte BCE11.
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			Note

			1 Per una descrizione della metodologia sottostante la costruzione degli indicatori di competitività si vedano Felettigh et al. (2015; 2016).

			2 Gli indicatori basati sui CLUP sono diffusi dalla BCE, secondo una metodologia di calcolo simile a quella impiegata dalla Banca d’Italia per quelli basati sui PPI (Schmitz et al., 2013), per cui le serie sono comparabili.

			3 Una sensibile deviazione tra i due deflatori, seppur temporanea, è stata registrata in Italia negli anni 2008-2010 quando il CLUP della manifattura è cresciuto in misura più pronunciata dei prezzi alla produzione. Questa evidenza è coerente con l’aumento della quota del lavoro, documentata negli stessi anni per l’Italia da Roberto Torrini in questo volume.

			4 Si rinvia a Cappariello e Felletigh (2015) per una illustrazione delle matrici input-output mondiali (WIOD) e una loro applicazione per analizzare l’attivazione di produzione nazionale conseguente a un aumento delle esportazioni nei maggiori paesi dell’area dell’euro.

			5 Tali risultati sono stati recepiti in alcune recenti analisi dell’economia italiana da parte del Fondo Monetario Internazionale (Tiffin 2014) e della Commissione Europea (2015).

			6 Nell’esercizio si utilizzano inoltre i nuovi indicatori di competitività basati sui PPI della Banca d’Italia, che sono stati ricostruiti secondo una metodologia più robusta e con pesi più aggiornati rispetto alle precedenti elaborazioni (cfr. Felettigh et al., op. cit.)

			7 Questo risultato è stato definito in letteratura come il “paradosso spagnolo” (si vedano ad esempio Cardoso, Correa-Lopez and Doménech 2012; Crespo e Segura-Cayuela 2014).

			8 Si veda, ad esempio, Barrell e Dées (2005).

			9 Le equazioni sono stimate esclusivamente per i flussi di soli beni, in quanto il sistema di ponderazione sottostante gli indicatori di competitività si riferisce solo a questa componente di interscambio. Si veda Christodoulopoulou e Tkacevs (2014) per stime analoghe riferite alle esportazioni e alle importazioni di servizi.

			10 Rispetto alla misura impiegata in Giordano e Zollino (2016), l’indicatore qui impiegato è aggiornato fino alla fine del 2015 ed è basato sui nuovi pesi dei partner commerciali di Italia, Francia, Germania e Spagna pubblicati in Felettigh et al. (op. cit.).

			11 Tale serie è disponibile dal 1995; per questo le stime per Francia, Germania e Spagna sono effettuate su un intervallo temporale più breve rispetto a quelle per l’Italia.

		





		
			La quota del lavoro: trend di lungo periodo ed evoluzione recente

			di Roberto Torrini

			1. Introduzione 

			Il tema della distribuzione primaria del reddito tra i fattori produttivi, lavoro e capitale, è stato un tema a lungo dimenticato dall’analisi economica (Atkinson, 1997). A partire dalla fine degli anni Novanta, tuttavia, si è assistito a una forte ripresa dell’interesse al tema. Dapprima la ricerca è stata motivata dall’osservazione empirica che in molti paesi la quota del lavoro era sensibilmente scesa su un orizzonte di medio lungo periodo (Blanchard, 1997, Guscina, 2006, Harrison, 2002), di fatto contraddicendo il generale accordo sulla costanza delle quote distributive suggerito dalla manualistica di macroeconomia. In un secondo tempo l’interesse è stato alimentato anche dalla generale ripresa del dibattito sulle questioni distributive e sui possibili fattori sottostanti la crescita delle ineguaglianze nei paesi avanzati, di cui è testimonianza il successo del libro di Thomas Piketty (2014).

			In realtà il legame tra distribuzione primaria dei redditi e distribuzione personale e familiare è tutt’altro che ovvio nei sistemi economici complessi (Atkinson, 2009) in cui lo Stato intermedia la metà del reddito prodotto (producendo servizi e redistribuendo redditi) e gli individui e le famiglie, anche quelle con prevalenza dei redditi da lavoro dipendente, percepiscono spesso redditi di varia natura, comprese rendite (si pensi ad esempio all’affitto di abitazioni) e profitti (si pensi ai redditi di capitale percepiti sotto forma di dividenti o indirettamente tramite il rendimento dei capitali investiti in fondi pensione e di investimento). Non c’è dubbio tuttavia che la distribuzione primaria del reddito riveste una enorme importanza anche come strumento analitico per interpretare gli andamenti di fondo di un sistema economico, oltre che costituire una delle determinanti della distribuzione del reddito delle famiglie.

			Come già accennato il dibattito anche più recente si è incentrato sull’interpretazione di un diffuso calo della quota del lavoro (Karabarbounis and Neiman’s, 2014), anche in paesi come gli USA dove le quote distributive hanno sempre mo­strato notevole stabilità (Elsby et al., 2013, Lawrence, 2015, Rognlie, 2015). Le spiegazioni per possibili movimenti delle quote sono molteplici e difficili da identificare con precisione, stante il fatto che diversi fattori possono operare simultaneamente con effetti non necessariamente omogenei nei diversi settori dell’economia e nei diversi paesi. Le quote distributive possono infatti essere influenzate da cambiamenti del prezzo relativo dei fattori produttivi, delle tecnologie, della struttura di mercato (concorrenziale o di monopolio), e dalla composizione settoriale dell’economia. Inoltre le quote sono influenzate dal ciclo economico e risentono di processi di aggiustamento nell’uso dei fattori produttivi che possono protrarsi a lungo nel tempo. In ogni caso la ricerca in questi anni si è concentrata come detto sul calo della quota del lavoro, processo che ha coinvolto anche il nostro paese fino agli inizi degli anni Duemila. Dall’inizio del decennio scorso, tuttavia, la quota del lavoro in Italia ha ripreso a crescere.

			Il lavoro mostra come un’interpretazione corretta degli andamenti della distribuzione del valore aggiunto richieda di distinguere tra redditi da lavoro, profitti e rendite immobiliari, nelle quali sono inclusi i redditi figurativi che sono imputati alle abitazioni di proprietà e di residenza delle famiglie (75% del totale delle rendite immobiliari). Le rendite immobiliari hanno registrato una continua crescita della loro incidenza sul prodotto, spiegando una parte notevole del calo della quota del lavoro dalla metà degli anni Settanta alla fine degli anni Novanta.

			Dall’inizio dello scorso decennio la quota del lavoro ha ripreso a crescere nonostante un ulteriore aumento dell’incidenza delle rendite immobiliari, mentre la quota dei profitti si è fortemente ridotta, portandosi su valori minimi durante la grande recessione. Analizzando la distribuzione del reddito prodotto dal settore privato dell’economia al netto delle rendite immobiliari, la quota del lavoro ha raggiunto durante la crisi iniziata nel 2008 i suoi valori massimi dal dopoguerra.

			2.	La quota del lavoro nel totale dell’economia e nel settore privato: le tendenze di lungo periodo e il ruolo delle rendite immobiliari

			La quota del lavoro sul valore aggiunto è data dalla parte del prodotto che retribuisce il fattore lavoro, comprensiva del cuneo fiscale e contributivo. Essa include oltre al reddito dei dipendenti anche la parte di reddito percepito dai lavoratori autonomi come retribuzione della loro attività lavorativa. Mentre l’informazione sul reddito da lavoro dipendente viene fornita direttamente dai conti nazionali, il reddito da lavoro degli autonomi deve essere stimato. In questo studio si segue la convenzione si attribuire ai lavoratori autonomi il reddito medio dei lavoratori dipendenti impiegati nello stesso settore produttivo1. Nel nostro paese, in maniera piuttosto anomala rispetto ai paese avanzati, il lavoro autonomo costituisce un parte molto ampia dell’input di lavoro, circa il 30% (Torrini, 2005c), di conseguenza ignorare questa componente determinerebbe una sottostima significativa della quota del lavoro. L’inclusione di una stima del reddito da lavoro autonomo oltre ad innalzare il livello della quota del lavoro, può influenzarne anche l’andamento in periodi caratterizzati da una ricomposizione del lavoro tra autonomi e dipendenti o una ricomposizione settoriale del lavoro autonomo. Questo è stato vero per l’Italia fino alla fine degli anni Settanta, quando la progressiva riduzione degli occupati in agricoltura ha determinato un calo progressivo del peso degli autonomi e una sua ricomposizione settoriale verso settori a più elevato salario pro capite. Nel periodo più recente la quota del solo lavoro dipendente e del lavoro nel suo complesso seguono andamenti molto simili (Torrini, 2015).
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Seguendo questa definizione di reddito da lavoro, inclusivo del reddito da lavoro degli autonomi, e raccordando le diverse serie di contabilità nazionali disponibili, nella Figura 1 sono riportate le serie ricostruite delle quote distributive a partire dagli inizi degli Cinquanta. Si mostra come il totale del valore aggiunto valutato al costo dei fattori si ripartisce tra lavoro, rendite immobiliari e profitti di impresa, dove questi sono calcolati come residuo, una volta sottratti dal valore aggiunto la stima dei redditi da lavoro e delle rendite immobiliari2.

			La quota del lavoro sul totale dell’economia ha toccato valori massimi alla metà degli anni Settanta per poi progressivamente ridursi, al netto delle fluttuazioni cicliche, fino agli inizi dello scorso decennio, quando ha ripreso a salire. Al calo osservato tra il 1975 e il 2001 ha contribuito sia un recupero dei profitti sia un progressivo incremento delle rendite immobiliari. Dal 2001 le rendite hanno continuato ad accrescere la loro incidenza sul totale del valore aggiunto mentre la quota dei profitti è progressivamente scesa fino a raggiungere un minimo storico durante la grande crisi. La quota del lavoro è in crescita dal 2001. L’ascesa delle rendite immobiliari, salite dal 5% della metà degli anni Ottanta a quasi il 13% del valore aggiunto, è interamente da ricondurre alla dinamica dei prezzi dei servizi immobiliari, cresciuti a ritmi molto più rapidi dei deflatore del valore aggiunto (Torrini, 2015). Ciò ha alterato in maniera significativa la composizione del valore aggiunto a prezzi correnti, e soprattutto la composizione dei redditi da capitale tra rendite e profitti. Si è così offuscato in questo periodo il legame tra dinamica della quota dei salari e dinamica dei profitti di impresa.

			Se si restringe l’analisi al settore privato dell’economia al netto del comparto attività immobiliari, che riguardando per lo più redditi imputati trascende dalla produzione di beni e servizi di mercato, possiamo ricavare una lettura diretta dell’ampiezza e della velocità con cui nel settore privato sia cambiata la ripartizione del reddito prodotto a partire dagli inizi degli anni Duemila. Come mostra la Figura 2, la quota del lavoro ha ripreso velocemente a crescere, portandosi durante la crisi a un livello superiore ai massimi storici raggiunti a metà anni Settanta, quando fu sospinta dalla crescita salariale che fece seguito all’autunno caldo e al primo shock petrolifero.

			Nonostante parte rilevante del recente incremento abbia avuto luogo durante la grande recessione, e potrebbe essere in parte riassorbito se l’economia tornerà ad espandersi a ritmi più sostenuti degli attuali, è evidente che la crescita della quota del lavoro degli ultimi anni si colloca in continuità con una tendenza di più lungo periodo.

			Una possibile interpretazione della progressiva caduta della quota del lavoro dalla metà degli anni Settanta alla fine degli anni Novanta, è un lento ritorno della quota dei profitti ai livelli di equilibrio che hanno preceduto lo shock dei primi anni Settanta (Blanchard, 1997, Caballero Hammour, 1998, Torrini, 2005). In realtà a questi andamenti sottendono profondi mutamenti strutturali. Negli anni Novanta in particolare si sono avute profonde trasformazioni del sistema produttivo italiano, sia sul piano regolamentare sia sul piano della struttura proprietaria delle imprese, con la progressiva uscita dello Stato dalla gestione diretta di ampie aree del sistema produttivo. È utile isolare all’interno del settore privato i settori manifatturiero, esposto alla concorrenza internazionale e fortemente presente sui mercati esteri, e l’insieme dei settori regolati dell’economia (Energia, Trasporti, Comunicazioni e Finanza) dove maggiore è stato l’impatto delle privatizzazioni avvenute in Italia nel corso degli anni novanta, dopo il completamento del mercato unico europeo e la crisi economica del 1992.
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			I settori regolati mostrano un andamento del tutto diverso dagli altri comparti del settore privato. Nel settore manifatturiero e negli altri la riduzione della quota del lavoro si è sostanzialmente arrestata nel corso degli anni Novanta mentre nei settori regolati, proprio nella seconda metà di quel decennio, si è registrata una forte e rapida caduta. Il peculiare andamento dei settori regolati riflette in gran parte una riallocazione delle rendite dal lavoro al capitale e un loro recupero di redditività a seguito delle privatizzazioni e della quotazione in borsa delle principali aziende operanti in questi settori, con una riallocazione delle rendite dal lavoro al capitale (Torrini 2005a, 2005b, Bassanetti et al., 2010, Azmat et al., 2012). A partire dall’inizio degli anni Duemila i settori regolati mostrano una stabilizzazione della quota del lavoro mentre negli altri comparti si assiste a un suo rapido recupero e conseguentemente a una caduta della quota dei profitti.
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			L’inversione di tendenza tra il 2001 e il 2007, gli anni che hanno preceduto la crisi, ha avuto luogo in un periodo di forte recupero dei livelli occupazionali. Basti ricordare che il tasso di disoccupazione, che aveva toccato il 11% circa a metà anni Novanta, nel 2007 si era riportato su valori prossimi al 6%. Il miglioramento aveva fatto seguito a una revisione delle regole di contrattazione con gli accordi del 1993 e della regolamentazione del mercato del lavoro (pacchetto Treu del 1997 e la cosiddetta leggi Biagi del 2003). In quella fase lo scarso apporto nel settore pubblico alla crescita occupazionale era stato più che compensato dalla rapida crescita nel settore privato, nonostante il complessivo ristagno dell’economia italiana (Brandolini et al., 2007). Contrariamente quindi al balzo in avanti della quota del lavoro degli anni Settanta, in cui l’incremento ascrivibile all’aumento del costo unitario del lavoro si accompagnò a una progressiva crescita del tasso di disoccupazione e a una dinamica della produttività ancora elevata, in questi anni l’espansione della quota si è accompagnata a un aumento dell’occupazione e a un sostanziale arresto della crescita della produttività del lavoro. Successivamente gli anni della crisi, con il calo della produttività, hanno rafforzato l’incremento della quota del lavoro, stante l’andamento anticiclico normalmente seguito dalla quota dei rediti da lavoro sul valore aggiunto3.

			3.	Una scomposizione contabile della dinamica della quota del lavoro 

			Sul piano strettamente contabile l’andamento della quota del lavoro dipende dalla dinamica relativa di produttività del lavoro e costo unitario del lavoro in termini reali: se la produttività del lavoro cresce più velocemente del costo del lavoro per addetto la quota scende e viceversa:
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			dove w è il costo nominale unitario del lavoro, L il numero degli occupati, Y è il valore aggiunto, D il deflatore del valore aggiunto, π la produttività del lavoro e il costo unitario reale del lavoro.

			Si osservi che mentre ciò che rileva per la quota e per le imprese è il costo del lavoro deflazionato con il deflatore del valore aggiunto, il potere di acquisto dei redditi da lavoro dipende dalla dinamica dei prezzi al consumo, ed è questa la variabile di riferimento per gli accordi che disciplinano la contrattazione nazionale nel nostro paese. Come mostra la Figura 4 dalla seconda metà degli anni Novanta nel settore privato al netto delle rendite immobiliari la crescita della produttività del lavoro si è pressoché arrestata e la dinamica dei prezzi al consumo è stata sistematicamente superiore a quella del deflatore del valore aggiunto: il costo del lavoro unitario deflazionato con il deflatore del valore aggiunto è infatti salito di circa il 20% mentre i redditi unitari deflazionati con i prezzi al consumo sono saliti di appena l’8%, in linea con il modestissimo incremento della produttività.

[image: _]

			Alla base del recupero della quota vi è dunque sia il rallentamento prima e l’arresto poi della crescita della produttività, sia una divaricazione significativa tra prezzi al consumo e deflatore.

			Il diverso andamento delle quote nei diversi comparti del settore privato è il risultato di dinamiche non omogenee del costo del lavoro, della produttività e del deflatore del valore aggiunto. La caduta della quota del lavoro nei settori regolati riflette un marcato incremento dell’efficienza produttiva (almeno fino alla recente crisi), e una modesta dinamica retributiva (Panel b e d, Figura 5), chiara indicazione degli effetti delle profonde trasformazioni degli assetti proprietari e regolamentari avvenuti in questi comparti. La crescita della quota nel manifatturiero è invece dovuta a una crescita dei redditi da lavoro superiore alla media e a una modesta crescita del deflatore del valore aggiunto, che hanno più che compensato una dinamica della produttività superiore agli altri comparti, anche se modesta nel confronto storico: tra il 1995 e il 2015 il costo del lavoro (redditi unitari su deflatore) è cresciuto di oltre il 40%, contro poco più del 20% della produttività. Negli altri settori, a fronte di una dinamica dei redditi e del deflatore in linea con la media del settore privato, la produttività del lavoro ha registrato un brusco calo, determinando un forte aumento della quota del lavoro.
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			Si osservi come il sostanziale arresto della crescita della produttività e la dinamica dei prezzi relativi (deflatore su prezzi al consumo) hanno fatto sì che una stagione di sostanziale moderazione salariale abbia comunque determinato un progressivo declino della quota dei profitti. Ciò contribuisce a spiegare anche la difficoltà per gli assetti contrattuali di evolversi verso un progressivo depotenziamento della contrattazione nazionale a favore del livello decentrato. In condizioni di normale evoluzione della produttività, gli accordi del 1993 avrebbero dovuto tradursi in un calo del peso della componente retributiva decisa a livello nazionale. Se infatti il contratto nazionale avesse solo garantito la salvaguardia del potere d’acquisto e il deflatore del valore aggiunto e i prezzi al consumo fossero cresciuti allo stesso tasso, incrementi di produttività in linea con l’esperienza storica sarebbero andati a favore della quota dei profitti a meno che non fosse intervenuta la contrattazione di secondo livello. Ciò avrebbe dovuto incentivare la contrattazione decentrata e determinare una progressiva riduzione del ruolo della contrattazione di primo livello. L’arresto della crescita della produttività ha invece ridotto al minimo, in media, gli spazi negoziali per il secondo livello e il contratto nazionale ha mantenuto intatto il suo peso.

			4.	Alla ricerca di una spiegazione per la crescita della quota del lavoro

			Come già osservato questa fase di crescita della quota del lavoro è stata caratterizzata da una sostanziale moderazione salariale, e, fino almeno alla crisi, da un forte incremento dell’occupazione nel settore privato dell’economia, e una drastica riduzione del tasso di disoccupazione. Una possibile “ovvia” spiegazione per il simultaneo incremento di occupazione e quota del lavoro potrebbe essere quindi una riduzione del prezzo relativo del lavoro rispetto al capitale, con l’adozione di tecniche e lo sviluppo di settori a più alta intensità di lavoro (si veda Brandolini et al. 2007). Ciò spiegherebbe anche la riduzione della produttività apparente del lavoro, ovvero del rapporto tra valore aggiunto e occupazione.

			Ciò che rende dubbia tale interpretazione è che il primo decennio del millennio è stato caratterizzato anche da una riduzione del costo d’uso del capitale e soprattutto che in questo periodo il rapporto tra il capitale e il valore aggiunto è aumentato e non diminuito (Torrini, 2015). Ciò spingerebbe a ritenere che l’andamento delle quote non sia stato guidato dal prezzo relativo dei fattori quanto piuttosto da fenomeni che hanno alterato la relazione che lega la quota del lavoro ai prezzi dei fattori produttivi (Bentolilla e Saint-Paul, 2003). Dato che nel complesso gli altri paesi avanzati mostrano nello stesso periodo una riduzione e non un aumento della quota del lavoro è difficile che ciò possa essere dipeso da un cambiamento delle tecniche produttive. Una possibile spiegazione alternativa, coerente con i dati, è una contrazione dei margini di profitto delle imprese a causa di una modifica delle condizioni di mercato, dovuta all’aumento delle pressioni concorrenziali, ovvero una riduzione dei mark-up sui costi marginali. Ciò potrebbe spiegare l’aumento della quota del lavoro nonostante il simultaneo rapido incremento dell’occupazione e la crescita dell’intensità di capitale.

			Per quanto riguarda i settori esposti alla concorrenza non mancano indizi sui fattori che potrebbero aver guidato la riduzione dei margini, si pensi ad esempio all’ingresso della Cina nei mercati (Bugamelli et al., 2015). Molto meno chiaro è invece perché questi fenomeni possano essersi associati alla brusca frenata della produttività che costituisce il lato più sorprendente e preoccupante dell’evoluzione del sistema produttivo italiano dall’inizio degli anni Duemila. Ciò potrebbe dipendere da una crescente difficoltà per l’economia italiana di produrre innovazioni che nel nuovo contesto concorrenziale globale possano essere apprezzate dal mercato. Parte dei guadagni di produttività, infatti sono dovuti a miglioramenti qualitativi dei prodotti e dei servizi, ma perché questi possano determinare un incremento del valore aggiunto le innovazioni di prodotto devono trovare riscontro in un maggior valore economico. Un’ipotesi, difficile da testare, è che a fronte di una crescente pressione concorrenziale gli sforzi di innovazione delle imprese italiane non abbiano garantito come in passato un incremento del valore di mercato dei beni prodotti, con un impatto negativo sulla crescita della produttività (Torrini, 2015). In ogni caso, qualsiasi siano i fattori determinanti, è evidente che la scarsa dinamica della produttività del lavoro è oggi il tema chiave per le sfide di lungo periodo dell’economia italiana. Su una sua ripresa poggia la possibilità di mantenere e accrescere i livelli di reddito e garantire la necessaria competitività e redditività delle imprese italiane.

			5.	Conclusioni

			La quota del lavoro sul valore aggiunto, dopo aver toccato livelli elevati nella metà degli anni Settanta si è progressivamente ridotta fino agli inizi dello scorso decennio, quando è tornata a crescere. Parte del declino di lungo periodo osservato tra il 1975 e il 2001 è da imputare alla forte crescita del peso delle rendite immobiliari e in parte a un significativo recupero della quota dei profitti. Successivamente la quota delle rendite è continuata ad aumentare, mentre quella dei profitti si è fortemente ridotta a beneficio della quota del lavoro.

			Dato che le rendite immobiliari riflettono in larga parte i fitti imputati delle abitazioni di proprietà delle famiglie che vi risiedono, al fine di valutare l’effettiva ripartizione del valore aggiunto tra lavoro e capitale nei settori produttivi di mercato, è utile analizzare l’andamento delle quote nel solo settore privato al netto delle rendite immobiliari. Al netto di tale comparto, il cui peso è aumentato per un costante incremento del prezzo relativo dei servizi immobiliari, la quota del lavoro nel settore privato dell’economia è aumentato costantemente dal 2001, portandosi ai massimi storici durante la crisi. Anche se parte del più recente aumento riflette probabilmente fattori ciclici destinati ad essere riassorbiti se si consoliderà la ripresa produttiva, è evidente che il recupero della quota del lavoro riflette anche fattori di più lungo periodo.

			Alla base della crescita della quota del lavoro vi è una sostanziale stagnazione della produttività a partire dalla fine degli anni Novanta. I redditi da lavoro per unità di lavoro in rapporto ai prezzi al consumo sono cresciuti in linea con la produttività ma non così i redditi in rapporto al deflatore del valore aggiunto. Il costo del lavoro (redditi unitari su deflatore) è così cresciuto più rapidamente della produttività deprimendo la quota dei profitti. La depressa dinamica della produttività e del deflatore ha fatto sì che una modesta crescita dei redditi da lavoro determinasse il progressivo incremento della quota del lavoro.

			Ciò ha inciso anche sullo sviluppo delle relazioni tra le parti sociali, se si considera che la quasi assenza di guadagni di produttività da ripartire ha necessariamente rallentato o impedito l’espansione della contrattazione decentrata. Il livello nazionale, avendo il compito fin dagli accordi del 1993 di garantire soltanto la tenuta del potere di acquisto delle retribuzioni, avrebbe dovuto veder ridursi il suo peso a causa dei guadagni di produttività da ripartire a livello aziendale. In assenza dei primi, tuttavia, lo sviluppo della contrattazione aziendale non è potuto decollare.

			Questa fase di ripresa della quota del lavoro ha coinciso, almeno fino alla crisi, con una rapida espansione dell’occupazione. Dato tuttavia il contemporaneo incremento del rapporto tra capitale e valore aggiunto non sembra spiegabile da un aumento generalizzato dell’intensità di lavoro dei processi produttivi. È possibile che vi abbia contribuito una riduzione dei margini di profitto a fronte di un aumento della concorrenzialità dei mercati. In ogni caso sembra evidente che la stagnazione della produttività, che ormai caratterizza in maniera cronica il sistema produttivo italiano, sia il vero nodo che frena la possibilità di sviluppo del paese, la crescita dei redditi e la redditività delle imprese.
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			Note

			1 Si veda Torrini, 2005a, 2005b e 2015 per i dettagli metodologici.

			2 Le rendite immobiliari sono calcolate come reddito del settore attività immobiliari al netto del reddito da lavoro del settore. La quasi totalità del valore aggiunto del comparto è dato dagli affitti effettivi e imputati dello stock di immobili del paese. Gli affitti imputati alle famiglie proprietarie che vi risiedono costituiscono circa il 75% del totale delle rendite.

			3 La quota ha normalmente un andamento anticiclico. Tende a crescere nei momenti di recessione e a diminuire nella fasi espansive a causa della ciclicità della produttività del lavoro.
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			1. Introduzione

			Dalla crisi finanziaria globale del 2008-2009 il dibattito sulle determinanti dell’inflazione si è fatto più intenso. Negli Stati Uniti l’ipotesi di una minore reattività dell’inflazione al ciclo economico, ossia di un appiattimento della curva di Phillips (intesa come relazione empirica tra dinamica dei prezzi e ciclo economico), spiegherebbe la mancata disinflazione subito dopo la crisi finanziaria globale, sia la mancata reflazione durante la successiva ripresa (si veda IMF 2013, ma anche Blanchard 2016 per un commento critico). Diverse ipotesi sono state proposte per spiegare l’appiattimento della curva di Phillips: secondo alcuni questo sarebbe causato da una modifica delle aspettative di inflazione di imprese e famiglie (si veda Coibion and Gorodnichenko, 2015). Secondo altri, l’appiattimento della curva di Phillips si spiegherebbe con l’esistenza di rigidità nominali verso il basso (ossia di ostacoli di carattere contrattualistico, economico e istituzionale), che impediscono una riduzione dei salari unitari (si veda ad esempio Daly e Hobijn, 2014) quando l’economia entra in recessione.

			Nei paesi dell’Area Euro l’evidenza empirica sulla curva di Phillips non sembra così univoca. Da un lato vi sono segnali che negli anni recenti la relazione tra l’inflazione e il ciclo economico, approssimato dall’output gap – definito come scostamento tra produzione effettiva e produzione potenziale – sia divenuta più forte (si veda, ad esempio, Riggi e Venditti, 2015 che mostrano come dal 2009). Dall’altro non è chiaro se anche la relazione tra crescita dei salari nominali e disoccupazione, storicamente abbastanza debole, sia cambiata.

			Il sistema di fissazione dei salari in Europa è fortemente eterogeneo. In Italia, il meccanismo di contrattazione salariale è fortemente regolato, influenzato nel suo funzionamento da vari meccanismi istituzionali che interessano il processo di formazione dei salari e la possibilità di aggiustare questi ultimi in presenza di shocks (clausole di estensione automatica, alta sindacalizzazione, mancanza di clausole di “opting-out” nei contratti collettivi, subordinazione della contrattazione aziendale a quella nazionale di categoria). Questo di per sé non significa che i salari non rispondano alle condizioni prevalenti nel mercato del lavoro. Ad esempio, Rosolia (2015) trova che a livello provinciale le retribuzioni contrattuali rispondono alle fluttuazioni cicliche rilevate a livello locale. La risposta tuttavia è bassa e non si riflette sulla dinamica aggregata delle retribuzioni: la correlazione tra salari e disoccupazione è quindi abbastanza debole, per effetto anche della elevata durata dei contratti nazionali (solitamente pari a 3 anni). Jimeno (Jimeno et al., 2016), utilizzando i dati dell’indagine condotta dal “Wage Dynamic Network” dell’Eurosistema mostrano, tuttavia, che, nonostante la presenza di rigidità che limitano la possibilità di tagli dei salari di base, in Italia la quota di imprese che nel periodo 2010-2013 è risuscita a “congelare” o tagliare i salari è risultata pari al 17%, un valore comunque inferiore a quello medio registrato in altri paesi toccati ugualmente dalla doppia crisi del 2008-2009 e del 2011-2012.

			Il focus di questo lavoro non è tuttavia l’analisi della flessibilità salariale in quanto tale bensì dei mutamenti nel tempo della relazione tra crescita salariale e disoccupazione, identificando come spartiacque il periodo successivo alla crisi finanziaria globale del 2008-2009. Un mutamento nella curva di Phillips segnalerebbe infatti un cambiamento nella relazione tra output gap e dinamica dei prezzi e in ultima analisi sull’efficacia delle politiche per la chiusura di tale gap nel contrastare la deflazione.

			Nella letteratura economica non vi è uniformità di vedute circa la presenza e le cause di non-linearità nella curva di Phillips, ossia se questa risulti maggiormente inclinata nelle fasi espansive o in quelle recessive. È tuttavia plausibile che durante una forte e prolungata recessione, come ad esempio quella iniziata nel 2008-2009 e acuitasi con la crisi dei debiti sovrani tra il 2011 e il 2012, i salari diventino progressivamente più reattivi alla disoccupazione, man mano che lavoratori e sindacati accettano l’idea di scambiare parte del salario per sostenere i livelli occupazionali (si veda, ad esempio, Giannone et al., 2014).

			Non linearità possono risultare anche da riforme nel processo di contrattazione salariale tra le parti sociali. Questa spiegazione tuttavia può essere considerata per spiegare la dinamica salariale registrata tra il 2008 e il 2015 solo per quei paesi, come la Spagna e la Grecia, che hanno implementato cambiamenti profondi in tali processi, mentre sembra meno rilevante per l’Italia che ancora aspetta una riforma della contrattazione. Anche la struttura salariale può influenzare la risposta dei salari al ciclo. Ad esempio in quei paesi e in quei settori in cui la parte variabile della retribuzione risulta più elevata la flessibilità salariale è maggiore, poiché la parte variabile del salario è tipicamente legata a indicatori di perfomance delle imprese o dei lavoratori.

			Cambiamenti nell’inclinazione della curva di Phillips possono derivare anche da variazioni della composizione dei lavoratori o delle imprese. Ciò può avvenire se, ad esempio, durante le fasi economiche recessive le imprese licenziano con più frequenza lavoratori con salari meno flessibili. Al contrario, un appiattimento della curva può essere la conseguenza di strategie di “labour hoarding”, con le quali le imprese preferiscono trattenere nella forza lavoro i lavoratori più produttivi e meglio pagati. Questa tesi è in linea con i risultati di D’Amuri (2014); Adamopoulou (Adamopoulou et al., 2016a) guardano alla ricomposizione per tipologia di contratto e trovano che dopo il 2008-2009 le imprese italiane hanno utilizzato i contratti a tempo determinato per ridurre la dinamica del monte salari. I cambiamenti nella composizione dell’universo delle imprese, dovuti all’entrata o all’uscita dal mercato possono influenzare la dinamica dei salari a livello aggregato se ad esempio le recessioni tendono a espellere con maggiore frequenza le imprese meno produttive (e presumibilmente con salari medi più bassi) o quelle con strutture retributive meno flessibili. Adamopoulou (Adamopoulou et al., 2016b) presentano evidenza compatibile con questa ipotesi. Questi lavori non analizzano però esplicitamente il legame tra dinamica salariale e tasso di disoccupazione.

			In questo lavoro si presentano stime empiriche aggregate e basate su microdati a sostegno dell’ipotesi di un aumento dell’inclinazione della curva di Phillips salariale in Italia dopo il 2008-2009. Sulla base di dati aggregati stimiamo una curva di Phillips salariale per l’Italia a parametri variabili nel tempo e troviamo conferma di un cambiamento nel coefficiente che rappresenta la reattività dei salari al tasso di disoccupazione. Quindi, utilizzando dati micro che permettono di controllare per effetti di composizione (dal lato dei lavoratori e da quello delle imprese), otteniamo risultati robusti in favore dell’ipotesi di un aumenta reattività dei salari al tasso di disoccupazione dopo il 2008-2009, che confermano le stime macro.

			Il lavoro è organizzato nel modo seguente. Nella sezione 2 presentiamo le stime macro, per il periodo 1999-2015. Nella sezione 3 presentiamo i risultati delle stime microeconomiche; la sezione 4 conclude.

			2. Stime macro

			Utilizzando dati aggregati a frequenza trimestrale per il periodo 1999-2015 verifichiamo l’ipotesi di instabilità nei parametri della curva di Phillips salariale in Italia, controllando per diversi fattori che determinano l’evoluzione dei salari, quali la dinamica passata e/o quella attesa dei prezzi al consumo (si veda ad esempio Galì, 2010).

			Nel dettaglio, si utilizzano le seguenti specificazioni della curva di Phillips salariale in cui i coefficienti sono funzione del tempo:
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			dove Δ4wt rappresenta la crescita (tendenziale) dei salari nominali (nel settore privato non agricolo e non energetico). Nella equazione 1 questa è funzione dell’inflazione salariale ritardata di un periodo, delle attese sull’inflazione al consumo (misurate tramite le aspettative di inflazione censite da Consens Economics su un gruppo di previsori professionali), Et Δpt+1, e del tasso di disoccupazione Ut; nell’equazione 2 si sostituisce, tra i regressori, l’inflazione salariale passata con l’inflazione al consumo passata (equazione 2). Entrambe le specificazioni sono coerenti con modelli teorici in cui i salari risultano caratterizzati da persistenza degli shocks (modelli di ricontrattazione salariale scaglionata, Taylor 1979) ma anche con modelli che enfatizzano il ruolo delle aspettative (Friedman, 1968). La stima è condotta con metodi non parametrici (Giraitis et al., 2013) che si basano sull’idea che in presenza di parametri variabili nel tempo (e quindi funzione di t), le osservazioni più distanti nel tempo devono ricevere un peso inferiore a quelle più prossime al momento (t) nel quale il parametro viene stimato. Le stime sono condotte ricorsivamente. Partendo dalla prima stima condotta sul periodo 1999q1-2008q1 (che consente di stimare il valore dei coefficienti nel 2008q1) ad ogni iterazione si aggiunge una osservazione e si ottiene una nuova stima dei parametri. L’ultima stima (relativa al valore dei coefficienti nel 2015q4) è condotta sull’intero campione 1999q1-2015q4. Ne consegue che le variazioni delle stime dei coefficienti dell’equazione tra un periodo e il successive sono dovute sia all’inclusione di una osservazione aggiuntiva, sia al cambiamento della struttura dei pesi con i quali queste osservazioni sono pesate1. La Figura 1 mostra, per le due specificazioni considerate, come sia cambiato nel tempo il coefficiente del tasso di disoccupazione, γt, che descrive l’inclinazione della curva di Phillips (la figura riporta sia la stima mediana così come il 16mo e l’84mo percentile che indicano pertanto l’incertezza intorno alla stima mediana). Entrambi i pannelli confermano che la sensibilità della crescita salariale al tasso di disoccupazione è cambiata rispetto al periodo immediatamente precedente la crisi finanziaria globale2. In particolare mentre prima della crisi il parametro γt risulta positivo, suggerendo pertanto che l’impianto teorico suggerito dalla curva di Phillips non era in grado di spiegare la dinamica salariale3 dopo la crisi esso assume un valore negativo e significativo.
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			Sulla base delle stime mediane per la prima specificazione (equazione 1) alla fine del 2015 un aumento di un punto percentuale del tasso di disoccupazione è associato a una riduzione del tasso di crescita annuale dei salari di 0,15 punti percentuali nel breve periodo e di 0,3 punti percentuali nel lungo periodo. Nella seconda specificazione non si distingue tra breve e lungo periodo (in quanto non vi sono ritardi della variabile endogena tra le variabili esplicative) e l’impatto sulla dinamica salariale risulta in linea con quanto stimato nella prima specificazione.

			I risultati ottenuti sono robusti ad una serie di variazioni della specificazione o dell’esercizio di stima. Innanzitutto, evidenza di una maggiore inclinazione della curva di Phillips emerge anche a livello settoriale (sostituendo la dinamica salariale nazionale, con quella nei settori manifatturiero o alternativamente con quella dei servizi). Inoltre i risultati non dipendono né dallo struttura di pesi utilizzata per stimare i parametri né dall’utilizzo del valore contemporaneo del tasso di disoccupazione piuttosto che di ritardi dello stesso4.

			Naturalmente il caso italiano richiama immediatamente un altro importante quesito: questa maggiore inclinazione è specifica al nostro paese o è un fenomeno di più ampia portata che ha coinvolto anche altri paesi dell’area dell’euro? Bulligan e Viviano (2016) replicano le stime ottenute per l’Italia anche per la Francia, la Germania e la Spagna. Nella Figura 2 si riportano i risultati ottenuti dalla stima dell’equazione 1, riportando (per facilità di confronto) anche i risultati relativi all’Italia (già presentati nel pannello a della Figura 1). Innanzitutto si osserva come prima della crisi, nel periodo di tempo noto come la “Great moderation”, in Italia, in Spagna e in Francia la dinamica salariale non abbia “risposto” ai movimenti del tasso di disoccupazione in linea con l’impianto teorico della curva di Phillips. Ciò potrebbe essere dovuto al ruolo via via crescente che ha rivestito l’inflazione attesa (anche a riflesso di una crescente credibilità della Banca Centrale Europea) a discapito del tasso di disoccupazione, in un periodo caratterizzato da disoccupazione storicamente bassa. Un’altra causa potrebbero essere stati i mutamenti istituzionali e contrattualistici nel mercato del lavoro che avrebbero avuto un effetto calmierante sui salari a fronte di un tasso di disoccupazione in calo. In secondo luogo, la Figura 2 mostra una generale tendenza a partire dal 2008 alla riduzione del coefficiente della curva di Phillips in tutti i principali paesi con l’unica rilevante eccezione della Germania. In quest’ultimo paese la riduzione progressiva del tasso di disoccupazione, intensa immediatamente dopo il 2010, non è stata accompagnata da una crescita salariale marcata quanto la curva di Phillips prima del 2008-2009 avrebbe predetto. L’analisi della figura mostra anche che, nonostante tale appiattimento, la reattività dei salari tedeschi alla disoccupazione resta comunque maggiore rispetto a quella di tutti gli altri paesi europei e quasi quadrupla rispetto all’Italia nel 2015. In Spagna, l’appiattimento della curva di Phillips successivo al 2010 ha comportato una elasticità dei salari più che doppia rispetto al caso italiano. Invece in Francia, paese caratterizzato da vari elementi di rigidità salariale e del mercato del lavoro, la dinamica salariale aggregata non sembra rispondere al tasso di disoccupazione. In conclusione dell’analisi macro, si evidenzia una forte instabilità nei parametri della curva di Phillips salariale, che tuttavia ad eccezione della Germania, sembra essere diventata più inclinata nel recente passato. Tre implicazioni conseguono. Innanzitutto la forte instabilità della curva di Phillips suggerisce cautela nell’utilizzo di tale strumento interpretativo a fini di politica economica. D’altra parte l’evidenza empirica qui riportata suggerirebbe di concentrare gli sforzi di politica economica verso una riduzione stabile e significativa del tasso di disoccupazione al fine di riportare l’inflazione su valori in linea con la definizione di stabilità dei prezzi. Infine, il continuo appiattimento della curva di Phillips salariale in Germania, in presenza di una costante riduzione del tasso di disoccupazione suggerisce l’esistenza di ampi margini per politiche di crescita salariale in quel paese.
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			3. Effetti di composizione o maggiore flessibilità?

			3.1 I dati

			Per verificare la robustezza dei risultati ottenuti a livello aggregato per l’Italia utilizziamo anche dati micro sulle imprese e sui lavoratori. In particolare analizziamo come la variazione nominale dei salari risponda al livello di disoccupazione provinciale5. I dati sui salari sono tratti dall’archivio INPS delle retribuzioni dei lavoratori dipendenti, che consente di ottenere due tipi di dataset. Il primo raccoglie i dati dell’universo delle imprese con almeno un dipendente con cadenza annuale dal 2005 fino al 2013 e per ogni impresa riporta il numero medio di lavoratori e la retribuzione media; è altresì disponibile un identificativo unico per impresa. Il secondo raccoglie le intere storie lavorative di tutti i lavoratori dipendenti del settore privato nati il primo e il nono giorno di ogni mese (pari al 6,5% della forza lavoro totale del settore privato italiano). I dati relativi al campione dei lavoratori sono disponibili fino al 2014 e raccolgono informazioni sulle caratteristiche demografiche, sul reddito annuale lordo, sulle caratteristiche principali del contratto e sui giorni lavorati e sulle eventuali assenze per malattia, maternità, CIG. Il tasso di disoccupazione provinciale è invece di fonte Istat.

			3.2 Cambiamenti nella risposta delle imprese?

			Le stime su dati aggregati, che indicano una maggiore flessibilità della curva di Phillips al tasso di disoccupazione a partire dal 2008 potrebbero in realtà riflettere cambiamenti nella composizione delle imprese esistenti. Ad esempio, la crisi del 2008-2009 potrebbe aver provocato l’uscita dal mercato di quelle imprese con struttura salariale più rigida. La maggiore flessibilità riscontrata a livello aggregato sarebbe quindi l’effetto di una diversa composizione del sistema produttivo, piuttosto che di una reale maggiore flessibilità dei salari.

			Usando i dati dell’INPS sull’Universo delle imprese, che consentono di calcolare la variazione del salario medio a livello di impresa abbiamo stimato quindi la relazione tra variazione dei salari e tasso di disoccupazione a livello locale. L’esercizio effettuato sfrutta quindi la variabilità dei cambiamenti salariali annui rispetto al tasso di disoccupazione prevalente nella provincia dove l’impresa è localizzata. Poiché inoltre le aspettative di inflazione non hanno tipicamente una dimensione territoriale, il loro effetto è colto da trend temporali, inclusi nell’esercizio di stima.

			Un primo esercizio è volto a verificare se anche in tale dataset, che ha una struttura panel, si osserva una maggiore inclinazione della curva di Phillips negli anni successivi alla crisi. La parte superiore della Figura 3 sintetizza i risultati della stima: si riporta in particolare, per ogni anno dal 2004 al 2013, l’elasticità della crescita dei salari al tasso di disoccupazione locale. La figura conferma l’assenza di tale relazione prima della grande recessione e una relazione negativa dopo tale evento.

			Bulligan e Viviano (2016) propongono poi una serie di esercizi di stima che tengono conto delle caratteristiche non osservabili delle imprese e delle possibili conseguenze dell’entrata e dell’uscita delle imprese dal mercato: vengono quindi selezionate solo le imprese presenti sul mercato in ogni anno dal 2004 al 2013. In tutti i casi le stime rivelano una maggiore inclinazione della curva di Phillips dopo la crisi del 2008-2009. Si conclude quindi che la maggiore inclinazione della curva di Phillips non dipende da effetti di composizione delle imprese.
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			3.3 Cambiamenti nella risposta dei lavoratori?

			Utilizzando il campione INPS sui lavoratori si conduce lo stesso esercizio effettuato per le imprese. La parte inferiore della Figura 3 conferma nuovamente, come per le imprese, una accresciuta sensibilità dei salari al tasso di disoccupazione locale negli anni successivi alla crisi del 2008-2009, confermando anche sul campione dei lavoratori i risultati precedenti.

			È inoltre possibile verificare se la maggiore inclinazione della curva di Phillips dipenda da effetti di composizione dei lavoratori. Cambiamenti nelle caratteristiche della forza lavoro possono influenzare la dinamica aggregata in vari modi. I salari dei lavoratori e delle varie figure professionali non sono caratterizzati da uno stesso livello di flessibilità. Ad esempio, i lavoratori caratterizzati da bassi livelli di capitale umano sono tipicamente impiegati con salari prossimi ai livelli minimi: per questi lavoratori la possibilità di tagli salariali è quindi esclusa. Al contrario, la remunerazione dei cosiddetti “colletti bianchi”, cioè i quadri e gli impiegati, è spesso caratterizzata da elementi variabili della retribuzione che possono essere più facilmente tagliati in caso di shock di domanda negativo. Analogamente, anche la tipologia di contratto con la quale i lavoratori sono assunti può essere associata a diversa elasticità del salario alle condizioni prevalenti sul mercato del lavoro. Le imprese infatti possono ricorrere al lavoro temporaneo non solo per l’incertezza sulle condizioni della domanda, ma anche per il fatto che i lavoratori temporanei, costretti a rinegoziare il salario alla scadenza di ogni contratto di lavoro, possono anche accettare tagli salariali rispetto al precedente impiego. La crescita della quota di lavoratori temporanei nella forza lavoro può quindi comportare una maggiore flessibilità del monte salari.

			In tutti i casi qui menzionati, se in risposta alla crisi le imprese licenziano i lavoratori con salari più rigidi e/o assumono prevalentemente lavoratori con salari più flessibili, può mutare la relazione tra la dinamica salariale aggregata e il tasso di disoccupazione, solo per effetti di composizione.

			Vari esercizi di stima, descritti in Bulligan e Viviano (2016), volti a eliminare potenziali cambiamenti nella composizione della forza lavoro, portano anche in tale caso a concludere che la maggiore flessibilità salariale osservata dopo il 2008-2009 non è imputabile – o almeno, non è solamente imputabile – a cambiamenti nella composizione della forza lavoro. Questi risultati portano a concludere che nonostante la presenza di rigidità nominali l’entità della crisi è stata tale da indurre sia i lavoratori sia le imprese a una maggiore moderazione salariale, verosimilmente per limitare almeno in parte le conseguenze della crisi sui livelli occupazionali.

			4. Conclusioni

			La dinamica dell’inflazione nelle principali economie avanzate durante e dopo la crisi finanziaria globale ha riacceso l’interesse sulla curva di Phillips. Mentre la letteratura economica si è concentrata soprattutto sulla relazione tra inflazione al consumo e ciclo economico, il legame tra dinamica salariale e disoccupazione è rimasto relativamente inesplorato. Tuttavia vi sono due importanti ragioni per indagare quest’ultima relazione. Innanzitutto, in Italia, come in tutte le principali economie dell’area dell’euro, vi è evidenza che i fattori domestici hanno un ruolo importante e crescente nello spiegare la debole dinamica dei prezzi al consumo. In secondo luogo, il mercato del lavoro italiano ha subito un lungo e lento processo di cambiamento a partire dagli anni Novanta in risposta al processo di globalizzazione prima, all’unione monetaria successivamente e alla lunga fase recessiva più di recente. Sorge pertanto spontanea la domanda se la curva di Phillips sia ancora in grado di spiegare la dinamica salariale e se quest’ultima sia immutata nel tempo o i suoi parametri siano caratterizzati da instabilità. In questo lavoro ci si accosta a queste domande da una varietà di angolazioni diverse, utilizzando dati aggregati di tipo macroeconomico e dati microeconomici. Nel complesso, in questo lavoro troviamo evidenza empirica a favore dell’ipotesi che l’impianto teorico della curva di Phillips sia in grado di spiegare la dinamica salariale e in particolare che dal 2008 la sensibilità della crescita dei salari alle condizioni del mercato del lavoro sia aumentata. L’analisi ci permette di concludere che questo fenomeno non è dovuto a effetti di ricomposizione dal lato delle imprese o da quello dei lavoratori e che verosimilmente è associato all’utilizzo via via più ampio di accordi salariali tra imprese e lavoratori che, sebbene restino distanti da quanto osservato in altri paesi europei, hanno consentito una maggiore flessibilità rispetto al passato.
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			Note

			1 Diversamente da uno stimatore OLS in cui le osservazioni ricevono lo stesso peso pari a 1/T dove T è il numero di osservazioni considerate, lo stimatore utilizzato nell’analisi riserva un peso maggiore alle osservazioni più vicine nel tempo e un peso minore a quelle più distanti.

			2 Al contrario utilizzando un modello a coefficienti costanti nel tempo (e utilizzando lo stimatore OLS; linea rossa nei due pannelli della Figura 1) si otterrebbe per il coefficiente del tasso di disoccupazione un valore appena negativo e statisticamente non significativo, in linea con i risultati di Rosolia (2015).

			3 In Italia, con l’eccezione degli anni più recenti, evidenza empirica robusta in favore della curva di Phillips si trova solo per gli anni Settanta (si veda Visco, 1984).

			4 Si veda Bulligan e Viviano (2016) per maggiori dettagli.

			5 Se da un lato vi è una vasta letteratura sulla relazione tra livello sei salari e tasso di disoccupazione locale (ad esempio Bodo e Sestito, 1994, per l’Italia, e più recentemente Gregg et al., 2014, per il Regno Unito), studi empirici sulla curva di Phillips salariali sono invece poco diffusi.
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			1. Introduzione

			L’assetto istituzionale italiano1 assegna alla contrattazione nazionale l’obiettivo di difendere il potere d’acquisto dei lavoratori potenzialmente eroso dall’inflazione, attraverso la determinazione, per ogni comparto economico, di livelli minimi retributivi. La redistribuzione della produttività è invece demandata esclusivamente alla contrattazione di secondo livello, locale o aziendale.

			Questo lavoro si propone di analizzare l’andamento dei minimi retributivi previsti dai contratti collettivi nazionali di lavoro (CCNL), verificando se seguano effettivamente solamente la dinamica dei prezzi2, o siano anche capaci di rispondere alle variazione delle diverse condizioni del sistema economico. In particolare il lavoro si focalizzerà sul ruolo della struttura di mercato, e del livello di concentrazione in particolare, verificando se in mercati più o meno concorrenziali la dinamica delle retribuzioni possa assorbire parte dei guadagni di produttività, compensare la crescita degli altri costi di produzione, o reagire alle mutate condizioni di competitività del settore.

			I risultati ottenuti confermano come, sebbene la dinamica delle retribuzioni minime contrattuali sia, nel complesso dell’economia, determinata dall’andamento dell’inflazione, l’eterogeneità degli andamenti tra i diversi settori risenta profondamente delle diverse strutture di mercato. Comparti caratterizzati dalla compresenza di grandi imprese altamente produttive, e piccole aziende relativamente meno efficienti si associano infatti a una dinamica salariale più intensa. Ciò potrebbe riflettere sia un processo di condivisione delle rendite di mercato, sia la capacità delle imprese di maggiore dimensione di concedere maggiori aumenti grazie alla possibilità di aggiustare i margini di profitto in funzione delle condizioni economiche congiunturali.

			Questo studio attinge alla letteratura economica esistente, che studia le diverse implicazioni del modello di contrattazione in mercati con diverso grado di concorrenza. Le imprese monopolistiche sono, infatti, maggiormente in grado di assorbire un rialzo del costo degli input, riducendo i margini di mark-up; in un contesto concorrenziale, viceversa, le pressioni salariali non possono che tradursi in un rialzo dei prezzi e nella conseguente perdita di competitività. In questo schema, un sistema ottimale dovrebbe, ad esempio, garantire una maggiore flessibilità salariale per le imprese e i settori più intensamente soggetti alla pressione competitiva estera e interna, e minore a quelli protetti da un maggiore concentrazione del potere di mercato o una minor penetrazione delle importazioni. L’Italia rappresenta da questo punto di vista un caso particolarmente interessante: il tessuto produttivo è caratterizzato da una profonda eterogeneità. Accanto alle aziende più grandi rimane infatti elevata la quota delle piccole imprese (le imprese al di sotto dei 10 addetti rappresentano il 95% del totale nel settore privato non agricolo e non finanziario), dotate di scarso potere di mercato, caratterizzate da una struttura organizzativa profondamente diversa e, soprattutto nel settore manifatturiero, da una produttività del lavoro significativamente inferiore.

			A livello empirico la relazione fra struttura di mercato e dinamica delle retribuzioni contrattuali, in un sistema altamente centralizzato è stata scarsamente studiata. Esiste invece un’ampia letteratura economica che analizza l’impatto dei tassi di occupazione e disoccupazione sulle dinamiche salariali. In riferimento all’Italia, un recente studio (Rosolia, 2015) ha mostrato come le condizioni del mercato del lavoro contribuiscano, al momento del rinnovo, alla determinazione dei minimi contrattuali: le parti sociali tendono a concordare incrementi salariali più contenuti in presenza di un tasso di disoccupazione maggiore. L’impatto sulla dinamica complessiva del costo del lavoro è tuttavia limitato: la durata triennale dei contratti nazionali impedisce alle retribuzioni di fatto di adeguarsi tempestivamente ad un eventuale peggioramento delle condizioni del mercato. Bulligan e Viviano (in questo volume) mostrano come l’elasticità aggregata dei salari al ciclo economico sia cresciuta durante la crisi, ma tale aumento sia in parte attribuibile al maggior ricorso al lavoro temporaneo da parte delle imprese.

			Il lavoro si inserisce inoltre nello storico dibattito circa l’adeguatezza del modello italiano imperniato sulla contrattazione nazionale. Da più parti si è sottolineata la necessità di rivedere tale assetto istituzionale (Rossi e Sestito, 2000), anche alla luce del possibile impatto che le rigidità di un sistema altamente centralizzato possa avere sia sui livelli occupazionali, sia sui margini di competitività delle imprese. Nonostante numerosi interventi finalizzati a promuovere una maggiore decentralizzazione, succedutisi dopo il 2009 sotto la spinta impressa dalla profonda crisi occupazionale, la contrattazione nazionale continua a rappresentare la principale determinante sia dei livelli salariali, sia della loro dinamica. Le evidenze disponibili mostrano come la quota della retribuzione totale eccedente i minimi non solo sia assolutamente marginale (D’Amuri e Giorgiantonio, 2014), ma sia anche andata riducendosi durante la crisi, quando le imprese hanno utilizzato tale margine per comprimere il costo del lavoro (Adamopoulou et al., 2016). In un contesto di stagnazione della produttività i margini di ricorso alla contrattazione locale e aziendale rimangono ridotti, l’andamento del costo del lavoro resta pertanto ancorato alle retribuzioni contrattuali fissate dal CCNL e, attraverso queste, ai prezzi: il conseguente disallineamento con la redditività del lavoro tende a minare la competitività delle imprese italiane (cfr. in questo stesso volume Torrini). In un’area monetaria, inoltre, a fronte di una politica monetaria unica, la flessibilità salariale potrebbe rappresentare l’unico canale di riassorbimento degli squilibri interni ed esterni (European Central Bank, 2012).

			Diversi commentatori (OECD, 2015) hanno inoltre argomentato come la marginalità del processo di negoziazione aziendale, e la relativa compressione salariale, possa compromettere la riallocazione ottimale dei fattori fra imprese e fra settori. Il meccanismo non garantirebbe quella necessaria elasticità in grado di assorbire l’impatto di shock asimmetrici al sistema economico, che colpiscono con maggiore o minore intensità i diversi settori produttivi, le diverse aree geografiche (Caponi, 2008) e possibilmente, all’interno di questi, le diverse imprese. Il lavoro è organizzato nel modo seguente. La sezione 2 discute più in dettaglio la teoria macroeconomica e microeconomica rilevante. La sezione 3 analizza l’andamento delle variabili di interesse durante la crisi mentre la sezione 4 contiene stime empiriche aggregate, tese a misurare la correlazione fra le retribuzioni contrattuali fissate dai CCNL e la dinamica della produttività, tenendo in considerazione la struttura di mercato dei diversi comparti economici. La sezione 5 conclude.

			2. Le predizioni della teoria

			La teoria economica ha ampiamente studiato le implicazioni di un contesto di elevata centralizzazione della contrattazione salariale. A livello teorico ed empirico non vi è un consenso sulla relazione fra centralizzazione del sistema di contrattazione e livello salariale. Negli anni più recenti è andata rafforzandosi in particolare l’idea di una non linearità fra le due variabili (Calmfors e Driffil, 1998): una maggiore centralizzazione da un lato, rafforzerebbe il potere contrattuale dei lavoratori, dall’altro, indurrebbe una maggiore internalizzazione delle esternalità connesse a un incremento salariale. Negoziando i livelli retributivi per l’intero sistema (o un intero settore) e non per la singola azienda o per il singolo lavoratore, il sindacato potrebbe moderare le richieste di salari in considerazione, ad esempio, dell’impatto finale sui prezzi aggregati, sui livelli occupazionali complessivi, sull’eventuale riduzione delle prospettive d’impiego e sulla spesa per sussidi di disoccupazione. Tale relazione è stata verificata anche empiricamente per i paesi dell’OCSE (Forni, 2004).

			Altrettanta attenzione ha ricevuto lo studio dell’interazione fra struttura di mercato e dinamica salariale. Anche in questo caso la relazione teorica fra concorrenza e salario non è univoca. Da una parte le rendite monopolistiche delle imprese tenderanno ad essere condivise con i lavoratori, traducendosi parzialmente in un maggiore livello salariale (Nickell e Layard, 1999). D’altra parte, soprattutto in mercati segmentati, poche imprese oligopolistiche tenderanno ad avere anche potere monopsonistico nel mercato del lavoro, e concederanno salari più bassi (Daniel, 1990; Manning e Dickens, 2002).

			Secondo i modelli teorici tradizionali, le eventuali rigidità salariali derivanti da un’elevata centralizzazione amplierebbero, in ogni caso, la variabilità dell’occupazione, sia in contesti concorrenziali, sia in presenza di potere di mercato. In mercati simmetrici, caratterizzati da imprese omogenee, il prezzo seguirà, infatti, l’andamento del costo del lavoro, al netto di un mark-up funzione dal potere monopolistico delle imprese. La presenza di rigidità salariali, frenando l’aggiustamento dei prezzi, andrebbe a scaricare sull’occupazione l’impatto di eventuali shock inattesi. L’analisi tradizionale omette tuttavia un aspetto cruciale della questione: in uno stesso mercato convivono spesso imprese con diversa produttività, diversa dimensione, diverso potere di mercato, e potenzialmente diverso peso rappresentativo nel processo di contrattazione. In questo quadro l’interazione strategica fra le diverse aziende potrebbe giocare un ruolo cruciale nel processo di determinazione dei livelli minimi salariali settoriali. Supponiamo che un dato settore sia costituito da poche imprese grandi, con sufficiente potere di mercato interno, accanto a cui sopravvive un insieme di piccole aziende che competono, con scarsa capacità di incidere sui prezzi finali. In un contesto così caratterizzato, ad esempio, shock di offerta – derivanti ad esempio da una riduzione della domanda mondiale, o un incremento dei prezzi intermedi, o una riduzione dei prezzi delle imprese concorrenti estere – potrebbero essere assorbiti, nel breve periodo, dalle imprese più grandi, anche in presenza di un salario rigido, attraverso una temporanea riduzione dei margini di profitto (Colonna, 2016). Nel lungo periodo, le imprese più grandi potrebbero tuttavia negoziare dinamiche salariali più elevate rispetto a quelle medie del settore, al fine non solo di ridurre la conflittualità interna, ma anche, potenzialmente, di limitare la pressione competitiva delle aziende più piccole, con effetti tuttavia negativi sull’occupazione complessiva (Shilov e Tourovsky, 2009).

			Sebbene un’analisi di political economy circa il ruolo e gli interessi delle imprese nella definizione complessiva del sistema delle relazioni industriali esuli gli obiettivi del lavoro, è importante rilevare come in un quadro altamente eterogeneo le grandi imprese, potendo ricorrere più facilmente ad ulteriori strumenti di flessibilità, potrebbero utilizzare la con­trattazione nazionale per mantenere un vantaggio di competitività nei confronti delle piccole imprese. Ciò aggiungerebbe un punto di visto alternativo alla dottrina classica delle relazioni industriali, la quale prevede che un sistema di contrattazione altamente centralizzato sia preferito soprattutto dalle aziende più piccole – e operanti in settori concorrenziali – al fine di contenere i costi di definizione degli standard lavorativi, scaricando le eventuali tensioni conflittuali al di fuori dell’impresa.

			Viceversa, in alcuni comparti, la dimensione di impresa può essere scarsamente o negativamente correlata con la produttività media: nei settori più tecnologicamente avanzati, ad esempio, le imprese più innovative possono essere quelle più giovani, più piccole, caratterizzate da una minore intensità di lavoro. In questo caso, le imprese più grandi, avrebbero scarso potere di manipolazione dei prezzi e i margini di negoziazione in un processo di contrattazione centralizzata saranno inferiori. Nel breve periodo una contrattazione centralizzata potrebbe non solo limitare la capacità del sistema di rispondere a shock inattesi, ma anche smorzare la riallocazione ottimale della forza lavoro. Nel lungo periodo anche le imprese più grandi avranno interesse ad adeguare la dinamica salariale ai movimenti del mercato, salvaguardando i livelli occupazionali e la propria quota di mercato.

			3. Gli andamenti durante la crisi

			Obiettivo di questo studio è confrontare l’andamento dei minimi salariali fissati dai contratti nazionali di settore con quello dei prezzi al consumo, della produttività e dei prezzi alla produzione esteri, verificando la capacità delle retribuzioni di difendere la competitività del sistema produttivo, da una parte, e il potere di acquisto dei lavoratori dall’altra. Si cercherà infine di capire se tale confronto è influenzato dalla struttura di mercato. I prossimi due paragrafi contegno la descrizione dei dati, e ne commentano la recente evoluzione.
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			3.1 Salari, prezzi e produttività

			Per la dinamica dei minimi contrattuali faremo riferimento agli indici elaborati dall’Istat3, a partire dal 2005, relativi alle retribuzioni minime orarie per tutti i dipendenti (esclusi i dirigenti) nei diversi settori Ateco a due cifre. Per gli stessi settori e gli stessi anni, utilizzeremo la produttività oraria reale, definita come il valore aggiunto a prezzi costanti per ora lavorata, misurata dai Conti Nazionali. Infine, confronteremo l’andamento delle retribuzioni con quello dei prezzi alla produzione dell’area dell’euro, forniti dall’Eurostat. La letteratura economica infatti, sottolinea come il confronto tra i prezzi alla produzione rappresenti un indicatore sintetico, ancorché approssimativo, della competitività relativa internazionale4 (Giordano e Zollino, 2014). Come riportato nella Tabella 1, nel corso della grande recessione, fra il 2008 e il 2014, le retribuzioni minime contrattuali, nonostante la contrazione occupazionale, sono cresciute a un tasso superiore all’inflazione5. La crescita è stata più marcata nella manifattura, ove la forte riduzione delle ore lavorate per addetto ha sospinto la produttività del lavoro, ma è rimasta sostenuta anche nelle costruzioni, il comparto più colpito dalla crisi, dove al crollo dell’occupazione si è associata anche un calo significativo della produttività, e nei servizi privati, in cui il valore aggiunto per ora lavorata è rimasto sostanzialmente stabile. I prezzi alla produzione hanno rallentato, crescendo ad un ritmo inferiore all’inflazione.

			L’andamento delle retribuzioni appare quindi marcatamente ancorato a quello dei prezzi, anche in un periodo di crisi occupazionale; nel settore manifatturiero la contrattazione appare inoltre aver in parte traslato sui salari i guadagni di produttività derivanti dalla riduzione dell’orario di lavoro. Bisogna infine notare come, sebbene la produttività del settore industriale sia cresciuta soprattutto nella prima parte della crisi, e in particolare nel 2010, quando le imprese hanno intensificato il ricorso alla cassa integrazione, le retribuzioni hanno continuato ad accelerare, potenzialmente riflettendo la vischiosità dovuta alla durata pluriennale dei contratti.

			3.2 Concentrazione e potere di mercato

			L’indice di concentrazione di Hirschman-Herfindahl (HHI) è uno degli indicatori più utilizzati per descrivere la struttura di mercato (Brandolini et al., 2009) ed è dato dalla somma del quadrato delle quote di mercato delle singole imprese. Esso varia fra 1/n, se tutte le n imprese detengono la medesima quota di mercato, e 1 nel caso di monopolio. L’indice viene generalmente calcolato in base alla quota di occupazione o a quella del valore aggiunto: le due misure sono, ovviamente, strettamente correlate. Rimandando al riquadro tecnico per la derivazione algebrica, possiamo qui discutere i meccanismi economici sottostanti. L’indice di concentrazione calcolato per il valore aggiunto dipenderà infatti da tre fattori:

			1) La concentrazione dell’occupazione tra imprese, mi­surata dall’indice HHI calcolato in base alle quote occupazionali;

			2) La variabilità della produttività del lavoro;

			3) L’efficienza allocativa, misurata dalla covarianza fra dimensione di impresa e produttività.

			Un aumento della concentrazione delle quote di valore ag­giunto potrà quindi essere determinato da un processo di riallocazione dei lavoratori verso le imprese più grandi (1) una maggiore dispersione dei livelli di produttività (2) o una crescita dimensionale delle imprese più produttive (3). Le tre dinamiche sono ovviamente correlate: supponiamo ad esempio che un inasprimento del processo selettivo riduca il numero di imprese entranti ma ne migliori la qualità media. Da una parte l’indice di concentrazione salirà poiché il numero di nuove aziende si riduce. Le quote di mercato saranno distribuite fra meno agenti ma più equamente. L’impatto finale sulla concentrazione non è determinato. Alternativamente, supponiamo che una determinata innovazione tecnologica rafforzi un eventuale vantaggio produttivo delle imprese più piccole e la loro domanda di lavoro. Se da un lato il divario dimensionale con le aziende di maggiori dimensione si riduce, dall’altro il loro potere di mercato si amplifica. L’impatto finale sulla concentrazione è ambiguo.

			L’Istat fornisce le informazioni circa i livelli di occupazione, misurati attraverso il numero di ore lavorate, e il valore aggiunto delle varie imprese, per diverse classi dimensionali.
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			È quindi possibile calcolare gli indici di concentrazione HHI per il periodo in esame6. I risultati sono riportati in Tabella 2. Si noti che facendo riferimento ai diversi settori economici, e non a un singolo mercato, non è possibile fare un confronto sui livelli, ma solo sul peso relativo delle componenti appena discusse e sulla loro dinamica. Durante la crisi la concentrazione è aumentata nella media dell’economia: vi ha contribuito soprattutto una redistribuzione dell’occupazione, che ha favorito le imprese più grandi e un miglioramento dell’efficienza allocativa; l’aumento è stato tuttavia contenuto da una compressione dei divari produttivi. Tale risultato è in linea con l’evidenza empirica disponibile, che mostra come la dinamica della produttività durante la crisi sia in parte spiegata dall’espulsione delle imprese meno produttive dal mercato, che ha favorito la riallocazione dei lavoratori alle unità produttive più efficienti (Linarello e Petrella, 2016). La dinamica è stata diversa nel comparto dei servizi privati. Sospinte plausibilmente dall’utilizzo di tecnologie ad alta intensità di lavoro, le imprese più grandi hanno accresciuto la propria dimensione, al prezzo di una contrazione della produttività. Quelle più piccole, con meno di dieci addetti, hanno mantenuto sia la propria dimensione, sia la loro competitività. Ciò appare in linea con i risultati di Adamopoulou et al. (2016), che mostrano come il contributo della ricomposizione della forza lavoro alla crescita dei salari sia evidente nel manifatturiero e più ambiguo nei servizi. In conclusione, mentre nei settori industriali sono sopravvissute solo le imprese più grandi, che hanno visto aumentare il proprio potere di mercato, nel terziario l’aumento della concentrazione, più moderato, riflette quasi esclusivamente un processo di espansione occupazionale, ma contestuale erosione della produttività delle imprese più grandi. Ciò potrebbe forse segnalare una crescita del potere monopsonistico sul mercato del lavoro, ma non di quello monopolistico sul mercato dei prodotti.
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			4. I risultati dell’analisi empirica

			In quest’ultima sezione, studieremo le determinanti della dinamica dei minimi contrattuali, verificando in particolare se l’andamento della produttività, dei prezzi alla produzione e la struttura di mercato hanno un effetto sulla contrattazione. L’equazione di riferimento è la seguente7:
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			dove wi,t rappresenta il minimo contrattuale fissato per il settore i al tempo t. I primi due termini rappresentano l’andamento teorico delle retribuzioni, sulla base del modello vigente: l’effetto di trascinamento dei contratti non rinnovati, che dovrebbero crescere automaticamente al tasso di inflazione attesa (infet) e quello del rinnovo dei contratti in scadenza sulla base del livello dei prezzi correnti (pt). L’equazione incorpora tuttavia altri fattori, che potrebbero influenzare la negoziazione. I sindacati potrebbero, infatti, ottenere un maggior incremento salariale quando la produttività del lavoro (prodi,t) cresce mentre le associazioni datoriali potrebbero riuscire a imporre un rallentamento delle retribuzioni se i prezzi dei beni importati (PPEUi,t) si riducono o la disoccupazione (ut) aumenta. I risultati, riportati nella Tabella 3, sono intuitivi. Nella colonna I, ove la struttura di mercato non è considerata, il coefficiente sulle retribuzioni dell’anno precedente, aggiornate sulla base dell’inflazione (wi,t–1 (1 + infet)), è pari a 0,769 mentre quello sui prezzi è di poco superiore a 0.3: ciò implica che l’effetto di trascinamento spiega circa tre quarti della dinamica salariale di lungo periodo8 con il livello corrente dei prezzi responsabile della restante porzione. L’impatto della disoccupazione è statisticamente significativo ma modesto. L’eterogeneità degli andamenti fra settori non dipende invece dai divari della crescita della produttività, il cui coefficiente non è statisticamente diverso da 0, ed è invece correlata solo in minima parte con l’andamento della competitività estera: ad una riduzione di un punto percentuale dei prezzi alla produzione nell’area dell’euro corrisponde una compressione del tutto trascurabile dei salari, pari a circa lo 0,01%.
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Nella colonna II, sono invece riportati i risultati dell’analisi quando anche l’indice di concentrazione del valore aggiunto (HHIVA), studiato nella precedente sezione, viene considerato. A livello settoriale, una maggiore concentrazione del valore aggiunto non sembra associarsi a una diversa dinamica delle retribuzioni. Se invece si prendono in considerazione (nella colonna III), singolarmente, le diverse componenti che determinano la concentrazione, il quadro si modifica parzialmente. In particolare mentre la distribuzione occupazionale, misurata dall’indice HHIOCC sembra poco rilevante, i minimi contrattuali risentono positivamente di una crescita nell’efficienza allocativa, definita dalla correlazione fra dimensione di impresa e produttività del lavoro. Una ricomposizione della forza lavoro verso le imprese più grandi non appare quindi avere un effetto sulle retribuzioni per se, ma solo se associata a una crescita dimensionale media delle imprese più produttive o all’ampliarsi del gap di produttività a favore delle imprese di maggiore dimensione. È utile sottolineare come quando si considera la struttura di mercato, l’elasticità dei minimi contrattuali ai prezzi correnti appare azzerarsi, mentre cresce, seppur moderatamente quella rispetto ai prezzi alla produzione. Ciò sembra suggerire, in linea con le intuizioni teoriche, che in mercati meno concorrenziali i rinnovi contrattuali dipendono più dalle condizioni congiunturali specifiche dal settore, come ad esempio la pressione competitiva estera, che dai meccanismi automatici della conservazione del potere d’acquisto, dettati dai prezzi al consumo. Le rendite monopolistiche possono essere condivise con i lavoratori già in sede di contrattazione nazionale mentre le imprese posso essere maggiormente inclini a concedere salari più elevati potendo comunque accomodare le pressioni della domanda attraverso variazioni dei margini di extra-profitto.

			5. Conclusioni

			Negli ultimi anni si è intensificato il dibattito sull’assetto della contrattazione in Italia. Alcuni commentatori hanno individuato nella sua elevata centralizzazione una delle cause dietro la scarsa reattività dei salari al mutamento delle prospettive occupazionali e all’inasprimento della concorrenza estera. I minimi contrattuali, che spiegano una porzione preponderante delle retribuzioni finali, hanno infatti continuato a crescere a un tasso superiore all’inflazione, specialmente nel comparto manifatturiero. Quest’ultimo ha subito, nello stesso periodo un profondo processo di ristrutturazione che ha rafforzato le imprese più grandi e produttive, sostenendone il potere di mercato. Un’analisi empirica dei dati aggregati mostra come, sebbene nel lungo periodo i minimi contrattuali si muovano parallelamente ai prezzi, l’eterogeneità dei diversi andamenti settoriali dipenda più dalla distribuzione della produttività che dai suoi livelli medi. In mercati non concorrenziali un aumento della produttività può innalzare i livelli retributivi solo quando non rafforza omogeneamente tutte le imprese ma favorisce soprattutto le imprese di maggiori dimensioni. Questo meccanismo potrebbe, almeno in parte, spiegare le dinamiche osservate nel corso della crisi. L’accelerazione delle retribuzioni contrattuali nel settore manifatturiero, a fronte di un rallentamento dell’inflazione, potrebbe essere dovuta, al rafforzamento delle imprese più grandi, che hanno potuto concedere dinamiche retributive nettamente superiori a quella dei prezzi in virtù sia della loro maggiore produttività, sia dell’accresciuto potere di mercato.

			Sebbene una discussione più ampia circa l’adeguatezza dell’attuale assetto delle relazioni industriali esuli dagli scopi di questo lavoro, i risultati possono suggerire alcune considerazioni di policy. In settori economici dove le economie di scala premiano le grandi imprese, le rigidità di un sistema di contrattazione centralizzato possono accelerare la riallocazione ottimale degli input; laddove tali settori siano esposti alla competizione internazionale, i minimi contrattuali possono al contempo contenere eventuali pressioni deflazionistiche senza compromettere, nel breve periodo, la competitività delle imprese. Nel lungo periodo, tuttavia, le rigidità salariali potrebbero penalizzare l’entrata di imprese più giovani e dinamiche, minando la dinamicità e il tasso di innovazione del sistema.

			Appendice

			In base al modello vigente ogni anno solo una quota dei contratti viene rinnovata: gli altri seguono una dinamica predeterminata, teoricamente in linea con l’andamento dei prezzi atteso al fine di mantenere costante il valore reale dei minimi contrattuali. La dinamica dovrebbe pertanto seguire la seguente equazione la seguente equazione:
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			dove γ rappresenta la quota di salari non rinnovati, il tasso di inflazione atteso al momento del rinnovo, wri il salario reale di lungo periodo nel settore i e pt il livello corrente dei prezzi.
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Il salario reale contrattato potrebbe riflette le altre condizioni settoriali:
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			Riarrangiando i termini si ottiene l’equazione riportata nel testo.
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			Note

			1 L’attuale sistema, inizialmente delineato dal Protocollo d’intesa del 1993, è stato successivamente parzialmente modificato dall’Accordo Quadro del 2009.

			2 Nel contesto di un’unione monetaria, e di una politica monetaria sovranazionale fortemente indirizzata alla stabilità dell’andamento dei prezzi, gli accordi del 22 gennaio 2009 individuarono un nuovo indicatore della crescita dei prezzi al consumo maggiormente coerente con le dinamiche di produttività e competitività internazionale. L’inflazione programmata, utilizzata dal 1993, fu sostituita pertanto da un indice previsionale (IPCA) depurato dalla dinamica dei prezzi dei beni energetici importati.

			3 L’Istat elabora dal 2005 gli indici delle retribuzioni contrattuali orarie per settore economico. Al fine di aggregare le dinamiche dei diversi contratti, viene utilizzata una composizione fissa per qualifica e livello di inquadramento.

			4 A fronte di una riduzione relativa dei prezzi alla produzione esteri in un determinato settore, le rigidità salariali potrebbero ad esempio limitare un analogo adeguamento dei prezzi interni, deprimendo la competitività nazionale.

			5 Il divario tra retribuzioni e inflazione riflette in parte l’inaspettata diminuzione di quest’ultima registrato a partire dal 2013: l’effetto trascinamento dei contratti rinnovati precedentemente ha rallentato l’allineamento tra crescita dei minimi contrattuali e dinamica dei prezzi.

			6 Non considerando gli scambi internazionali, l’indice misura la concentrazione delle imprese domestiche, ma non necessariamente il loro potere di mercato. Nei settori ad alto tasso di importazione, ad esempio, le aziende, pur rappresentando una quota importante della produzione interna, avranno una capacità limitata di controllo del prezzo finale.

			7 Si veda l’Appendice per una discussione più dettagliata della derivazione dell’equazione di riferimento,

			8 Ciò implicherebbe che circa un quarto dei contratti viene rinnovato annualmente. Lo scarto con la durata teorica triennale può facilmente potrebbe riflettere dai periodi di vacanza contrattuale.
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			1. Introduzione

			Durante gli anni Duemila, caratterizzati da fasi cicliche particolarmente marcate in tutte le maggiori economie avanzate, la dinamica del Pil italiano è stata la più lenta tra quelle dei paesi europei. Il divario di crescita del nostro paese, manifestatosi già nella fase pre-crisi (2000-2007), è andato accentuandosi in quella recessiva (2008-2014). L’ampio dibattito che si è sviluppato intorno alle cause della scarsa performance italiana ha posto in primo piano una serie di fattori strutturali e regolamentari – quali la frammentazione dimensionale del sistema produttivo, un modello di specializzazione fondato prevalentemente su attività a tecnologia medio-bassa, inefficienze normative e giudiziarie – la cui manifestazione più evidente è stata una prolungata stagnazione della produttività.

			Le grandi differenze di crescita del Pil reale osservate negli ultimi anni tra le economie avanzate riflettono differenze di produttività, la cartina tornasole della competitività di un paese1. La produttività del lavoro, ovvero il valore aggiunto ottenuto con un dato input di lavoro, è a sua volta strettamente legata alla produttività multifattoriale2 (MFP), ovvero la capacità di produrre il maggior output possibile combinando al meglio i diversi fattori produttivi, quali capitale e lavoro. Ed è la MFP che verosimilmente costituirà l’elemento chiave della crescita economica e del benessere nei prossimi cinquanta anni, grazie soprattutto agli investimenti in innovazione e conoscenza3.

			Un’indagine su entità, cause ed effetti della contrazione della produttività del sistema economico italiano è dunque necessaria al fine di individuare le origini della perdita di competitività del paese, cogliere l’eventuale presenza di segmenti del sistema produttivo in grado di riportare l’economia su sentieri di crescita duratura e formulare indicazioni di politica economica più precise ed efficaci.

			Per garantire un’analisi di questo tipo è inoltre essenziale avere a disposizione dati non solo adeguati per la loro qualità, ma anche sufficientemente dettagliati, per cogliere la profonda eterogeneità delle imprese italiane (da un punto di vista settoriale, dimensionale, di età, eccetera). Come si vedrà, infatti, la performance complessivamente modesta del nostro paese che traspare dai dati macroeconomici è in realtà la sintesi di dinamiche interne molto eterogenee tra settori e dentro i comparti stessi, nei quali il “buono” (imprese medio-grandi e grandi altamente produttive e competitive), il “brutto” (un numero decisamente esiguo, e inferiore a quello degli altri paesi europei, di imprese medio-grandi e grandi) e il “cattivo” (le molteplici ragioni strutturali alla base del sottodimensionamento aziendale italiano) rappresentano categorie molto ampie e seguono percorsi di sviluppo molto diversi, di cui occorre tenere conto nell’indagare sulle capacità di ripresa del paese.

			Allo scopo di cogliere questi aspetti assume dunque grande rilevanza la possibilità di utilizzare microdati a livello di impresa. Essi consentono di misurare e analizzare l’ampia eterogeneità presente in un tessuto produttivo estremamente variegato quale quello italiano, nel quale il risultato aggregato rischia di oscurare la presenza di interi segmenti del sistema produttivo (ovvero le medio-grandi imprese) la cui performance è comparabile a quella dei principali interlocutori internazionali, e allo stesso tempo permettono di individuare con maggiore precisione le “sacche” di inefficienza che agiscono da elemento frenante della competitività del paese.

			Nelle pagine seguenti si analizzerà in dettaglio il legame tra la crescita dell’economia italiana e la produttività, fotografando dapprima la performance aggregata del paese e portando successivamente in primo piano i segmenti trainanti e frenanti del sistema produttivo. In particolare, il capitolo è organizzato come segue: il paragrafo 2 affronta l’analisi della produttività italiana a livello macroeconomico, richiamandone il ritardo nei confronti delle altre principali economie avanzate; il paragrafo 3 adotta una prospettiva microeconomica, evidenziando l’ampia eterogeneità presente nel sistema produttivo italiano e mostrando sia il ruolo della componente dimensionale (par. 3.1), sia la dinamica dell’efficienza allocativa delle risorse (par. 3.2) e quella salariale (par. 3.3); infine, il paragrafo 4 riporta le considerazioni conclusive e suggerisce alcune implicazioni di politica economica.


			2. “Visto da lontano”: il ritardo dell’Italia nei dati macro­economici

			La produttività è una componente fondamentale per la crescita del Pil reale. In particolare, come mostrato nel primo capitolo del presente volume, tra queste due variabili esiste una stretta relazione positiva. Purtroppo su entrambe l’Italia sconta un grave ritardo rispetto a tutte le economie avanzate: tra il 2000 e il 2014 il Pil pro-capite è diminuito del 7,5%, mentre la produttività del lavoro è aumentata a stento (+0,5%, Figura 1).
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			Più in generale, l’azzeramento della crescita della produttività del lavoro è stato soprattutto il risultato del progressivo rallentamento, e della successiva riduzione, registrati nell’efficienza dell’intero sistema economico italiano, ben visibili nella dinamica della produttività totale dei fattori (MFP). La MFP misura infatti la capacità di un sistema di innovare, di introdurre nuovi prodotti e tecnologie, di organizzare meglio il processo produttivo per produrre di più a parità di risorse impiegate. Si tratta dunque di una misura più ampia rispetto alla produttività del lavoro, dal momento che tiene conto dell’influenza di altri fattori produttivi, e di conseguenza appare uno strumento adatto per analizzare la generale perdita di competitività delle nostre imprese nel contesto internazionale. In questa prospettiva, la modesta performance dell’Italia risalta tra tutti i paesi OCSE per i quali è disponibile la misura della MFP: tra il 2000 e il 2014 la perdita di efficienza complessiva dell’economia italiana si è riflessa in una riduzione della MFP pari a -6,4%. Negli unici altri paesi in cui si osserva una diminuzione della MFP, questa è stata molto più contenuta o trascurabile: -1,7% in Spagna (nel periodo 2000-2013), -0,3% in Portogallo (nel periodo 2000-2013), -0,2% in Danimarca.
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In realtà il problema della scarsa efficienza del sistema economico italiano risale a più indietro nel tempo. Come si osserva nella Figura 2, in Italia, a differenza che negli altri paesi OCSE, la MFP ha contribuito negativamente alla crescita del Pil nel corso degli ultimi venti anni. Il confronto rivela inoltre come il nostro paese sia quello nel quale il capitale legato alle tecnologie dell’informazione e comunicazione (ICT) offre il contributo più limitato alla crescita.

			Anche in questo caso un ruolo non secondario è svolto dalle stesse peculiarità del sistema produttivo italiano, quali la bassa dimensione media d’impresa, la scarsa complessità organizzativa e di coordinamento delle attività, la limitata intensità tecnologica di molti comparti del modello di specializzazione nazionale4. A causa della presenza di economie di scala, una bassa dimensione d’impresa può disincentivare l’adozione di tecnologie ICT, con pesanti conseguenze sulla riorganizzazione di processi lavorativi, sui rapporti tra imprese, sul livello di integrazione aziendale e di filiera, e in definitiva sulla capacità di innovazione delle imprese. Infatti nelle piccole e medie imprese l’adozione di tecnologie digitali è spesso meno diffusa e intensa rispetto alle controparti più grandi. Ad esempio, nonostante nel 2014 circa il 76% delle imprese dei paesi OCSE abbia un sito web o una homepage, si riscontra un generale divario tra le imprese grandi (94% nel caso delle imprese con almeno 250 addetti) e piccole (73% per le unità con 10-49 addetti). Inoltre, nel 2014 il “cloud computing” è stato usato dal 40% delle imprese con almeno 250 addetti, ma solo da meno del 25% di quelle di dimensione piccola o media5. Dal momento che l’ICT ha maggiore effetto in organizzazioni di grandi dimensioni (e può quindi essere considerato un cambiamento tecnologico “distorto dalla dimensione”), il suo impatto è peraltro molto attenuato in un’economia in cui la maggior parte delle imprese è piccola e ha una ridotta propensione alla crescita6.

			L’innovazione, del resto, costituisce sempre più un elemento fondamentale per il successo dell’economia, ma le sue fonti stanno progressivamente cambiando; pertanto, sono sempre più richiesti una visione e degli investimenti ben più vasti della sola ricerca e sviluppo (R&S). Per essere e rimanere competitive e innovative, le imprese devono investire in un più ampio spettro di beni intangibili, quali dati, software, brevetti, design, nuovi processi organizzativi e specifiche competenze imprenditoriali. In breve, oggi più di ieri le imprese investono in quell’insieme di beni che Corrado, Hulten e Sichel7 hanno definito “immateriali” e che costituiscono il cosiddetto “capitale basato sulla conoscenza” (KBC, knowledge-based capital).

			Il KBC, a sua volta, presenta uno stretto legame con la produttività misurata in termini di MFP. Infatti, dal momento che la MFP è una componente residuale rispetto al contributo dei fattori produttivi “tangibili”, gran parte dei benefici che scaturiscono dal KBC si riflettono nel valore della MFP. A tale proposito, la Figura 3 mostra come, nel confronto con vari paesi europei e con gli Stati Uniti, l’Italia si segnali per un’alta intensità d’investimenti fissi in capitale tangibile, mentre investa ancora poco in KBC (6,7% del valore aggiunto lordo). Sebbene vi sia stato qualche progresso (l’intensità del KBC nel 2013 è il 20% più alta che nel 2000), è opinione condivisa che tale crescita sia ancora insufficiente8.
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			3. “Visto da vicino”: le imprese italiane e l’eterogeneità alla base della produttività aggregata

			3.1 Una questione dimensionale?

			La produttività aggregata dipende dalla produttività a livello d’impresa: se le imprese aumentano l’efficienza con cui trasformano gli input in output, contribuiscono agli incrementi complessivi di efficienza di un paese. L’evidenza empirica rivela la presenza di una grande eterogeneità nella produttività tra imprese, persino a un elevato livello di disaggregazione settoriale. Questo a sua volta implica che la produttività aggregata dipende anche da come le risorse sono distribuite tra le diverse imprese: se le imprese efficienti sono ad esempio sottodimensionate rispetto alla scala ottimale di efficienza, questo può riflettersi in una produttività aggregata più bassa a parità di efficienza a livello di impresa. La letteratura sull’errata allocazione delle risorse ha, infatti, individuato una serie di distorsioni e ostacoli − quali barriere all’entrata e all’uscita dei mercati, frizioni finanziarie o altro − che fanno sì che i produttori finiscano per essere troppo grandi o troppo piccoli rispetto alla loro taglia ottimale.

			Negli Stati Uniti il rapporto tra l’MFP del novantesimo e del decimo percentile9 degli stabilimenti è di 1,92, indicando che le imprese nel novantesimo percentile della distribuzione della produttività generano circa il doppio dell’ammontare prodotto con gli stessi input dalle imprese del percentile più basso10. Questa dispersione non si riscontra solo nelle economie avanzate, ma anche in altri paesi quali l’India e la Cina. Hsieh e Klenow11 trovano che in questi paesi il rapporto tra l’MFP del novantesimo e del decimo percentile è in media più di 5 a 1.
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			All’interno di ciascun paese, poi, le forze economiche che determinano l’evoluzione della produttività possono essere meglio comprese se ci si concentra su classi d’imprese con diversa produttività, analizzandone le caratteristiche, a cominciare dalla dimensione. Secondo Andrews, Criscuolo e Gal12, nel settore manifatturiero italiano la produttività del lavoro potrebbe essere del 20% più alta se le imprese sulla frontiera nazionale avessero la stessa dimensione e la stessa produttività di quelle sulla frontiera globale13. In particolare, in Italia circa tre quarti del gap produttivo delle imprese alla frontiera potrebbe essere spiegato dal fatto che queste imprese, benché piuttosto produttive in termini globali, sono relativamente piccole se comparate alle imprese sulla frontiera globale.

			Una analisi comparativa più dettagliata della realtà produttiva italiana rispetto ad altri paesi OCSE è resa possibile dalla disponibilità di informazioni microfondate raccolte con il progetto MultiProd avviato in seno all’OCSE. Si tratta di un progetto volto a studiare la produttività in diversi paesi e nel corso del tempo proprio a partire da microdati d’impresa. In particolare, l’obiettivo è quello di esaminare il grado in cui diverse misure di politica economica possono influenzare la produttività a livello aziendale, così come il modo in cui le risorse vengono allocate alle imprese più produttive (efficienza allocativa). Il progetto MultiProd si basa su una metodologia di raccolta dati chiamata “distributed microdata”, che restituisce dati armonizzati micro-aggregati a livello settoriale. Tale procedura garantisce pertanto la confrontabilità dei risultati tra i vari paesi (dal momento che la produttività e le altre variabili d’interesse vengono misurate nella stessa maniera in ciascuno di essi), rispettando allo stesso tempo le regole di confidenzialità sui microdati previste nei singoli paesi. La base di dati finale copre al momento circa sedici paesi per il periodo 1996-201214.

			Come precedentemente accennato, la disponibilità di dati a livello d’impresa permette di cogliere l’elevata eterogeneità presente nel sistema produttivo italiano. È dunque possibile osservare come il divario di produttività che penalizza l’Italia nei confronti internazionali non sia rappresentativo dell’intero sistema economico. Al contrario, nel settore manifatturiero le imprese medio-grandi e grandi sono competitive e mostrano addirittura una produttività del lavoro leggermente più alta della media degli altri paesi europei (Figura 4). Un risultato non dissimile si ritrova nei servizi di mercato: le imprese di grandi dimensioni (più di 250 addetti) sono, infatti, più produttive della media degli altri paesi considerati. È proprio questo il “buono” del sistema produttivo italiano: le imprese di grandi dimensioni sono competitive quanto − e più − delle imprese di uguale dimensione negli altri paesi europei considerati.

			Sono invece le imprese con meno di 50 addetti (e soprattutto quelle con meno di 10) a risultare molto meno produttive della media. Tali imprese, tuttavia, rappresentano il 98% (vs. 92% negli altri paesi europei) delle imprese manifatturiere italiane con dipendenti e il 56% (vs. 28% negli altri paesi europei) dell’occupazione totale delle stesse, nonché più del il 99% (vs. 98% negli altri paesi europei) delle imprese italiane di servizi e il 72% (vs. 49% negli altri paesi europei) della loro occupazione. È questo quindi il “brutto” del sistema produttivo italiano: le imprese di grandi dimensioni, benché produttive e competitive, rappresentano una quota estremamente bassa – e comunque inferiore rispetto a quella degli altri paesi europei – del numero totale di imprese e dell’occupazione totale.

			La Figura 5 approfondisce la performance delle imprese nel corso del tempo, mostrando la differenza tra la produttività del lavoro italiana e quella degli altri paesi europei considerati. Nei primi anni Duemila le imprese italiane con più di 20 addetti erano più produttive della media dei paesi stranieri, sia nel manifatturiero che nei servizi. Nel corso del tempo però questo vantaggio si è andato deteriorando fino ad annullarsi completamente per tutte le classi dimensionali a partire dalla metà degli anni Duemila. Oggi solo le imprese di servizi con più di 250 addetti risultano più produttive delle controparti straniere. Il grafico mostra dunque che, nonostante le imprese manifatturiere con più di 50 addetti siano in media più produttive in Italia che negli altri paesi europei (Figura 4), il trend è andato peggiorando nel corso del tempo. In altre parole, la maggiore produttività media delle grandi imprese manifatturiere italiane è guidata essenzialmente dai risultati raggiunti nella prima metà dello scorso decennio. Negli ultimi anni considerati, l’Italia mostra anche nelle imprese di grandi dimensioni una performance simile, se non lievemente peggiore, degli altri paesi europei. Nei servizi, invece, le imprese con più di 250 addetti rimangono per la gran parte del periodo più produttive rispetto alle controparti europee. Si può infine notare che la produttività delle imprese con meno di 10 addetti è sempre stata ben al di sotto della media degli altri paesi europei. Per ulteriori dettagli, si vedano in Appendice i grafici relativi alla produttività del lavoro in valori assoluti per ciascuna classe dimensionale.
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			Dalla Figura 6 emerge una ulteriore conferma del legame tra produttività del lavoro e dimensione d’impresa nel comparto manifatturiero: tra il primo e l’ultimo decile di produttività, il numero medio di addetti occupati nelle aziende passa da circa 4 a 28, mentre da 15 a 84 nel caso degli altri paesi europei. In secondo luogo, si nota chiaramente come, per ciascun decile di produttività, il numero di addetti medio all’interno di ogni impresa italiana sia molto inferiore rispetto alla media dei paesi europei presenti nel campione. Nella manifattura un’impresa appartenente al decile di produttività più elevata impiega in media circa un terzo degli addetti di una corrispondente unità degli altri paesi europei, e la differenza tende a ampliarsi in corrispondenza delle classi di produttività più bassa. Nei servizi di mercato il quadro è parzialmente diverso: la minore dimensione media delle imprese italiane, benché sempre presente, è visibile soprattutto nella fascia più bassa di produttività, mentre si assottiglia in corrispondenza delle unità più produttive.
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			Queste differenze nelle dimensioni delle imprese appartenenti a differenti decili di produttività sono coerenti con la recente ricerca a livello d’impresa, secondo la quale: i) la quota di imprese piccole è molto più alta in Italia che negli altri paesi OCSE; ii) altri paesi, quali gli Stati Uniti, hanno molto più successo dell’Italia nell’allocare le risorse alle imprese più produttive e innovative.

			Nel sistema produttivo italiano è dunque ancora viva una “questione dimensionale”, che ha nella performance delle imprese più piccole uno dei nodi cruciali per lo studio della produttività. Tuttavia, la piccola dimensione non costituisce di per sé un fattore frenante della competitività; esistono infatti altri aspetti che concorrono a qualificare e comprendere la natura della questione delle ridotte dimensioni aziendali in Italia, quali ad esempio l’appartenenza o meno a un gruppo d’imprese.

			Analisi recenti sulla performance delle imprese italiane appartenenti a gruppi hanno mostrato come queste ultime siano sistematicamente più produttive rispetto alle “isolate”, e come l’appartenenza a gruppi multinazionali si accompagni a una maggiore competitività interna e estera15. Nella Figura 7 si vede chiaramente che le imprese appartenenti ad un gruppo sono in media più produttive, sia nel settore manifatturiero sia nei servizi e in tutte le classi dimensionali. Poiché il differenziale di produttività aumenta con l’aumentare delle dimensioni d’impresa, emerge che far parte di un gruppo è tanto più importante in termini di produttività quanto più l’impresa è grande. Questo risultato è vero in particolare nel settore dei servizi, nel quale le imprese non facenti parte di un gruppo hanno livelli medi produttività simili in tutte le classi dimensionali, mentre in quelle appartenenti a un gruppo la produttività cresce notevolmente con la classe dimensionale.

			Anche la nazionalità del vertice del gruppo si associa a una diversa performance: le imprese che fanno parte di un gruppo al cui vertice si trovano imprese straniere sono notevolmente più produttive di quelle appartenenti ad un gruppo italiano (+35% nel caso della manifattura, +42% nel caso dei servizi). Occorre ricordare, tuttavia, che le imprese che appartengono a un gruppo sono solo il 15% circa del totale, e per la quasi totalità (il 90%) fanno parte di gruppi domestici.
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			3.2 Il gap produttivo italiano: è anche un problema di allocazione delle risorse?

			Differenze di produttività tra paesi sono tipicamente attribuite alle differenze nella velocità di adozione della tecnologia o nell’efficienza con cui le imprese la utilizzano. Oltre a questi due elementi, un filone della letteratura economica in costante espansione individua le origini di un’alta produttività aggregata anche nell’efficiente allocazione delle risorse tra le imprese16. In particolare, gli andamenti aggregati a livello settoriale o dell’intera economia possono essere spiegati analizzando l’eterogeneità a livello d’impresa e il suo evolvere, a seguito della doppia spinta proveniente dai comportamenti aziendali (in termini di scelte strategiche) e dal processo di entrata e uscita delle imprese dall’attività e/o dal settore in questione. Nella misura in cui le imprese esistenti divengono più produttive, o le unità entranti sono più produttive di quelle uscenti, è possibile osservare un aumento sulla produttività aggregata. Al contrario, in presenza di una allocazione inefficiente delle risorse, ovvero in assenza di un flusso di input da imprese sovradimensionate (data la loro produttività) a imprese sottodimensionate rispetto alla propria taglia ottimale, la produttività aggregata tenderà a diminuire. L’evidenza empirica suggerisce che alcuni paesi hanno maggiore successo di altri nel canalizzare le risorse verso le imprese più innovative e a alta produttività. Ad esempio, le stime OCSE suggeriscono che è più probabile che le imprese più produttive detengano una quota maggiore dell’occupazione manifatturiera negli Stati Uniti e in alcuni paesi del Nord d’Europa che nella maggior parte dei paesi continentali e del Sud d’Europa. Hsieh e Klenow17 stimano che se Cina e India allineassero la propria efficienza nell’allocare le risorse a quella osservata negli Stati uniti, la MFP nel settore manifatturiero potrebbe aumentare del 30-50% in Cina e del 40-60% in India.

			Effettuando per il caso italiano un esercizio simile a quello di Hsieh e Klenow, emerge che in Italia il meccanismo di allocazione delle risorse non solo è poco efficiente, ma è peggiorato nel corso del tempo. Abbiamo calcolato i guadagni in termini di produttività che si sarebbero potuti ottenere (date tutte le assunzioni del modello originario) se il livello di efficienza allocativa delle risorse fosse stato mantenuto costante ai livelli del 2001 (il primo anno considerato nel campione).
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			In linea con altri studi sull’allocazione delle risorse in Italia18, dai nostri dati emerge che tali guadagni di produttività aumentano nel corso del tempo (Figura 8), sia nel manifatturiero (+12% nel 2012) che nei servizi (+56% nel 2012). Ciò indica che il livello di efficienza allocativa è diminuito rispetto al passato: i profondi mutamenti di mercato degli ultimi anni avrebbero richiesto una più rapida riallocazione delle risorse che il sistema produttivo italiano non è riuscito a garantire. Dall’analisi, inoltre, emerge che il punto più debole sembra essere il settore dei servizi. Tale risultato è uno dei “cattivi” della nostra storia: un’allocazione delle risorse non sufficiente a sostenere la crescita è probabilmente tra le concause del sottodimensionamento aziendale italiano. Un’errata allocazione delle risorse, dovuta ad esempio a vincoli all’entrata e all’uscita dal mercato, alla scarsa mobilità dei lavoratori o a limitazioni all’accesso al credito per le imprese più piccole, può infatti inibire la crescita dimensionale di imprese potenzialmente produttive, che quindi rimangono troppo piccole rispetto alla loro dimensione efficiente, specialmente nel settore dei servizi.
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			La corretta allocazione delle risorse riguarda anche, ovviamente, il fattore produttivo lavoro. A tale proposito, la Figura 9 offre un’illustrazione dell’efficienza allocativa del lavoro nel sistema produttivo italiano tra il 2001 e il 2012. In particolare, viene riportata la distribuzione delle imprese sulla base della loro distanza da un numero “efficiente” di addetti (quello che l’impresa impiegherebbe nell’ipotetico caso di assenza di distorsioni). Secondo il modello utilizzato, nell’ideale situazione di perfetta efficienza tutte le imprese si troverebbero sullo zero (cioè ciascuna impresa avrebbe il numero di addetti più efficiente dato il proprio livello tecnologico). Dalla figura si vede che la grande maggioranza delle imprese giace prima dello zero: ciò indica che la maggior parte delle imprese italiane sono sottodimensionate e che dunque si trovano a fronteggiare delle barriere che le rendono più piccole dell’ottimo. In questi grafici si vede anche che, tra il primo e l’ultimo anno considerato, la dispersione, e dunque l’inefficienza allocativa, è aumentata sia nel manifatturiero che nei servizi.

			3.3 Implicazioni di dinamica salariale

			Avere un’elevata produttività, infine, ha effetto anche su un altro rilevante aspetto della competitività d’impresa, cioè il mercato del lavoro interno alle aziende. A imprese con produttività maggiore, infatti, corrispondono salari mediamente superiori e una loro migliore dinamica nel tempo19. In proposito, la Figura 10 riporta l’andamento della produttività del lavoro negli anni Duemila per diverse classi di produttività (percentili). Si osserva innanzitutto che la performance è peggiorata nel tempo, e nel comparto manifatturiero la produttività dei percetili 60-90 ha mostrato una dinamica lievemente peggiore rispetto a quella dei percentili più bassi. Nei servizi di mercato, al contrario, la progressiva dimi­nuzione della produttività per i percentili più produttivi è stata meno marcata rispetto a quella delle imprese meno produttive, ampliando il divario di performance all’interno del comparto20.

			La Figura 11 mostra invece l’andamento dei salari nello stesso periodo per le stesse classi di produttività. In un contesto di tendenziale diminuzione salariale, l’evidenza conferma come nel periodo 2001-2012 la dinamica salariale sia stata migliore (cioè sia peggiorata in misura minore) per le imprese che sono riuscite a mantenersi su livelli di produttività più elevati (quantile 60-90 di produttività). L’effetto è più visibile nel settore dei servizi, ma è andato diminuendo a partire dal 2010, riducendo quindi la distanza tra la remunerazione del personale nelle unità più produttive e quella delle imprese meno efficienti21.
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			4. Conclusioni

			Data l’eterogeneità delle imprese e la persistenza della bassa crescita in Italia, è cruciale capire quali imprese contribuiscano maggiormente a questo rallentamento. L’evidenza empirica delineata in questo capitolo ha mostrato come il problema dimensionale delle imprese italiane possa essere alla base del divario produttivo dell’economia italiana nel settore manifatturiero e ancor più nel settore dei servizi di mercato. Uno sguardo veloce alla realtà italiana potrebbe non cogliere l’esistenza di un “buono” nel settore produttivo italiano, ovvero imprese medio-grandi e grandi altamente produttive e competitive, dal momento che il loro numero è decisamente esiguo, e comunque inferiore a quello degli altri paesi europei. Proprio il sottodimensionamento aziendale italiano è il “brutto” dell’economia italiana, alla cui base giacciono molteplici ragioni strutturali e di politica economica, i “cattivi” della nostra realtà produttiva.

			Ci vorremmo quindi soffermare su quattro punti salienti emersi dalla nostra ricerca.

			In primo luogo, le imprese italiane sono sproporzionatamente più piccole rispetto agli altri paesi OCSE. Le imprese italiane piccole sono meno produttive rispetto alle più grandi, e, cosa più rilevante, sono meno produttive rispetto a imprese di dimensioni simili in altri paesi. Sappiamo da altra evidenza22 che tali imprese tendono a investire meno in capitale umano, innovazione e capitale intangibile. Questa mancanza d’investimenti innovativi non fa altro che perpetuare il divario produttivo delle nostre piccole imprese che, come abbiamo mostrato, è aumentato negli ultimi anni. La distribuzione dimensionale italiana può quindi spiegare il basso tasso di adozione di nuove tecnologie (soprattutto digitali) e, conseguentemente, la divergenza della dinamica della produttività in Italia rispetto agli altri paesi europei. In questo contesto, un passo nella direzione giusta sembra essere quello adottato nel nuovo piano nazionale Industria 4.0, in cui si incentiva l’adozione di nuove tecnologie. Tuttavia, alla luce della struttura dimensionale italiana, un ragionamento più profondo andrebbe fatto sull’effettiva portata di tali politiche. Data la componente di costo fisso legata all’adozione di nuove tecnologie, l’incentivo dovrebbe tenere conto della classe dimensionale, altrimenti si rischia che gli investimenti vengano per lo più effettuati da imprese medio-grandi che avrebbero potuto investire comunque. Una conseguenza involontaria che non sarebbe negativa di per sé, anzi, potrebbe contribuire a modificare la struttura dimensionale italiana a patto di avere un contesto economico sufficientemente reattivo nel riallocare i fattori produttivi.

			Purtroppo, il secondo problema emerso dalla nostra analisi è che il meccanismo di allocazione delle risorse tra imprese non solo è inefficiente ma è peggiorato nel corso del tempo. In Italia persiste una lunga coda d’imprese che rimangono sottodimensionate, non riescono a raggiungere la performance media delle altre e allo stesso tempo, pur non essendo produttive, non escono dal mercato. Questo fenomeno è accompagnato quasi specularmente da un sottodimensionamento e da una scarsa presenza di grandi imprese potenzialmente competitive sul mercato. Ci dovremmo dunque chiedere se non sia opportuno invertire la rotta delle politiche che potrebbero permettere la riallocazione efficiente delle risorse, quali ad esempio un miglioramento delle norme sull’entrata e l’uscita delle imprese, una riduzione delle frizioni del sistema finanziario e una maggiore efficienza del sistema giudiziario.

			Terzo, una crescente linea di ricerca23 ha mostrato come la presenza di un sistema finanziario efficiente e competitivo, la disponibilità di capitali di rischio, la flessibilità della legislazione a protezione del lavoro (ovvero l’insieme di regole e procedure che disciplinano la possibilità di assumere e licenziare lavoratori nel settore privato) e la predicibilità delle politiche economiche, incluse le politiche fiscali di supporto alle imprese24, possano essere fattori determinanti nell’incentivare le imprese a investire, soprattutto in periodi di turbolenza economica e di incertezza strutturale. Purtroppo l’Italia ha un gap rispetto ad altri paesi OCSE in tutte queste aree di politica economica.

			Quarto, è nel settore dei servizi che i problemi di produttività, sottodimensionamento ed efficienza allocativa del­le risorse, nonché il loro peggioramento nell’ultimo decennio, sono più eclatanti. I servizi sono tradizionalmente e per loro natura più protetti dalla concorrenza internazionale e in­cludono aree di attività dove lobby e interessi locali sono più forti. È quindi naturale chiedersi se non sia op­portuno avanzare in maniera più spedita nelle riforme del mercato dei servizi, al fine di renderli più competitivi e più aperti al mercato internazionale. In quest’ottica, una spinta alla creazione di un mercato unico dei servizi a livello europeo sarebbe auspicabile. Purtroppo, siamo ancora ben lontani da un effettivo mercato unico e gli ultimi eventi politici europei potrebbero averne allontanato ulteriormente la realizzazione. La regolamentazione dei servizi può essere migliorata significativamente, soprattutto nei servizi alle imprese e nei servizi di trasporti, entrambi input essenziali per i settori che si trovano a valle della catena produttiva, come le imprese manifatturiere che trainano le nostre esportazioni25.

			Questi aspetti contribuiscono a mantenere in forze il “cattivo” della nostra economia; se non si riuscirà a porvi rimedio rischiamo che proprio nel “Bel Paese” sparisca interamente il “buono” e rimanga solo il “brutto”.
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Disuguaglianze salariali





		
			Le disuguaglianze salariali nel mercato del lavoro italiano

			di Paolo Naticchioni

			1. Introduzione

			Il tema delle disuguaglianze è tornato al centro del dibattito di politica economica a seguito delle due grandi crisi economiche, la crisi del mercato immobilitare negli Stati Uniti del 2008 e quella dei debiti sovrani del 2011, più prettamente europea. Anche le istituzioni internazionali, come l’OCSE e il FMI, hanno recentemente posto il tema delle disuguaglianze al centro del dibattito politico ed economico, sottolineando ad esempio l’importanza della relazione fra disuguaglianza e crescita economica (Cingano, 2014; Dabla-Norris et al., 2015). La grande attenzione al tema della disuguaglianza si può evincere anche dal successo di pubblico di volumi sul tema, ad esempio Piketty (2014) e Deaton (2013).

			Questo capitolo vuole approfondire l’andamento delle disuguaglianze in Italia, in particolare per quanto riguarda il mercato del lavoro. Il valore aggiunto di questo contributo consiste nell’utilizzo di una versione recente dei dati amministrativi di fonte INPS che permettono di effettuare un’analisi su un periodo di tempo esteso, dal 1983 al 2015, su un campione di grande dimensioni che garantisce una elevata rappresentatività all’universo dei lavoratori. Un altro vantaggio dei dati amministrativi riguarda il superamento di problemi tipici dei dati provenienti da indagini campionarie, quali ad esempio la possibilità di analizzare sotto campioni dettagliati e variabili complesse come quelle reddituali. Al fine di considerare le dinamiche su un lungo periodo di tempo occorre restringere l’attenzione, fra i vari archivi INPS disponibili, sul campione dei lavoratori dipendenti, appunto disponibile dal 1983 nella versione rilasciata in VisitINPS. Inoltre, ci si concentrerà su quelle tematiche che meglio possono essere affrontate con i dati INPS, ad esempio le disuguaglianze di genere, per classi di età, per settore e professione, per dimensione del comune di lavoro.

			In particolare, il capitolo prenderà in esame i seguenti punti: 1) dinamiche dei salari medi annuali e settimanali; 2) dinamica della distribuzione dei redditi nel corso del tempo, con gli andamenti del decimo, cinquantesimo e novantesimo percentile, e anche del percentile novantanovesimo, per considerare il tema dei top incomes (Piketty, 2014); dinamiche della disuguaglianza di genere, anche con riferimento al gender pay gap e dei contratti part-time; dinamiche delle disuguaglianze per età, e salari di ingresso nel mercato del lavoro; dinamiche degli andamenti dei salari settoriali e per qualifiche professionali, per analizzare effetti legati al cambiamento strutturale del sistema economico; dinamiche delle disuguaglianze urbane, tenendo conto delle differenze comunali del costo della vita. È importante anche evidenziare che alcune rilevanti dimensioni della disuguaglianza non potranno essere prese in esame utilizzando i dati di fonte amministrativa, prima fra tutte le disuguaglianze in termini di livelli di istruzione, informazione non presente negli archivi INPS.

			2. Archivi VisitINPS

			Nel presente contributo si utilizzano i dati di fonte amministrativa che sono stati resi disponibili all’interno del progetto VisitINPS, nel 2016. Il programma prevede dei bandi per ricercatori al fine di utilizzare presso l’INPS basi dati con maggiore dettaglio di quelle precedentemente rese disponibili. I dati VisitINPS consentono l’accesso all’universo dei lavoratori dipendenti italiani nel periodo considerato. Al fine di agevolare il trattamento di una notevole mole di dati ci si concentra sui lavoratori nati nel mese di marzo, con l’ipotesi che il mese di nascita sia una variabile casuale e che quindi tale selezione non alteri la rappresentatività del campione. Inoltre, tale campione garantisce una frazione di campionamento pari a 1/12 rispetto all’universo, superiore a tutte le precedenti versioni dei dati INPS.

			Ai fini della selezione del campione di analisi, si considerano i lavoratori dipendenti che nell’anno hanno percepito un reddito da lavoro maggiore di zero. Inoltre, dato che l’unità di osservazione nei dati INPS è il contratto di lavoro, è possibile avere più di un contratto di lavoro per lavoratore in un dato anno. In tal caso, si è deciso di selezionare un solo rapporto di lavoro per anno, quello caratterizzato dal compenso più elevato. Inoltre, al fine di escludere lavoratori occasionali, non vengono presi in esame i lavoratori che hanno lavorato nell’anno in questione meno di 10 settimane. Si considerano inoltre i lavoratori tra i 15 e 64 anni, senza nessuna selezione per quanto riguarda i settori di attività. Si noti tuttavia che il dataset INPS non include i lavoratori del settore pubblico, in quanto fino agli anni più recenti tali lavoratori erano trattati dal punto di vista previdenziale da altro ente (INPDAP). Infine, si eliminano dall’analisi i valori estremi, identificati dalle osservazioni che nella distribuzione per anno e genere cadono nello 0.5% più estremo delle due code.

			Il campione di analisi è pertanto composto da circa 30 milioni di osservazioni, dal 1983 al 2015: in media poco meno di un milione di lavoratori per anno.

			3. Dinamiche dei salari medi annuali e settimanali e dinamica delle disuguaglianze

			L’analisi si concentra su due misure standard dei redditi da lavoro. In primo luogo si prenderanno in esame i redditi da lavoro annuali. Per costruzione questa misura tiene conto della diversa intensità di partecipazione del lavoratore al mercato del lavoro, in termini di settimane lavorate. I redditi da lavoro annuali rappresentano una misura di interesse quando si vuole analizzare la disuguaglianza dal punto di vista del lavoratore, in quanto fornisce l’ammontare di reddito sul quale il lavoratore può contare nell’anno in questione per far fronte a consumi personali e della sua famiglia. La seconda misura che si prende in considerazione è quella dei redditi settimanali. Per tener conto delle differenze in termini di settimane lavorate fra lavoratori a tempo pieno e a tempo parziale, negli archivi INPS è possibile, per i lavoratori a tempo parziale, utilizzare, oltre alla variabile delle settimane lavorate, anche la variabile inerente le settimane utili ai fini contributivi che permettono di ricavare una misura di salario full-time equivalent, cioè comparabile ai lavoratori a tempo pieno. I salari settimanali sono pertanto una misura più adatta ad analizzare le dinamiche retributive dal punto di vista dell’impresa, in quanto può essere considerata come una misura di produttività, essendo standardizzata rispetto alla partecipazione al mercato del lavoro1. I salari inoltre vengono deflazionati utilizzando l’indice dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati (FOI) di fonte ISTAT, con base 2014. I redditi da lavoro sono riportati pertanto in termini reali, e risultano quindi comparabili nel tempo.
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La Figura 1 mostra l’andamento dei salari medi annuali e settimanali dal 1983 al 2015. L’asse sulla sinistra fa riferimento ai valori del salario settimanale, mentre l’asse di destra si riferisce ai salari annuali. L’andamento nel tempo delle due curve è molto simile. Sia il salario annuale sia quello settimanale aumentano in modo pronunciato nella prima decade, mentre dal 1993 in poi i salari annuali rimangono praticamente stabili, mentre i salari settimanali continuano a crescere anche se in misura limitata. Questa evidenza suggerisce che dal 1993 sia diminuito in media il numero di settimane lavorate, e questo spiega in parte il motivo per cui l’aumento del salario settimanale non si è tramutato in un aumento del salario annuale. Questo può ad esempio essere collegato alle riforme del mercato del lavoro, che introducendo forme contrattuali meno stabili hanno contribuito a aumentare le discontinuità lavorative nelle decadi più recenti. Anche la crescente incidenza del part-time, soprattutto legata alla crescita della partecipazione femminile al mercato del lavoro, può in parte spiegare la riduzione delle settimane utili ai fini contributivi. Si conferma pertanto una accentuata moderazione salariale in Italia, dal 1993, come già ampiamente evidenziato nella letteratura.
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			Per un’analisi della dinamica delle disuguaglianze, la Tabella 1 riporta l’andamento nel tempo del decimo, cinquantesimo e novantesimo percentile, che rappresentano percentili standard nell’analisi delle disuguaglianze. Per rendere più chiara la presentazione delle evidenze empiriche, si riportano i livelli dei percentili per l’anno 1983, e per gli anni successivi si riportano dei numeri indice che rappresentano la variazione percentuale dei percentili rispetto all’anno iniziale, per il quale gli indici sono per definizione uguali ad 1 (non riportati). Si riporta inoltre anche il percentile novantanovesimo, che pone l’attenzione sul tema dei top-incomes, coerentemente con l’analisi di Thomas Piketty. Il riquadro superiore riguarda i redditi da salari annuali, quello inferiore i salari settimanali. Inoltre, per motivi di spazio consideriamo intervalli di 5 anni (1983, 1988, 1993, 1998, 2003, 2008, 2013, 2015).

			Per quanto riguarda i salari medi annuali, si nota come vi sia nel tempo un aumento di tutti i percentili, sovente concentrato nella prima decade, coerentemente con i valori medi. Si nota ad esempio come il decimo percentile aumenti del 26% dal 1983 al 1993, per poi decrescere nelle decadi successive. Un andamento simile, anche se più contenuto, riguarda la mediana. Il novantesimo percentile invece mostra un andamento tendenzialmente crescente su tutto il periodo, con una crescita al 2015 del 35% rispetto al valore del 1983, decisamente più elevato rispetto alla crescita dell’11% del decimo percentile e del 7% della mediana. Per quanto riguarda i top-incomes, la crescita è ancora più pronunciata (46%) e concentrata nella prima decade, per poi rimanere sostanzialmente stabile.

			Nella Tabella 1 sono riportati anche gli indici di disuguaglianza. In particolare, si prendono in considerazione i rapporti 90/10, 90/50, e 50/10: mentre l’incide 90/10 fornisce una informazione generale basata sulla comparazione fra le dinamiche dei due gruppi agli estremi delle code della distribuzione, il novantesimo e il decimo percentile, gli indici 90/50 e 50/10 forniscono invece informazioni sulle due code della distribuzione, cioè della distanza fra i benestanti e i mediani, e fra i mediani e i meno benestanti. La moltiplicazione dei due sotto indici fornisce il valore del 90/10. Tale differenziazione è cruciale ai fini dell’interpretazione delle dinamiche delle disuguaglianze, pel capire se ad esempio un aumento della disuguaglianza sia dovuto ad un aumento della disuguaglianza nella coda destra o nella coda sinistra, anche e soprattutto dal punto di vista della policy.

			Il valore dell’indice 90/10 fornisce pertanto una misura che esprime di quante volte il novantesimo percentile è maggiore del decimo. Nel 1983 tale rapporto è uguale a 5.47, cioè il novantesimo percentile è 5.47 volte il decimo. Si può notare come la disuguaglianza dei redditi annuali sia aumentata nel tempo, in modo significativo, e come tale aumento sia dovuto essenzialmente alla coda destra della distribuzione, cioè l’indice 90/50, mentre l’indice 50/10 si riduce, il decimo percentile si avvicina alla mediana. Questa evidenza suggerisce la presenza di polarizzazione, cioè la mediana perde terreno rispetto sia al novantesimo sia al decimo percentile.

			Passiamo ora all’analisi dei redditi settimanali. Anche in questo caso si evince come i vari percentili aumentino nel tempo, soprattutto nella prima parte del periodo. A differenza dei redditi annuali, tuttavia, vi è un aumento marcato del decimo percentile nel tempo (42% da inizio a fine periodo), un aumento meno accentuato della mediana (19%) e un aumento consistente del novantesimo, che cresce tuttavia ad un tasso minore del decimo percentile (39%). I top-incomes crescono anche in questo caso in modo rilevante (46%).

			Coerentemente con questi andamenti dei percentili, l’indice 90/10 mostra una stabilità nelle prime decadi poi decrescere leggermente. Tale riduzione è il risultato di due andamenti opposti. Da una parte l’indice 90/50 aumenta in modo considerevole, dall’altro la diminuzione consistente dell’indice 50/10, che più che compensa l’aumento del 90/50. Anche in questo caso si assiste ad una polarizzazione, più accentuata rispetto al caso dei redditi annuali. I lavoratori mediani sembrano pertanto essere caratterizzati da un aumento salariale minore rispetto a quello registrato nelle code della distribuzione. Una delle possibili spiegazioni che trovano riscontro nella letteratura riguarda l’impatto del cambiamento tecnologico nel mercato del lavoro. Autor e Acemoglu (2011) mostrano come i lavoratori mediani siano occupati soprattutto in professioni routinarie, che sono più facilmente sostituibili con le nuove tecnologie. Da notare tuttavia che dal 1998 le variazioni degli indici 90-50 e 50-10 sono piuttosto contenute, mentre da tale data il cambiamento tecnologico non è stato certamente meno incisivo, suggerendo che gli andamenti di tali indici per il caso italiano dipendano anche da fattori diversi dal cambiamento tecnologico.

			È interessante anche la comparazione fra le dinamiche dei salari annuali e settimanali. Analizzando il decimo percentile, si nota come i salari settimanali siano aumentati decisamente di più di quelli annuali, conseguenza della consistente crescita nel periodo considerato dei contratti di lavoro part-time e a tempo determinato, che si concentra tra i lavoratori a più basso reddito e per i quali pertanto l’aumento del reddito settimanale si tramuta solo in parte in un aumento di quello annuale. Una dinamica analoga si osserva per i salari mediani, la cui crescita è più marcata per i salari settimanali rispetto a quelli annuali. Per il novantesimo e novantanovesimo percentile invece i due andamenti sono sostanzialmente paralleli, suggerendo che gli aumenti derivati dai salari settimanali si tramutano in aumenti dei salari annuali2.

			Un’ultima osservazione riguarda l’impatto sulle dinamiche salariali della crisi economica, che può essere presa in esame comparando il 2008 con il 2013 e il 2015. Si nota come soprattutto i redditi annuali siano stati colpiti dalla crisi, con una diminuzione del decimo e della mediana, mentre il novantesimo e il novantanovesimo percentile rimangono costanti. I redditi settimanali invece non registrano una flessione, anzi sono in aumento, per tutti i percentili. Ciò suggerisce che negli anni della crisi l’impatto non sia stato tanto nei livelli dei salari ma nella riduzione della partecipazione al mercato del lavoro (aumento della disoccupazione).

			4. Disuguaglianze di genere: la discriminazione diminuisce, ma non al top
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Le disuguaglianze di genere sono da sempre al centro del dibattito economico e politico. Gli archivi INPS permettono di valutare i differenziali di genere lungo un ampio arco temporale. In primo luogo si analizza l’evoluzione della distribuzione dei salari medi settimanali, separatamente per uomini e le donne, in modo analogo a quanto esposto nella Tabella 1. Per quanto riguarda gli uomini (Tabella 2), si osserva come il livello dei salari di partenza sia decisamente più elevato rispetto alle donne, come si può notare dai valori dei salari settimanali dei percentili alla riga corrispondente al 1983. Nelle altre righe invece viene riportata la crescita rispetto al valore iniziale del 1983. L’aumento dei vari percentili riferiti agli uomini è abbastanza omogenea: 27% al decimo e al novantesimo, 19% alla mediana e 41% al novantanovesimo percentile. Con riferimento agli indici di disuguaglianza si registra un aumento dell’indice 90/10, dovuto essenzialmente all’aumento dell’indice 90/50, solo parzialmente controbilanciato da una riduzione dell’indice 50/10.

			Per quanto riguarda le donne la crescita dei percentili nel tempo è decisamente più marcata. Il decimo percentile nel tempo è cresciuto addirittura dell’86% (concentrato nella prima parte del periodo), la mediana del 24%, il novantesimo del 46% e il novantanovesimo del 79%. Di conseguenza, nel tempo si è venuta a determinare una riduzione marcata dell’indice 90/10, che è essenzialmente dovuta alla forte riduzione del 50/10, e a un leggero aumento del 90/50.

			L’ultimo riquadro della Tabella 2 mostra l’evoluzione del rapporto donne/uomini per i vari percentili. Si evince come soprattutto per il decimo percentile si assiste ad un consistente avvicinamento fra i due gruppi, dato che a inizio periodo le donne al decimo percentile guadagnavano il 65% degli uomini al decimo percentile, mentre nel 2015 tale rapporto è cresciuto fino al 95%. Per la mediana e il novantesimo percentile i rapporti nel tempo aumentano in misura minore, con un differenziale di circa il 12-15% per la mediana e del 20-25% per il novantesimo percentile, mentre tale distanza si accentua in modo significativo al novantanovesimo percentile (intorno al 40%). Si conferma una penalizzazione delle donne lungo tutta la distribuzione dei redditi settimanali, e si osserva che negli anni più recenti la penalizzazione si concentra sui redditi alti. Si è pertanto in presenza di un effetto glass-ceiling (soffitto di vetro), cioè di una penalizzazione che tende a crescere lungo la distribuzione dei salari.

			Fin qui abbiamo considerato le penalizzazioni fra uomini e donne con un approccio non condizionato, con riferimento quindi ai dati grezzi di salario che si osservano nel mercato del lavoro, senza condizionare alle caratteristiche individuali e di impresa. Vi è un’ampia letteratura che mostra come il differenziale salariale di genere possa essere in parte spiegato dalle diverse caratteristiche dei posti di lavoro occupati delle donne rispetto a quelli degli uomini. Ad esempio, si mostra come parte del differenziale possa essere dovuto alla diversa propensione di essere impiegati in diverse professioni, settori, provincie ecc. Per verificare quanto il differenziale possa essere spiegato dalle diverse caratteristiche, la Tabella 3 riporta il gender pay gap medio non condizionato, in termini percentuali, per salari annuali e per salari settimanali. Per i salari settimanali inoltre si riporta anche il gender gap condizionato, cioè derivato da una regressione dei minimi quadrati ordinari, nella quale si regredisce il logaritmo del salario settimanale sulla dummy “essere donna” e su un dettagliato insieme di variabili di controllo (polinomio di terzo grado per età per controllare per effetti non lineari di tale variabile, dummy part-time, qualifica in 4 modalità, dimensione di impresa, 62 dummy settoriali e 103 dummy provinciali). In questa regressione, il coefficiente della dummy “essere donna” fornisce la penalizzazione salariale in termini percentuali delle donne rispetto agli uomini, al netto dell’incidenza delle altre variabili di controllo.
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			La prima colonna si riferisce al gender gap non condizionato derivato dai redditi annuali. Per i quattro anni considerati si può notare come le differenze rimangano costanti nel tempo, pari a circa il 28% della retribuzione annuale. Passando al gender pay gap dei salari settimanali la penalizzazione è minore, e si riduce in modo sostanziale nel tempo, passando dal -23.4% del 1985 al -16.8% del 2015. Il fatto che nei redditi annuali il gap rimanga più elevato e costante nel tempo suggerisce che un aumento nel tempo della frammentarietà nella partecipazione nel mercato del lavoro va a controbilanciare la parziale convergenza fra uomini e donne per i redditi settimanali. Inoltre, è interessare notare come il gender gap condizionato, che fornisce una misura della penalizzazione media nei salari settimanali fra uomini e donne a parità delle caratteristiche osservate (età, part-time, qualifica, settore, provincia, dimensione di impresa), non differisce molto dal differenziale non condizionato. Questa evidenza suggerisce che il gender pay gap non dipende da una differenza fra le caratteristiche osservabili fra uomini e donne: donne con le stesse caratteristiche lavorative degli uomini vengono penalizzate, e tale penalizzazione è simile a quella non condizionata. Tuttavia, la forte diminuzione nel tempo del gender pay gap condizionato rappresenta un segnale di ottimismo per il mercato del lavoro italiano, con differenziale sempre minori a livello di genere.

			Per chiudere questo paragrafo sulle disuguaglianze di genere ci si sofferma sui differenziali salariali legati allo svolgere un lavoro part-time, informazione che negli archivi INPS è molto affidabile in quanto rilevata ai fini contributivi. Innanzitutto i dati INPS mostrano il continuo aumento della quota dei lavoratori part-time in Italia, sin dalla sua regolamentazione nel 1984: per quanto riguarda le donne si passa dal 3% del 1985, al 23% del 2000 fino ad arrivare ad un sorprendente 43% nel 2015. Per gli uomini la crescita è molto più contenuta (circa il 13% nel 2015). Si è inoltre stimata una penalizzazione nello svolgere un lavoro part-time, regredendo il logaritmo dei salari sulla dummy part-time, la dummy di genere, la qualifica in quattro categorie, un polinomio di terzo grado in età, la dimensione di impresa, e dummy provinciali e settoriali a due digit. È interessante notare come la forte crescita dell’incidenza del part-time sia associata ad un costante aumento della penalizzazione salariale: nel 1985 non si registrava penalizzazione tra part-time e full-time, mentre la penalizzazione cresce al 3% nel 1995, al 7.9% nel 2005 e al 9.4% nel 2015. Anche guardando l’andamento dei salari annuali tra full-time e part-time, si nota come per i part-time essi siano rimasti sostanzialmente invariati a fronte di un aumento dei salari full-time (+38%). Per i salari settimanali le differenze sono leggermente minori, con il part-time che cresce dal 1985 al 2015 in misura decisamente più contenuta dei full-time (6.8% e 34,9% rispettivamente). Si può pertanto sostenere che se da una parte il part-time abbia rappresentato una spinta decisiva all’aumento della partecipazione femminile nel mercato del lavoro, dall’altro abbia contribuito ad aumentare i differenziali di genere dato che l’incidenza del part-time nelle donne è decisamente superiore.

			5. Disuguaglianze intergenerazionali: giovani contro il resto del mondo

			Negli ultimi anni si è a molto discusso del tema inerente la partecipazione delle nuove generazioni al mercato del lavoro. Ci si è soffermati sull’andamento della disoccupazione giovanile, anche con riferimento ad un possibile impatto della crisi sulle nuove generazioni, che possono essere considerate come “outsiders” nel mercato del lavoro, rispetto alle precedenti generazioni, gli “insiders” del mercato del lavoro. Come noto, il tema della disoccupazione giovanile ha rappresentato uno degli argomenti più caldi nel dibattito di politica economica europea e italiana. Il tasso di disoccupazione giovanile in Italia, riferito come di consueto in ambito europeo alla classe di età tra i 15 e i 24 anni, è pressoché raddoppiato dal 1977 a oggi: dal 21,7% del 1977 a valori sopra il 40% nel 2013-2014, per poi scendere fino a circa 37% nel 2016. Tale aumento della disoccupazione giovanile caratterizza anche diversi altri paesi europei. Per questi motivi, per le nuove generazioni entranti sul mercato del lavoro sono stati coniati appellativi come génération sacrifiée, generazione zero, generazione 1000 euro, eccetera. Ad esempio, il «Financial Times» nel novembre 2013 usa l’espressione lost generation a causa della riduzione dei salari di entrata dei giovani britannici.

			Nel presente contributo si vuole analizzare la dinamica dei salari dei giovani rispetto alle altre classi di età. Si identificano pertanto tre gruppi per classi di età: i giovani, con età fra i 15 e i 29, gli adulti, fra i 30 e i 50, e gli over 50, da 51 a 64. In termini generali, la teoria economica e l’analisi empirica hanno evidenziato come i salari abbiano una dinamica crescente lungo la carriera, a tassi marginali decrescenti, e che potenzialmente possano cominciare a decrescere nelle ultime fasi della carriera. Le spiegazioni per tale andamento possono essere sia istituzionali, ad esempio in Italia i contratti nazionali prevedono un aumento automatico dei salari al crescere dell’anzianità nell’impresa, sia da fattori legati all’accumulazione di capitale umano (sia in modo formale sia attraverso meccanismi di learning by doing) e alla struttura di incentivi da parte dell’impresa.
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Il caso italiano conferma tale evidenza empirica. Le prime quattro colonne della Tabella 4 mostrano i rapporti fra i salari medi annuali e settimanali del gruppo dei giovani e di quello degli adulti, e fra il gruppo dei giovani e degli over 50. Se si considera l’anno 1983, si può notare come il salario medio annuale dei giovani è il 67% di quello degli adulti, e il 70% degli over 50. Si conferma quindi che il gruppo con i salari più elevati è il gruppo degli adulti, con il gruppo degli over 50 che non si discosta di molto, mentre i giovani si attestano a livelli decisamente più bassi. Tale evidenza può essere considerata simile con l’evidenza registrata in molte economie avanzate.

			Ciò che invece caratterizza il mercato del lavoro italiano è il deterioramento della situazione salariale dei giovani nel corso del tempo. Se si considera il rapporto giovani/adulti per i salari annuali si passa dal 67% del 1983 al 60% nel 2015. Ancora più marcata è la diminuzione del rapporto giovani/over 50, che passa dal 70% del 1983 al 50% del 2015. Questa forte diminuzione è dovuta a un opposto andamento dei livelli dei salari medi (non riportati), cioè a una diminuzione nel periodo dei salari medi dei giovani e un aumento dei salari medi degli over 50.

			Se si passa ai salari settimanali, gli andamenti sono analoghi, ma decisamente meno marcati. Ad esempio il rapporto giovani/adulti rimane pressoché costante nel periodo, intorno al 76%, mentre il rapporto giovani/over 50 diminuisce dal 76% al 66%, con un andamento non monotono nel tempo. Anche per i giovani una possibile spiegazione potrebbe essere legata alla crescente incidenza in questa classe di età di lavori part-time e a tempo determinato.

			Le ultime due colonne della sezione 3 “Redditi di ingresso” si riferiscono al salario settimanale di ingresso dei giovani nel mercato del lavoro. È un’informazione diversa dalla precedente, che incorporava anche i primi anni di carriera nell’analisi (fino ai 29 anni). Il salario di ingresso viene calcolato in modo analogo a Rosolia e Torrini (2007), in modo da tenere conto di caratteristiche individuali che possono aver cambiato nel tempo la composizione della forza lavoro3. Si evince come nel periodo considerato il salario settimanale di ingresso diminuisca in modo sostanziale, da 351 a 285 euro, una riduzione di circa il 20%. Si potrebbe pensare che a fronte di una diminuzione dei salari di ingresso potrebbe essere aumentata la crescita salariale dei primi anni di carriera: se così fosse pertanto la riduzione iniziale sarebbe in qualche modo compensata dagli anni successivi. Stime preliminari sugli archivi INPS (che non mostriamo per motivi di sintesi) confermano le evidenze di Rosolia e Torrini (2007) e Naticchioni et al. (2016), e cioè che la crescita dei salari nei primi anni di carriera non varia in modo sostanziale nel corso del tempo, e che pertanto la riduzione dei salari di ingresso non viene assorbita successivamente. Inoltre, si può notare come i salari di ingresso siano stati colpiti in modo sostanziale con l’avvento della crisi, dato che i valori del 2013 e 2015 sono circa 8 punti percentuali inferiori al valore del 2008, confermando come siano stati maggiormente i giovani a pagare il prezzo più elevato a causa della crisi, sia in termini di disoccupazione giovanile sia di diminuzioni salariali.

			L’evidenza è quindi molto chiara: i giovani italiani riescono ad accaparrarsi parti sempre più piccole della torta dei salari, a beneficio soprattutto della categoria over 50. Inoltre, i salari di ingresso diminuiscono in modo sostanziale nel tempo. Per varie ragioni, ci si sarebbe potuto attendere un andamento opposto, dato che il livello di istruzione dei giovani è di molto cresciuto dagli anni Ottanta, e pertanto le nuove generazioni maggiormente istruite avrebbero potuto ricevere salari più elevati. In realtà, Naticchioni et al. (2016) mostrano che accade proprio il contrario, e cioè che i giovani che hanno subito una maggiore contrazione di salari nel tempo sono proprio i più istruiti: la “meglio gioventù” fra le nuove generazioni è quella che sta pagando il prezzo più elevato.

			6. Differenziali settoriali e professionali

			Gli archivi INPS forniscono informazioni affidabili per il settore di attività economica di appartenenza. Per quanto riguarda la dimensione settoriale, per motivi di sintesi nel presente contributo ci si sofferma sui seguenti gruppi settoriali: Agricoltura/Estrazione, Industria/Energia, Costruzioni, Alberghi/Trasporti, Servizi alle imprese e comunicazione, Servizi alla persona e servizi pubblici. La Tabella 5 mostra i salari settoriali annuali e settimanali. Il valore per Industria/Energia nel 1983 è posto uguale a 1, pertanto tutti i valori riportati per altri settori e altri anni possono essere interpretati come variazioni rispetto a tale valore iniziale di Industria/Energia (nella nota sono presenti i livelli di Industria/Energia per il 1983, in tal modo si possono indirettamente ricavare i livelli per tutti i settori/anni).
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È interessante notare come la manifattura abbia fatto registrare i maggiori aumenti dei salari annuali nel tempo: 40% in più tra il 1983 e il 2015. Ciò sembra suggerire che la riduzione in termini occupazionali del settore manifatturiero abbia prevalentemente espulso lavoratori meno qualificati, probabilmente a causa di fattori di cambiamento globali, quali il cambiamento tecnologico che ha maggiormente favorito i lavoratori qualificati e la globalizzazione che ha aumentato gli incentivi all’acquisto di alcune categorie di prodotti dall’estero cosi come gli incentivi alla delocalizzazione all’estero di parti dei processi di produzione4.

			Per quanto riguarda gli altri settori, i salari annuali al 1983 sono tutti minori rispetto all’Industria, tranne che nel comparto Servizi alle imprese e Comunicazione. Dal 1983, i salari negli altri settori sono aumentati anche se in misura decisamente minore rispetto all’Industria.

			Con riferimento ai salari settimanali, si evidenziano andamenti analoghi. Il settore caratterizzato da un aumento più marcato dei salari rimane l’Industria/Energia, con una crescita di circa il 47%. Per gli altri settori, si registra un aumento consistente per i Servizi alle Imprese/Comunicazione, ma anche per gli altri comparti si registrano aumenti salariali. Anche in questo caso, l’aumento più marcato dei salari settimanali rispetto agli annuali suggerisce come negli anni più recenti a maggiori salari settimanali si siano associate maggiori discontinuità del lavoro durante l’anno.

			Per quanto riguarda i differenziali professionali, gli archivi INPS, pur disponendo di un’informazione affidabile, non rappresentano una fonte ottimale. In primo luogo, la classificazione delle professioni è poco dettagliata (principalmente cinque categorie: operai, impiegati, quadri, dirigenti, apprendisti), e in secondo luogo, alcune categorie sono state introdotte nel corso del tempo, ad esempio i quadri dal 1996 e i dirigenti dal 2003 (anche se solo una piccola parte di dirigenti versa i propri contributi presso l’INPS). Restringendo l’analisi ai salari di operai e impiegati, che sono le due categorie che rappresentano circa il 90% dei lavoratori del campione, si possono fornire informazioni sulla dinamica per l’intero periodo. Per quanto riguarda i redditi da lavoro annuali, gli operai sono stati caratterizzati da salari relativamente stabili nel periodo (da circa 16,500 a 17,500, con un aumento di circa il 6%), mentre per gli impiegati i salari medi annuali sono aumentati leggermente di più (da circa 23,300 a 25,560, circa il 9%). Per i quadri l’aumento dei redditi annuali è stato simile a quello degli impiegati (da 53,400 a 58,700, +10%) mentre si è assistito ad aumenti decisamente maggiori per i dirigenti: solo dal 2003, i redditi annuali sono aumentati da 70,200 a 96,100 (+39%). Infine, anche gli apprendisti dal 1983 al 2015 hanno visto aumentare i loro salari da 8,800 a 12,875 (+46%).

			Per quanto riguarda i redditi settimanali, si assiste a un aumento più marcato del salari per gli operai, per i quali si passa da 371 a 442 euro (+19%), e per gli apprendisti (da 236 a 364, +50%). Per le altre categorie invece si registrano aumenti salariali minori o uguali di quelli osservati per i redditi annuali: per gli impiegati la variazione è simile a quella dei redditi annuali (da 492 a 592, +20%), per i dirigenti l’aumento è del 20% (da 1,772 a 2,045), e per i per i quadri del 10% (da 1,090 a 1,205).

			Ancora una volta le differenze fra salari annuali e settimanali suggeriscono come nel tempo l’aumento settimanale per operai e apprendisti sia stato controbilanciato da un aumento della frammentarietà del lavoro, con conseguenti aumenti limitati per i redditi annuali. Spiegazione opposta si può invece formulare per quadri e dirigenti.

			7. Disuguaglianze di agglomerazione: premio o penalizzazione urbana?

			Il tema dei premi salariali derivanti dall’agglomerazione urbana sono da sempre al centro del dibattito economico, sin dai contributi di Alfred Marshall alla fine del XIX secolo. Può essere definito come il premio salariale che riceve un lavoratore che presta la sua attività in un centro urbano/zona agglomerata, rispetto a chi lavora al di fuori di essa. L’evidenza empirica ci mostra come in tutti i paesi sviluppati lo urban wage premium è positivo e statisticamente significativo. Diverse possono essere le spiegazioni per tale premio salariale, come ad esempio: le esternalità tecnologiche e di conoscenza; l’accumulazione di capitale umano; la qualità del matching; il sorting di lavoratori e imprese (si veda Mion e Naticchoni, 2009, e Matano e Naticchioni, 2012 per un’ampia discussione dei canali e per appro­fondimenti sul caso italiano).

			Abbastanza sorprendentemente, la quasi totalità della letteratura analizza lo urban wage premium usando indici dei prezzi uniformi sul territorio nazionale (sia per gli Stati Uniti che per l’Europa). Si presta molta attenzione all’inflazione “temporale”, ma si trascurano completamente le differenze “spaziali”. Ciò è sorprendente in quanto il livello e la dinamica dei prezzi sono molto diversi fra diverse regioni di una nazione, e fra grandi città e zone rurali (o semplicemente meno agglomerate).

			Un’eccezione è il lavoro per gli Stati Uniti di Enrico Moretti (2013), che deriva indici dei prezzi al consumo locali utilizzando i prezzi locali delle abitazioni (prezzo di vendita e/o affitti), per studiare l’evoluzione delle disuguaglianze. L’intuizione sottostante è che i lavoratori qualificati vivono con maggiore probabilità nelle grandi città con costi della vita più elevati, e quindi parte del loro salario deve essere allocata a coprire costi più elevati. Moretti dimostra che circa il 22% del forte aumento delle disuguaglianze negli Stati Uniti è in realtà spiegato da variazioni del costo della vita locale.

			Tale fenomeno potrebbe essere ancora più rilevante nei paesi Europei, dove il mercato immobiliare è relativamente competitivo mentre il mercato del lavoro è meno flessibile di quello statunitense. Nel caso italiano una componente preponderante dei salari è fissata nei contratti collettivi nazionali, e pertanto i salari contrattuali sono uniformi su tutto il territorio nazionale (cioè fra Nord e Sud, e fra grandi città e piccoli centri).

			La nuova versione degli archivi INPS si presta all’analisi di tale fenomeno in quanto dal 2005 è presente l’informazione del comune di lavoro, cioè del comune presso il quale il lavoratore svolge la propria attività lavorativa5. Per derivare una misura di reddito da lavoro corretta per l’eterogeneità del costo della vita, si utilizza l’informazione di fonte ufficiale, dell’Istat, inerente il calcolo delle soglie di povertà assoluta, che rappresenta il valore monetario, a prezzi correnti, del paniere di beni e servizi considerati essenziali per una famiglia. Ovviamente, tale misura considera un paniere che non è lo stesso usato per il calcolo del costo generale della vita, ma si può ipotizzare che i due panieri siano fortemente correlati. Nel calcolare tale soglie, l’Istat produce valori distinti per le tre macroregioni italiane (Nord, Centro, Sud) e per ogni macroregione distingue per tre categorie di comuni, a seconda della popolazione comunale (fino a 50 mila, da 50 a 250 mila, sopra 250 mila)6. Avendo a disposizione l’informazione inerente il comune di lavoro, possiamo associare ad ogni comune in ogni macroregione una soglia che dipende dalla popolazione comunale. La Tabella 6 mostra i valori per le varie soglie (in euro) nel 2015. Oltre a differenze rilevanti fra macroregioni, si possono notare come importanti differenze nelle soglie anche rispetto alle tre categorie di dimensione del comune. Le ultime tre colonne mostrano le differenze percentuali delle soglie di povertà nei comuni di media e di grande dimensione rispetto ai piccoli comuni, per i quali l’indice è uguale a 1: le soglie aumentano di circa il 6-7% e il 10-13% rispettivamente.
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Tali soglie possono pertanto essere utilizzate per calcolare un salario reale in termini spaziali. Concretamente, prendiamo in considerazione l’anno 2015, e dividiamo le soglia di povertà, con la loro variabilità macroregionale e dimensionale, per la media nazionale di tali soglie. In tal modo si possono calcolare dei salari reali dividendo i salari settimanali nominali individuali per il valore di tale numero indice associato al comune dove il lavoratore svolge la sua attività lavorativa. Così facendo, dal punto di vista spaziale, i salari reali saranno più bassi dove le soglie di povertà sono più elevate della media nazionale, e saranno più elevati dove le soglie di povertà sono più basse della media nazionale. Ci si concentra inoltre sul campione di uomini, per limitare l’impatto di differenze nella partecipazione femminile fra piccoli e grandi centri.

			La Tabella 7 riporta nelle prime due colonne i salari settimanali nominali e reali – dal punto di vista spaziale – in Italia e nelle tre macroregioni (Nord, Centro, Sud), divisi per le tre categorie riferite alla dimensione della popolazione comunale. Con riferimento all’Italia, si può chiaramente notare come i salari reali siano decisamente più compressi di quelli nominali. In altre parole, aggiustando per il costo della vita i comuni di piccole dimensioni (meno di 50 mila) vedono aumentare i salari reali, mentre nei comuni di grandi dimensioni (sopra i 250 mila) si assiste ad una diminuzione dei salari reali rispetto ai nominali.

			Passando alle macroregioni, si può innanzitutto notare come, aggiustando per il costo della vita, i salari reali del Nord scendano per tutte le categorie della dimensione comunale. Ad esempio per i comuni sopra i 250 mila abitanti i salari reali scendono da 658.5 a 576 euro. Per le stesse ragioni, il Sud vede aumentare i salari reali rispetto ai nominali per tutte le tre categorie di dimensione comunale: nei grandi comuni ad un salario nominale di 491 si associa un salario reale pari a 578.1, che è addirittura superiore del salario nei grandi comuni del Nord. E questo vale anche per le altre categorie di dimensione comunale. A parte questa considerazione sulle comparazioni macroregionali7, è interessante notare come vi sia una importante compressione dei salari in tutte la macroregioni: i salari nominali sono generalmente minori dei salari reali nei comuni di piccola dimensioni (tranne al Nord) e maggiori nei comuni di grandi dimensioni (tranne al Sud). Ciò nonostante i salari reali nei grandi centri rimangono superiori a quelli nei piccoli e medi comuni. Aggiustando per il costo della vita si ha pertanto una considerevole riduzione dei premi urbani.
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Le ultime due colonne della Tabella 7 si riferiscono invece alla stima del premio urbano, ottenute attraverso delle stime dei minimi quadrati. Si regrediscono i logaritmi dei salari settimanali nominali e reali per il 2015 sulle tre categorie della dimensione comunale (omettendo la categoria dei comuni sotto i 50 mila abitanti), e su un ampio insieme di variabili di controllo (polinomio di terzo grado per età, qualifica professionale in quattro modalità, dummy part-time, dummies regionali, dummies settoriali a due digit). In questo modo si ottiene una misura del premio urbano, in percentuale, a parità delle altre caratteristiche incluse nella specificazione.

			Si osserva che per i salari nominali il premio urbano è positivo per i grandi comuni: a parità di altre condizioni i lavoratori dei grandi comuni guadagnano il 4.8% in più rispetto alla categoria omessa (piccoli comuni). Per i comuni di media dimensione il premio di agglomerazione è prossimo allo zero. Passando ai salari reali, il premio di agglomerazione è sempre negativo: i lavoratori nei grandi comuni hanno salari reali del 6.3% inferiori di quelli dei piccoli comuni, e un’analoga penalizzazione si osserva per i lavoratori dei comuni di media dimensione (6.6%). Con riferimento alle macroregioni, si derivano risultati del tutto simili, con premi di agglomerazione nominali positivi e concentrati nei grandi comuni, e premi reali negativi, per comuni di grandi e medie dimensioni.

			Questa evidenza empirica potrebbe essere spiegata dal fatto che nel mercato del lavoro i salari sono in buona parte fissati dalla contrattazione settoriale/nazionale, e pertanto possono reagire solo in parte a differenze nel costo della vita fra grandi e piccoli centri.

			Dal punto di vista interpretativo, potrebbe essere di interesse approfondire le motivazioni che spingono i lavoratori a vivere nelle grandi città in presenza di premi di agglomerazione reali negativi. Si potrebbe pensare a vantaggi non salariali nel vivere nei grandi centri, come ad esempio la presenza di maggiori probabilità occupazionali nei grandi centri, di migliore qualità delle cosiddette “amenities” (servizi culturali e di intrattenimento), migliore qualità dei servizi pubblici, ad esempio sanita e istruzione, e migliori prospettiva di carriera in presenza di effetti dinamici dovuti all’agglomerazione. Inoltre, il policy maker potrebbe essere interessato al dibattito inerente il sistema di contrattazione dei salari, al fine di cercare di facilitare l’aggiustamento dei salari nel mercato del lavoro alle variazioni del costo della vita.

			8. Conclusioni

			Il contributo presenta la dinamiche di varie dimensioni della disuguaglianza nel mercato del lavoro dipendente in Italia dal 1983 al 2015. Utilizzando una nuova versione dei dati INPS si trova conferma di andamenti noti su precedenti versioni del dataset INPS, e si evidenziano nuovi fenomeni. Osservando i trend aggregati, poco sembra variare nel tempo. Andando nei sottogruppi, qualcosa emerge. Innanzitutto vi è una tendenza alla polarizzazione delle distribuzione: i redditi di lavoratori mediani crescono relativamente meno dei redditi al decimo e novantesimo percentile. Si registra inoltre un importante aumento dei top-incomes. Il gender gap rimane sostanziale, anche a parità di caratteristiche osservabili. Sempre in una dimensione di genere, si registra un aumento sostanziale dei decimo percentile delle donne, che ha determinato una riduzione delle disuguaglianze osservate per le donne, mentre disuguaglianze crescenti si osservano per gli uomini. È interessante osservare che ai bassi percentili i salari per le donne si sono avvicinati nel tempo in m1 sostanziale a quelli degli uomini. Differenze rilevanti rimangono tuttavia nei percentili alti della distribuzione, vi è pertanto una chiara evidenza di glass ceiling. Con riferimento alle disuguaglianze per età, i giovani ricevono una quota sempre minore della torta, e ciò in parte può essere spiegato da una sostanziale riduzione dei salari di ingresso nel mercato del lavoro. Emerge inoltre una interessante evidenza per quel che riguarda le disuguaglianze urbane: aggiustando i salari nominali per il costo della vita a livello locale il premio per l’agglomerazione diventa negativo, trasformandosi in una penalizzazione di agglomerazione.

			Dal punto di vista di policy, si dovrebbe prestare particolare attenzioni alle seguenti tematiche. In primo luogo, politiche volte a ridurre le disuguaglianze di genere, soprattutto rispetto alla parte alta della distribuzione. Qualcosa in merito è stato implementato, con la legge 120/2011 che impone alle società quotate di avere almeno il 20% (per poi salire al 30%) di donne negli organi sociali. Le prime evidenze mostrano come l’introduzione di tali quote rosa abbia quasi raddoppiato il numero di donne negli organi. In secondo luogo, la questione dei giovani rimane fra le più urgenti. Il futuro di un paese dipende dalle nuove generazioni: se non si offrono loro incentivi e opportunità ciò non potrà che avere preoccupanti ripercussioni future. Il Jobs Act, così come la decontribuzione introdotta del 2015, potrebbe nel medio periodo comportare dei vantaggi per gli outsiders, a causa della minore protezione agli insiders, anche se tale effetto per il momento sembra ancora limitato. Infine la questione della penalizzazione urbana, che è legata al sistema di contrattazione salariale. Dal punto di vista di policy non è banale immaginare una riforma del sistema di contrattazione che possa mitigare le criticità esposte, e che possa ricevere il consenso delle parti sociali.
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			Note

			1 Sfortunatamente negli archivi INPS non è disponibile il numero di ore lavorate, e anche l’informazione sulle giornate retribuite è considerata solitamente meno affidabile rispetto a quella delle settimane. Ad esempio, non si ha a disposizione una misura di giornate utili ai fini contributivi per i lavoratori part-time.

			2 Si noti che non necessariamente i lavoratori ad un dato percentile dei salari settimanali debbano essere gli stessi allo stesso percentile dei redditi annuali. Probabilmente vi è una correlazione fra i due ordinamenti, ma solo parziale, e quindi le comparazione presenti nel testo vanno prese con cautela.

			3 In particolare, si regrediscono i salari individuali su dummy annuali, un polinomio di terzo grado in anni di esperienza potenziale nel mercato del lavoro e altre variabili di controllo (genere, qualifica individuale e dimensione di impresa). Le dummy annuali pertanto forniscono il livello dei salari di ingresso, cioè per esperienza uguale a zero, a parità di altre variabili individuali del lavoratore. Il valore dell’1983 non è calcolato (viene omesso nella regressione) e nella tabella alla riga associata al 1983 viene riportato il valore del 1984.

			4 Si potrebbe inoltre sostenere che l’effetto di sostituzione potrebbe essere stato accompagnato da un effetto legato ai salari. In altre parole, non solo in manifattura potrebbe essere aumentata l’incidenza del lavoro qualificato, ma i salari di tali lavoratori potrebbero essere anche aumentati, coerentemente alla letteratura di skill-biased technical change e a quella del commercio internazionale.

			5 L’analisi svolta in questo paragrafo fa parte del progetto di ricerca Visit­INPS “Real wage inequality, regional divide, urban wage premium and local amenities: the Italian case”, che l’autore sta svolgendo insieme a Marianna Belloc e Claudia Vittori.

			6 Inoltre, l’ISTAT produce soglie diverse a seconda della dimensione della famiglia. Dato che nei dati INPS non si hanno informazioni sulla composizione familiare, si considerano i lavoratori come famiglie mononucleari. I risultati non variano in modo rilevante nel caso si attribuiscano soglie relative a famiglie con più elementi.

			7 Si veda il contributo di Laura Pagani in questo stesso volume per un’analisi più approfondita dei differenziali macroregionali. Sempre sullo stesso tema si veda Boeri, Ichino, Moretti (2016).

		





		
			Volatilità dei redditi da lavoro dipendente: evidenze dagli archivi INPS

			di Koray Aktaş e Lorenzo Cappellari

			1. Introduzione

			I redditi da lavoro rappresentano la principale fonte di benessere per molte famiglie. Tuttavia, nel nostro paese si sa ancora poco di come, e con quale intensità, la volatilità del mercato del lavoro si traduce in fluttuazioni dei redditi individuali o famigliari. I posti di lavoro sono soggetti a continua riallocazione, la quale produce variazioni reddituali. Anche i lavoratori che non cambiano posto di lavoro sperimentano fluttuazioni del reddito dovute a variazioni del lavoro straordinario o alla variabilità dei premi di produzione. In molti paesi, il sistema fiscale, tramite tasse e sussidi, è in parte disegnato per ammortizzare tali fluttuazioni di reddito. Questi ammortizzatori non sempre, in particolare in Italia, hanno garantito una copertura pervasiva, lasciando spazio all’eventualità che la volatilità dei redditi si sia potuta tradurre in incremento del rischio, specialmente per le famiglie con limitato accesso al credito e al risparmio, riducendone il benessere.

			Queste considerazioni divengono ancor più rilevanti in periodi di elevata turbolenza economica come quelli recenti, quando aumenta il numero di quanti sperimentano una riduzione del reddito da lavoro. Tradizionalmente, l’attenzione degli analisti e dei policy makers si è concentrata sul rischio occupazionale e sulle transizioni tra occupazione e disoccupazione. Una più completa caratterizzazione delle conseguenze per il benessere individuale deve però anche tenere in considerazione le fluttuazioni di reddito, che risultano, oltre che dall’essere occupati o meno, anche dalle fluttuazioni dell’orario di lavoro e da quelle del salario. Le fasi recessive possono avere un effetto negativo anche sui lavoratori che mantengono il posto di lavoro, tramite riduzioni del loro reddito.

			L’analisi della volatilità reddituale è anche legata al più generale tema delle disuguaglianze. Parte del dibattito si concentra sulla possibilità che maggior diseguaglianza si traduca in aumento dell’incertezza e del grado di rischiosità dei redditi da lavoro, con conseguenze avverse sul benessere della parte più svantaggiata della forza lavoro.

			L’evidenza empirica sulla diseguaglianza salariale in Italia è ampia e documenta, successivamente agli anni della compressione salariale indotta dai meccanismi di indicizzazione, l’assenza di tendenze all’ampliamento dei differenziali di intensità paragonabile a quanto recentemente osservato in Europa (specialmente nel Regno Unito e in Germania) e ancor prima negli Stati Uniti. I dati sulle retribuzioni lorde di fonte amministrativa (INPS) mostrano aumenti alquanto modesti dei differenziali negli ultimi due decenni (Cappellari e Leonardi, 2015); mentre le indagini campionarie sulle retribuzioni nette (SHIW Banca d’Italia) evidenziano un declino dei differenziali, in particolare trainato da una riduzione del premio salariale per l’istruzione (Naticchioni et al., 2010).

			Concentrare l’attenzione sull’evoluzione dei differenziali e della diseguaglianza salariale, tuttavia, può essere fuorviante e non fornisce una corretta caratterizzazione del rischio di reddito. I differenziali misurano l’ampiezza della distribuzione salariale di un dato anno, ma non contengono informazione sull’instabilità del reddito individuale nel tempo. Per ottenere tale informazione è necessario adottare una prospettiva dinamica per prendere in considerazione la variazione temporale dei redditi individuali e come questa si distribuisce all’interno del mercato del lavoro.

			In questo capitolo conduciamo la prima analisi sistematica della volatilità salariale in Italia. Utilizzando i dati degli archivi INPS sulle retribuzioni lorde dei lavoratori dipendenti nel settore privato, ricostruiamo l’evoluzione storica della volatilità a partire dalla metà degli anni Ottanta. Nella seconda parte del lavoro, spostiamo il focus dell’analisi dalla volatilità aggregata a quella individuale, il che ci consente di tratteggiare un identikit dei lavoratori maggiormente esposti al fenomeno.

			La letteratura empirica ha proposto vari approcci analitici in tal senso. Un primo approccio di carattere “strutturale” parte dalla specificazione di un modello teorico di comportamento per giungere alla identificazione della componente propriamente ascrivibile all’incertezza e al suo impatto sul benessere individuale e sociale (Cunha e Heckman, 2016). L’approccio prevalente in letteratura invece, si focalizza su una scomposizione della variabilità salariale in una parte permanente, che cattura gli effetti di lungo periodo, e una transitoria, la quale approssima l’instabilità dei redditi e il rischio ad essa associato (Moffitt e Gottschalk, 2012). Usando tale metodologia, Cappellari e Leonardi (2016) mostrano che molta dell’instabilità dei redditi registrata in Italia negli anni Novanta è da ascriversi alla diffusione dei contratti a tempo determinato.

			Uno dei limiti maggiori degli approcci descritti consiste nella necessità di formulare ipotesi più o meno restrittive sulla natura del processo di generazione del reddito. Per questo motivo si è fatta strada in anni recenti una piccola letteratura che abbandona qualsiasi assunzione modellistica e semplicemente quantifica la volatilità come la dispersione dei tassi di crescita dei redditi individuali (si vedano ad esempio Shin e Solon, 2011; Ziliak et al., 2011; Cappellari e Jenkins, 2014). Questi lavori mostrano che negli Stati Uniti e nel Regno Unito non tutto l’incremento di diseguaglianza dei salari si è tradotto in un aumento di volatilità, in tal modo mitigando la preoccupazione che l’ampliamento della distribuzione dei salari implichi un incremento di rischiosità del reddito. L’Employment Outlook 2011 dell’OCSE offre un confronto cross-country e mostra che economie con il maggior tasso di riallocazione del lavoro sono anche quelle in cui si ha maggior volatilità salariale.

			2. Dati e metodi

			Al fine di quantificare il grado di volatilità dei redditi da lavoro e individuare le caratteristiche dei lavoratori ad essa associate, utilizziamo le informazioni provenienti dagli archivi amministrativi INPS-LoSai (Longitudinal Sample INPS). La banca dati contiene un campione rappresentativo pari a circa l’1% di tutte le storie lavorative transitate dagli archivi INPS nel periodo 1985-2014. Sono coperti dall’archivio i lavoratori dipendenti del settore privato non-agricolo. La banca dati ha struttura longitudinale e segue l’individuo in tutti i rapporti di lavoro posti in essere nell’arco della propria carriera, il che consente di disporre dell’informazione sul salario a cadenza annuale. Il dato di base è riferito alla retribuzione lorda complessiva, desunta dalle dichiarazioni rese dai datori di lavoro all’Istituto al fine della determinazione dei contributi pensionistici (modello O1/M fino al 2004; modello UNIEMENS delle dichiarazioni mensili riaggregate per rapporto di lavoro a partire dal 2005). Oltre alla retribuzione, i dati riportano l’informazione relativa alle settimane di contribuzione. Restringiamo l’attenzione ai lavoratori full-time, operai, impiegati e quadri. Definiamo il salario settimanale lordo per l’anno come il rapporto tra il totale dei redditi di competenza e il totale delle settimane di contribuzione in quell’anno, ed escludiamo dall’analisi individui con redditi estremamente bassi o elevati (al di sotto del primo mezzo percentile o al di sopra dell’ultimo mezzo percentile della distribuzione annuale, separatamente per genere).

			Si hanno informazioni su età e sesso del lavoratore; sono disponibili inoltre molte informazioni sulle caratteristiche del posto di lavoro (qualifica, tipologia contrattuale, settore industriale, dimensione aziendale, provincia dell’azienda) grazie alle quali è possibile studiare la volatilità per gruppi omogenei di lavoratori. Non tutte le caratteristiche sono osservate per l’intero intervallo temporale: dimensione e settore sono disponibili solo dal 1990, mentre la tipologia contrattuale (a tempo determinato o indeterminato) a partire dal 1998. Come nella maggior parte degli archivi di natura contributiva, non è disponibile l’informazione sul titolo di studio. L’accuratezza dell’informazione sui redditi è molto elevata, così come la numerosità campionaria, il che consente di condurre analisi per sotto-campioni mantenendo un buon grado di affidabilità delle stime. Concentriamo l’analisi sul gruppo di lavoratori nella fascia d’età 25-60.

			Il campione a disposizione consiste di circa 2 milioni di individui per un totale di circa 20 milioni di osservazioni sui salari individuali nel tempo. Si tratta per due terzi di uomini; l’età media è di 40 anni per gli uomini e 37 per le donne. La quota di operai è preponderante tra gli uomini (due terzi) mentre tra le donne prevalgono le impiegate (58%). La frazione di lavoratori con contrato a tempo determinato cresce considerevolmente nel tempo, raddoppiando per gli uomini (dall’ 8% al 16% tra il 2000 e il 2014) e aumentando di quasi il 50% tra le donne (dal 16% al 23% nello stesso periodo). Le formule utilizzate per l’analisi della volatilità sono descritte nel Box 1.
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			3. Volatilità aggregata

			In questa sezione presentiamo graficamente i risultati ottenuti in base alla misura V (si veda il Box 1). Si tratta di una misura di volatilità aggregata poiché prende in considerazione la dispersione dei tassi di crescita salariale tra tutti i lavoratori presenti nel campione in un determinato periodo (differentemente dalle misure di volatilità individuale che considerano la dispersione dei redditi di un dato lavoratore nel tempo). La Figura 1 riporta le serie storiche separatamente per genere. Per gli uomini, una deviazione standard (ovvero, approssimativamente, la differenza media dalla media) dei tassi di crescita salariale corrisponde a un tasso di crescita annuo compreso tra il 15 e 18%; per le donne, la volatilità si attesta a un livello maggiore, tra il 20 e il 23%. L’andamento della volatilità è moderatamente crescente sia per gli uomini che per le donne. Si nota per gli uomini la presenza di un trend crescente a partire dal 2005, con un cenno di accelerazione negli anni della crisi.

			Per le donne si nota un sensibile incremento tra il 1995 e il 2000. Nel complesso, tuttavia, non si evidenzia alcuna marcata tendenza all’aumento della volatilità nel periodo considerato.

			La Figura 1 mostra che le donne presentano, rispetto agli uomini, un maggior grado di volatilità temporale delle retribuzioni settimanali, fatto che di per sé non è particolarmente sorprendente considerata la loro maggior instabilità occupazionale. Tuttavia, per meglio contestualizzare questo fatto stilizzato, è anche utile mostrare, oltre alla dispersione dei tassi di crescita retributiva rappresentati in Figura 1, anche la media dei tassi di crescita delle retribuzioni nel periodo in esame, i quali sono riportati in Figura 2. Non esiste di fatto alcuna differenza tra uomini e donne; una possibile spiegazione è che la variazione media è essenzialmente un riflesso delle dinamiche dei salari contrattuali, i quali non sono differenziati per genere. È anche interessante notare come le fasi di elevata crescita media nella seconda metà degli anni Ottanta siano anche quelle in cui la crescita è più uniforme, mentre nelle fasi a bassa crescita essa risulti anche maggiormente eterogenea.
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			Come anche mostrato in molti studi in letteratura, buona parte della volatilità dei redditi è di fatto riflesso dell’instabilità occupazionale. A conferma di ciò, la Figura 3 riproduce le serie della volatilità per i lavoratori occupati almeno 35 settimane nell’anno (grafico di sinistra) e per i redditi misurati su base annua (grafico di destra). Nel primo caso, trattandosi di un sottogruppo più stabile dal punto di vista occupazionale, osserviamo una riduzione del livello di volatilità sia per gli uomini che per le donne. Inoltre, sembra, in particolare per gli uomini, scomparire il trend crescente evidenziato in precedenza, di cui rimane traccia solamente nel picco in corrispondenza del 2009.

			Nel caso dei redditi annui, i quali riflettono anche la volatilità delle settimane lavorate nel corso dell’anno, osserviamo sia un livello di volatilità maggiore per uomini e donne, sia una più marcata evidenza di evoluzione in crescita nel periodo in esame.


			Un modo alternativo per osservare come la volatilità dei redditi si leghi agli andamenti occupazionali aggregati consiste nell’includere le entrate e uscite dall’occupazione nel computo dell’indice, attribuendo un salario pari a zero ai non occupati. La Figura 4 mostra come in tal caso, il livello di volatilità aumenti considerevolmente e inoltre come l’andamento temporale cambi e divenga di fatto molto simile a quello della disoccupazione. La figura conferma che perdita del posto di lavoro, non sorprendentemente, è la principale fonte di fluttuazione intertemporale del reddito.

			Al fine di caratterizzare meglio il legame tra volatilità delle retribuzioni e diseguaglianza dei salari, nella Figura 5 rappresentiamo l’evoluzione della volatilità a seconda del livello salariale. In particolare, suddividiamo il campione in quattro parti uguali (quartili) in base al livello salariale, dal 25% che guadagna meno al 25% che guadagna di più, e stimiamo la volatilità per ciascuno dei quattro gruppi.
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Ne emerge che la parte più volatile è data dalla parte inferiore della distribuzione. Si noti che non è un effetto dovuto al più basso livello salariale di partenza. Infatti, non esistono marcate differenze di volatilità tra i quartili intermedi e il quartile superiore, mentre se il livello di partenza fosse la principale determinante delle differenze di volatilità tra quartili, dovremmo osservare la volatilità minima nel quartile superiore.

			Esistono dimensioni strutturali dell’instabilità occupazionale le quali possono riflettersi nella volatilità dei redditi. Una prima dimensione ha a che fare con il processo di riallocazione del lavoro tra imprese. Nei dati a nostra disposizione una quota consistente, tra il 15 e il 25% del totale dei lavoratori, cambia datore di lavoro da un anno al successivo. Si tratta verosimilmente di una sottostima dell’effettivo grado di turnover in quanto non tiene conto dei cambi di impresa risultanti in rapporti di lavoro di durata infra-annuale. Nella Figura 6 rappresentiamo la volatilità dei salari separatamente per i “Movers” (lavoratori che cambiano datore di lavoro da un anno al suc­cessivo) e gli “Stayers” (lavoratori che rimangono con la stessa impresa da un anno all’altro). La differenza tra uomini e donne appare meno marcata tra i “Movers” in confronto agli “Stayers”. Inoltre, il trend crescente della volatilità tra gli uomini sembra proprio originarsi nel sotto-campione dei “Movers”, a indicare che la variazione salariale sperimentata da chi cambia lavoro è andata sempre più ampliandosi nel tempo per gli uomini. Purtroppo, limitazioni nei dati ci impediscono di scomporre ulteriormente le statistiche distinguendo tra mobilità volontaria e involontaria.


			La seconda dimensione di instabilità che prendiamo in considerazione è di carattere istituzionale, in particolare ci concentriamo sulla tipologia contrattuale, distinguendo i rapporti a tempo determinato da quelli a tempo indeterminato, si veda la Figura 7.

			Il grafico mostra che la volatilità dei redditi particolarmente pronunciata per i rapporti di lavoro a tempo determinato, i quali sono anche la componente di forza lavoro che mostra la tendenza a crescere nell’arco del periodo (il grafico è limitato agli anni successivi al 1998 poiché prima di tale data l’informazione sulla tipologia contrattuale non è reperibile nei dati). Si evidenzia inoltre per le donne a tempo determinato una marcata riduzione di volatilità nel periodo 1999-2003, ovvero negli anni compresi tra il “pacchetto Treu” e la “legge Biagi”. Una possibile interpretazione è che la diffusione del parasubordinato avvenuta in quegli anni abbia assorbito la componente più volatile della forza lavoro femminile che antecedentemente risultava occupata con contratti a tempo determinato.

			Oltre alle variabili che approssimano l’instabilità occupazionale, la banca dati contiene anche altre informazioni di interesse che possono essere utili a tratteggiare il profilo dei lavoratori dal salario maggiormente volatile, quali l’anno di nascita, l’inquadramento occupazionale, la dimensione dell’impresa e il settore industriale. Queste informazioni sono contenute nella Figura 8, la quale fornisce le serie storiche della volatilità separatamente per i gruppi sopra menzionati.

			Iniziando il commento della figura dai risultati per classe di età (Figura 8.a) si osserva come per gli uomini esista una maggior propensione alla volatilità tra le classi più giovani e come la differenza tra queste e le classi più anziane sia andata ampliandosi nel tempo. Il maggior livello di volatilità per i giovani è coerente con l’idea che vi sia maggior mobilità occupazionale nelle fasi iniziali della carriera; inoltre, la più marcata evoluzione temporale sembra essere coerente con il fatto che il trend crescente di volatilità per gli uomini scaturisce principalmente dai contratti a tempo determinato, i quali sono maggiormente utilizzati dai giovani. L’evidenza per le donne è assai differente. Per le lavoratrici di età superiore ai 40 anni, non esiste alcuna differenza sostanziale rispetto agli uomini. Sono invece le lavoratrici al di sotto dei 40 anni a mostrare livelli particolarmente elevati di volatilità, la quale si può quindi ragionevolmente ricollegare agli episodi di maternità.


			Passando a commentare i risultati per inquadramento (Figura 8.b), si osserva che per gli uomini esiste una marcata differenza tra impiegati operai, con i secondi che sono contraddistinti da un grado di volatilità sensibilmente maggiore. Per le donne, non pare esistere alcuna significativa differenza tra le qualifiche, operaie e impiegate sono contraddistinte da un eguale grado di volatilità, il quale è decisamente superiore a quello maschile. Una simile differenziazione si riscontra anche per quel che riguarda la dimensione aziendale: mentre tra gli uomini esiste un netto divario di volatilità tra i lavoratori delle micro imprese (meno di 5 addetti) e quelli delle imprese di maggiore dimensione, per le donne la dimensione aziendale sembra non esercitare alcun effetto sulla volatilità delle retribuzioni, la quale rimane indistintamente a livelli più elevati di quelli maschili. Infine, nella Figura 8.d riportiamo l’evoluzione della volatilità in alcuni settori industriali. È possibile notare che per gli uomini il settore del Credito e quello del Manifatturiero (Alimentari, Legno, Tessile) mostrano una volatilità di poco superiore rispetto a quella degli altri settori.

			Per le donne invece non paiono emergere evidenti differenze intersettoriali – con l’eccezione del Credito nella prima parte del periodo considerato – e la serie della volatilità si colloca nuovamente a livelli superiori rispetto a quelli degli uomini.

			
[image: _]

[image: _]

[image: _]

[image: _]


4. Volatilità individuale

			In questa sezione presentiamo i risultati delle stime di modelli di regressione in cui la variabile dipendente è la misura individuale di volatilità WA introdotta all’inizio del capitolo (si veda il Box 1). Il vantaggio di questo approccio è duplice. Da un lato, esso ci consente di analizzare la relazione tra volatilità e caratteristiche individuali o di impresa a parità di altre condizioni. Ciò è rilevante quando esistono variabili che oltre a essere correlate con la volatilità sono anche correlate tra loro, ad esempio dimensione dell’impresa e settore industriale. Dall’atro lato, l’analisi su misure individuali ci consente di sfruttare appieno la dimensione longitudinale dei dati per depurare le stime dall’operare di caratteristiche permanenti dei lavoratori. In generale, ciò è importante in presenza di caratteristiche individuali non misurabili rilevanti nel processo di generazione del reddito, ad esempio l’abilità. Nello specifico di questo capitolo, tale approccio assume ulteriore rilevanza in quanto uno dei principali fattori persistenti di generazione del reddito, il livello di istruzione, non è osservato negli archivi amministrativi.

			Prima di presentare i risultati dell’analisi di regressione, è importante capire fino a che punto le due misure, individuale e aggregata, sono confrontabili. A tal fine, nella Figura 9 rappresentiamo graficamente la misura aggregata (scala di sinistra) e la media annuale delle misure individuali (scala di destra).
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Come si osserva, utilizzando la media delle misure individuali si ottiene un livello di volatilità minore e un andamento meno erratico. Tuttavia, permangono sia le differenze di genere, sia il trend moderatamente crescente, il che ci porta a ritenere che le due misure presentino un buon grado di coerenza.

			I risultati dell’analisi di regressione sono riportati nella Tabella 1. Nelle colonne (1) e (3) i risultati non sono depurati dalle caratteristiche permanenti dei lavoratori, mentre nelle le colonne (2) e (4) essi non risentono di tale fattore; il confronto tra colonne pertanto è informativo circa il legame tra caratteristiche permanenti e volatilità. L’analisi è limitata al periodo successivo al 1998 poiché è solo da tale data che si dispone dell’informazione sulla tipologia contrattuale, a sua volta uno dei regressori di maggior interesse in questo tipo di analisi. I risultati tendono a confermare l’analisi aggregata. Emergono però alcuni elementi nuovi quando si tiene conto anche delle caratteristiche permanenti. Ad esempio i differenziali territoriali per le donne cambiano segno nel passaggio dalla colonna (3) alla colonna (4), indicando che gli effetti territoriali dipendono dal genere: la maggior volatilità delle donne al Centro-Nord è compatibile con una maggior frequenza delle transizioni di re-ingresso nel mercato del lavoro dopo la maternità. Quindi, se da un lato l’effetto territoriale complessivo per le donne è allineato a quello degli uomini, una vota rimossa l’intrinseca maggior stabilità occupazionale delle donne del Centro-Nord rispetto a quelle del Sud si ottiene il risultato di segno opposto. In generale, si osserva come i differenziali di volatilità si riducano (in valore assoluto) quando si tiene conto dell’eterogeneità individuale, la quale, a sua volta, spiega una quota consistente (60% o 64%) della variazione complessiva della volatilità. È interessante, a tale proposito, osservare come variano le stime dell’effetto della tipologia contrattuale e della mobilità occupazionale. Nel modello di base, gli uomini (donne) con contatto a termine presentano un grado di volatilità di 5.3 (5.4) punti percentuali superiore rispetto alla volatilità di chi ha contratti permanenti, a parità di altre condizioni; rapportando il coefficiente alla costante del modello, ciò corrisponde a incrementi percentuali del 57% (45%). Una volta che si è depurato per l’eterogeneità individuale, la variazione scende al 30% (25%). Ciò significa che parte (circa la metà) del differenziale di volatilità tra lavoratori con contratto permanente e transitorio non è tanto dovuto alle caratteristiche del contratto, quanto alle caratteristiche dei lavoratori, le quali in primis hanno determinato la loro assegnazione a quel determinato tipo di contratto. Alcune di queste caratteristiche potrebbero avere a che fare con elementi “modificabili” dei lavoratori, ad esempio il livello di capitale umano. Altri fattori potrebbero avere carattere più profondo e riguardare le preferenze per determinate tipologie contrattuali.

			Un ragionamento del tutto analogo si può condurre per i risultati relativi all’indicatore di job turnover: se parte dell’effetto è causato dal movimento tra un posto di lavoro all’altro, una componente altrettanto importante è spiegata dal fatto che sono tipi particolari di lavoratori a cambiare lavoro, ad esempio quanti sono in grado di ottenere i maggiori guadagni muovendosi tra imprese, oppure coloro che devono accettare consistenti tagli salariali per ottenere un nuovo impiego dopo un licenziamento.
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			5. Discussione e conclusioni

			L’analisi della volatilità retributiva mostra che nel corso degli ultimi 30 anni essa si è mantenuta a livelli grossomodo costanti, mostrano solamente lievi tendenze all’aumento negli anni della “Grande Recessione”. Tale evidenza è in linea con quanto osservato più in generale per i differenziali retributivi. Se la definizione di volatilità viene allargata a ricomprendere anche le transizioni da e verso la non occupazione, allora il livello di volatilità aumenta sensibilmente e il trend diviene molto simile a quello del tasso di disoccupazione.

			Tuttavia, esiste grande eterogeneità. Il gruppo di lavoratori con il maggior grado di eterogeneità è rappresentato dalle donne al di sotto dei 40 anni, il che riflette sia la maggior instabilità occupazionale in corrispondenza degli episodi di maternità, sia il fatto che le donne che riprendono stabilmente la carriera dopo la maternità sono verosimilmente un gruppo più selezionato e, probabilmente, più simile agli uomini in termini di skills e produttività. L’altro gruppo che presenta elevata volatilità è quello dei lavoratori con contratti a termine, i quali sono andati a costituire una quota sempre più consistente degli occupati negli ultimi decenni. Infine, utilizzando tecniche di stima longitudinale, si è mostrato come un ruolo preponderante è giocato dalle caratteristiche non osservabili dei lavoratori (compreso il loro livello di capitale umano), le quali influiscono sul processo di selezione dei lavoratori nei posti di lavoro caratterizzati da livello eterogenei di volatilità.

			Oltre a essere i maggiormente esposti alla volatilità, donne e lavoratori a tempo determinato rappresentano due gruppi con redditi da lavoro relativamente bassi in media. Nel nostro campione Inps di lavoratori full-time, il differenziale salariale uomo-donna è pari al 17%, mentre il differenziale tra lavoratori a contratto e tempo determinato e indeterminato oscilla tra il 3 e il 5% a seconda che si considerino le donne o gli uomini, rispettivamente. Sembra dunque che in questi casi salari bassi e salari incerti – o quantomeno volatili – siano fenomeni che si manifestano congiuntamente, con conseguenze potenzialmente avverse sul benessere dei lavoratori. Tale impressione è rafforzata dall’evidenza, mostrata in questo capitolo, secondo cui la maggior volatilità si registra nella parte bassa della distribuzione salariale, con variazioni di reddito di segno prevalentemente negativo. In questi contesti, l’adozione di misure di garanzia per i redditi più bassi appare opportuna. Va altresì notato che nel caso dei lavoratori a tempo determinato, parte della volatilità verosimilmente deriva dall’instabilità occupazionale connessa alla scadenza del contratto, suggerendo che potrebbe esistere lo spazio per misure ponte di garanzia del reddito tra un contratto e l’altro nel caso di successione di rapporti a tempo determinato.

			Va inoltre osservato che, essendo basata sugli archivi INPS che non consentono di collegare tra loro i membri della stessa famiglia, l’analisi condotta riguarda esclusivamente i redditi individuali, ed è silente circa gli effetti della volatilità sui redditi famigliari. Da un lato, potrebbe verificarsi la coesistenza tra redditi volatili di un coniuge e redditi stabili dell’altro coniuge, il che renderebbe i redditi famigliari mediamente più stabili, limitando la preoccupazione che la volatilità si traduca in perdite di benessere sociale. D’altro canto, tuttavia, esiste molta evidenza di accoppiamento selettivo (assortative mating) sulla base del reddito, fenomeno secondo cui i profili reddituali dei coniugi tendono ad assomigliarsi. Mentre Hrysko et al. (2014) mostrano che non vi è grosso impatto dell’accoppiamento selettivo sulla volatilità dei redditi negli Stati Uniti, le stime di Ostrowsky (2012) per il Canada e di Eika et al. (2014) per la Norvegia puntano nella direzione opposta. In caso di accoppiamento selettivo, la volatilità osservata negli archivi amministrativi italiani potrebbe fornirebbe solo una sottostima della volatilità dei redditi famigliari lordi.
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			I differenziali salariali territoriali

			di Laura Pagani

			1. Introduzione

			Lo scopo del presente capitolo è quello di fornire una valutazione empirica dell’esistenza e dell’evoluzione dei differenziali salariali territoriali in Italia a partire dal 2009. Tale valutazione risulta di elevato interesse alla luce dei profondi cambiamenti intercorsi, nel medesimo periodo, nella composizione dell’occupazione nelle diverse aree del paese, quali quelli generati dalla rapida e consistente crescita della popolazione straniera.

			I differenziali salariali territoriali rappresentano un elemento rilevante per le scelte di localizzazione delle imprese e per la mobilità dei lavoratori. L’esistenza di tali differenziali può essere spiegata alla luce di fattori sia economici che istituzionali. Per quanto riguarda i primi, essi possono dipendere da differenze nella distribuzione delle variabili che determinano la produttività del lavoro, in primo luogo il capitale umano e la tecnologia. Anche le istituzioni che governano la determinazione dei salari, quali il sindacato e la contrattazione collettiva, rivestono un ruolo rilevante nella spiegazione non solo delle differenze retributive tra diverse aree, ma anche al loro interno.

			Come ben noto, a partire dal 1993, in Italia la contrattazione avviene su due livelli: un primo livello completamente centralizzato che fissa i minimi salariali a livello settoriale, e un secondo livello aziendale che dovrebbe accordare aumenti salariali legati alla produttività. Le imprese possono inoltre decidere unilateralmente di concedere aumenti retributivi con la finalità di rafforzare il legame tra retribuzioni e produttività individuale.

			Il secondo livello di contrattazione dovrebbe favorire la determinazione di livelli salariali maggiormente legati alla produttività dell’impresa e alle condizioni della struttura produttiva e del mercato del lavoro locale. Tuttavia, la ridotta applicazione di questo livello contrattuale, soprattutto nel Sud del paese, ha di fatto reso questo strumento meno efficace nel raggiungimento del suo obiettivo principale.

			Lo studio dei differenziali salariali territoriali risulta di notevole interesse per l’Italia, in considerazione degli ampi squilibri economici esistenti tra le diverse aree del paese, in particolare tra il Centro-Nord e il Sud, e della persistente polarizzazione delle condizioni del mercato del lavoro. Nel 2015 il tasso di disoccupazione nel Mezzogiorno, pari al 19,4%, risultava più che doppio rispetto a quello registrato nelle regioni settentrionali (8,1%). I dati forniti dal Regional Yearbook 2010 dell’Eurostat confermano l’Italia come uno dei paesi con la maggiore disparità regionale di reddito disponibile all’interno dell’Unione Europea, con un reddito per la regione più ricca quasi doppio rispetto a quello della regione più povera.

			Alcuni studi empirici hanno analizzato il tema dell’esistenza e della dimensione dei differenziali territoriali in Italia con riferimento agli ultimi anni del XX secolo. Tali studi hanno generalmente evidenziato la presenza di un differenziale di reddito negativo per i lavoratori del Sud (tra gli altri, Gavosto e Rossi, 19971; Ginzburg et al. 19982; dell’Aringa e Pagani, 20053). Tali studi si riferiscono, tuttavia, ai salari nominali, e quindi non sono in grado di cogliere le differenze retributive tra le diverse regioni in termini di potere d’acquisto. Come noto, infatti, l’inflazione ha una dimensione territoriale oltre che temporale o, in altri termini, il livello dei prezzi in un determinato istante può divergere tra diverse aree dello stesso paese. Il recente studio di Boeri, Ichino e Moretti, presentato all’XI Edizione del Festival dell’Economia di Trento nel giugno 2016, ha cercato di tenere conto di questo aspetto e quindi di valutare le differenze salariali territoriali in termini reali4. Utilizzando i dati provenienti dalle Rilevazioni sulle Forze di Lavoro dell’Istat per calcolare i salari orari nel periodo 2009-2013 per ogni provincia italiana e i dati forniti dall’Osservatorio Mobiliare Italiano per calcolare il prezzo dell’abitazione, trovano che in media il potere d’acquisto è più basso di circa il 13% nelle regioni settentrionali rispetto a quelle meridionali, con un picco del 32% tra gli insegnanti della scuola elementare pubblica.

			In questo capitolo, si fornirà in primo luogo una valutazione empirica dei divari retributivi nominali tra macro-aree (Nord Ovest, Nord Est, Centro e Sud) e della loro evoluzione negli anni più recenti. L’analisi si concentrerà in seguito sull’analisi delle differenze salariali territoriali sia per specifici gruppi di lavoratori, in particolare quelli che si trovano in una condizione di maggiore vulnerabilità sul mercato del lavoro, quali gli immigrati, i lavoratori temporanei e quelli a bassa qualifica, sia all’interno delle macro-regioni, attraverso la stima di equazioni salariali distintamente per le diverse macro-aree. Infine, il capitolo contiene un’analisi preliminare dei differenziali retributivi territoriali in termini reali.

			2. Il differenziale retributivo territoriale in Italia dal 2009 al 2016

			L’analisi empirica di questo capitolo utilizza dati tratti dalla Rilevazione sulle Forze di Lavoro (RFL) condotta annualmente dall’Istat su un campione di oltre 250 mila famiglie residenti in Italia (per un totale di circa 600 mila individui) distribuite in circa 1.100 comuni italiani. L’indagine RFL rappresenta la principale fonte di informazione statistica sul mercato del lavoro italiano. Poiché l’informazione relativa ai salari è disponibile solo a partire dal 2009, verranno utilizzate le rilevazioni del periodo 2009-2016.

			Sebbene il campione dell’indagine RFL includa anche i lavoratori autonomi, le analisi empiriche che seguono sono effettuate selezionando, all’interno del campione RFL ISTAT, il sotto-campione dei lavoratori dipendenti di età compresa tra i 16 ed i 64 anni. Il campione finale comprende 1.038.964 individui.

			I dati provenienti dalla RFL contengono informazioni circa il salario netto mensile (con esclusione delle mensilità oltre la dodicesima e delle voci accessorie non percepite regolarmente tutti i mesi, quali premi di produttività annuali, arretrati, indennità per missioni o straordinari non abituali)5. A partire dai dati sui salari mensili, e utilizzando l’informazione relativa al numero di ore settimanali mediamente lavorate, è possibile inoltre calcolare il salario orario.

			L’analisi seguente si concentra su entrambe le misure retributive: la retribuzione mensile e quella oraria. In questo modo si potrà valutare l’importanza delle differenze nella continuità dell’attività lavorativa e nel numero di ore lavorate nelle diverse aree del paese per la spiegazione dei differenziali salariali territoriali. A parità di ore lavorate, infatti, il differenziale territoriale orario e mensile coincidono. Se invece le ore lavorate sono differenti, ad esempio inferiori al Sud, il differenziale relativo al salario orario (che viene calcolato dividendo il salario mensile per le ore lavorate) si riduce.


			2.1 I differenziali medi

			La Tabella 1 riporta il differenziale salariale percentuale medio del Nord Ovest, del Nord-Est e del Centro rispetto al Sud nel periodo 2009-2016. I dati mostrano che i livelli retributivi nominali medi del Sud, sia mensili che orari, sono più bassi rispetto a quelli delle altre aree del paese. Complessivamente, il differenziale salariale mensile (colonna 1) risulta circa pari all’11% rispetto al Nord Ovest e al Nord Est e pari a circa il 5% rispetto al Centro. Le differenze retributive su base oraria (colonna 4) sono inferiori, a causa del minore numero medio di ore lavorate al Sud rispetto alle altre aree del paese. Il minor orario lavorativo, infatti, porta ad un salario orario al Sud relativamente meno basso rispetto a quanto non sia il salario mensile.

			La colonne 2-3 e 5-6 della tabella mostrano che il differenziale retributivo territoriale è maggiore per gli uomini (considerando il salario mensile e quello orario, il differenziale Nord-Sud per gli uomini sale rispettivamente a circa il 14 e al 10%). Questo risultato è probabilmente dipendente da effetti di composizione relativi alla minore e diversa partecipazione relativa al mercato del lavoro delle donne rispetto agli uomini nel Mezzogiorno. In altri termini, il minore differenziale territoriale per le donne potrebbe dipendere dal fatto che al Sud tendono a partecipare in misura maggiore le donne relativamente più qualificate (e quindi a maggiore salario medio) di quanto non accada al Nord, mentre per gli uomini tale effetto di auto-selezione è meno evidente.
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			La Figura 1 mostra l’andamento del differenziale retributivo del Sud rispetto al Nord Ovest, al Nord Est e al Centro nel periodo 2010-2016 rispetto a quello del 2009.

			Si nota che, per quanto riguarda il salario mensile (riquadro a), il differenziale rispetto al Nord è cresciuto a partire dal 2009, mentre è rimasto sostanzialmente invariato rispetto al Centro. Per quanto riguarda invece il salario orario (riquadro b), non si registrano cambiamenti sostanziali, salvo per gli ultimissimi anni, per i quali il differenziale è risultato contrarsi. Tale riduzione è legata ad una progressiva diminuzione delle ore lavorate al Sud rispetto al Nord: nel 2016 le ore medie settimanali lavorate erano pari a 35,7 al Nord e a 33,8 al Sud, mentre negli anni precedenti il divario risultava inferiore.
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			Ovviamente, i risultati medi finora mostrati possono risentire di effetti di composizione legati a differenze territoriali sia nelle caratteristiche dei lavoratori, ad esempio il diverso livello del capitale umano, sia in quelle delle imprese, ad esempio la dimensione aziendale o la composizione settoriale.

			Per verificare se le differenze nei salari medi permangono dopo avere controllato per tali effetti di composizione, stimiamo la seguente equazione salariale:
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			dove w indica il salario nominale netto (sia mensile che orario), Y è il vettore delle variabili territoriali (Nord Ovest, Nord Est e Centro) mentre X, Y e Z sono vettori di caratteristiche rispettivamente del lavoratore, dell’occupazione e dell’impresa. Il vettore T include gli effetti fissi annuali. β1, β2, β3, β4 e β5 sono i vettori dei rispettivi coefficienti, β0 è la costante mentre ε rappresenta il termine d’errore.

			Le caratteristiche del lavoratore comprendono il genere, la cittadinanza, l’età, lo stato civile, l’istruzione e l’esperienza lavorativa complessiva, mentre quelle dell’occupazione includono la durata dell’occupazione attuale, il tipo di occupazione, la natura del contratto (a tempo determinato o indeterminato) e l’orario lavorativo (part-time o full-time). Infine, le caratteristiche dell’impresa riguardano il settore produttivo e la dimensione.

			La stima dell’equazione salariale in termini logaritmici fornisce coefficienti interpretabili in termini di semi elasticità. Questo significa che per ogni variabile inclusa nella regressione, la stima del coefficiente β misura la differenza percentuale nella retribuzione che dipende unicamente dalla corrispondente caratteristica (ad esempio la cittadinanza) depurando per l’effetto di tutte le altre variabili considerate nella regressione, cioè a parità di tutte le altre caratteristiche.

			Nel caso delle variabili dummy o binarie (cioè di quelle variabili che possono assumere soltanto valori 0 o 1, come nel caso della variabile “Nord Ovest” o “Immigrato”), i coefficienti riportati catturano l’effetto sulla variabile salariale dell’appartenenza ad gruppo di osservazioni (ad esempio i lavoratori del Nord Ovest o gli immigrati) rispetto alla categoria omessa (ad esempio il Sud o i lavoratori nativi). Nel caso delle variabili continue, invece (come ad esempio l’età), il coefficiente stimato indica l’effetto sul salario di un incremento della variabile corrispondente. Il valore p corrispondente ad ogni coefficiente (“riassunto” dal numero di asterischi accanto al coefficiente stimato) indica il livello di precisione della stima: minore è il suo valore (e maggiore il numero di asterischi) maggiore è l’affidabilità della stima.

			I risultati della stima dell’equazione (1) sono riportati nella Tabella 2. La variabile dipendente si riferisce all’intero periodo 2009-2016. Lo stimatore utilizzato è un Tobit con censura dei dati sia a sinistra (a 250 euro) che a destra (a 3000 euro).

			Come si può notare osservando i risultati presentati nella Tabella 2, il differenziale salariale territoriale nei salari nominali mensili del Sud (colonna 1) permane anche controllando per gli effetti di composizione e si attesta intorno all’11-12% rispetto al Nord e a circa il 6% rispetto al Centro. Per quanto riguarda gli altri parametri, le stime rivelano un differenziale di genere intorno al 15% e una relazione crescente e concava (cioè una crescita meno che proporzionale) con l’età, che può essere considerata un indicatore dell’esperienza lavorativa complessiva, e con la durata dell’occupazione corrente. Il premio per l’istruzione universitaria è pari a circa il 5% rispetto a quella secondaria e a circa il 10% rispetto alla scuola dell’obbligo.

			I lavoratori a tempo determinato risultano penalizzati, a parità di altre caratteristiche osservabili, nella misura di quasi il 10%, mentre i lavoratori immigrati si caratterizzano per una penalità retributiva intorno al 5%6. Infine, si conferma il premio associato con l’occupazione nelle imprese di grandi dimensioni (oltre 250 addetti), nell’ordine del 7,6% rispetto alle piccole (meno di 50 addetti) e del 2,7% rispetto alle medie (tra 50 e 249 addetti).

			Il differenziale salariale territoriale è inferiore quando si considera il salario orario (colonna 2), attestandosi intorno all’8% rispetto al Nord e al 4% rispetto al Centro, a conferma del minore numero di ore lavorative per i lavoratori del Sud e/o della loro minore continuità lavorativa.

			Confrontando i risultati relativi al salario mensile con quelli relativi al salario orario si nota un aumento del differenziale per gli immigrati (che quindi mediamente lavorano per un numero maggiore di ore) ed una riduzione di quello per i lavoratori a tempo determinato, che quindi lavorano per meno ore per unità di tempo o in modo meno continuativo rispetto ai lavoratori assunti con un contratto a tempo indeterminato.

			Infine, poiché i risultati finora ottenuti relativamente al Nord Ovest e al Nord Est sono analoghi e quindi mettono in luce un simile meccanismo di determinazione dei salari nelle due aree, concentriamo l’analisi seguente sul Nord nel suo complesso.
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			2.2 I differenziali retributivi territoriali lungo la distribuzione salariale

			Il differenziale territoriale medio sopra riportato può essere generato da diversi valori del differenziale salariale lungo la distribuzione delle retribuzioni. In altri termini, per un dato differenziale medio è possibile che le differenze retributive tra aree siano più o meno marcate per i lavoratori a basso salario rispetto alle medesime differenze per i lavoratori che percepiscono retribuzioni più elevate.

			Per valutare questa possibilità, e quindi verificare se la penalizzazione salariale legata alla residenza nel Sud sia diversa per lavoratori che percepiscono retribuzioni differenti, è possibile fare ricorso alla regressione quantilica. Si tratta, infatti, di un particolare tipo di regressione che consente di valutare l’influenza di determinate caratteristiche, ad esempio l’area di residenza, sui diversi punti (i quantili) della distribuzione dei salari.
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			Nella Figura 2 presentiamo i risultati di alcune regressioni quantiliche con riferimento ai coefficienti delle variabili relative all’area geografica. Il valore dei coefficienti riportati rappresenta, per ogni decile della distribuzione dei salari, il differenziale in termini percentuali delle retribuzioni del Sud rispetto a quelle del Nord e del Centro per il corrispondente decile.

			Con riferimento al salario mensile (riquadro a), i dati mostrano che sia rispetto al Nord che rispetto al Centro la penalità per i lavoratori del Sud decresce lungo la distribuzione salariale. Tale andamento è ancora più evidente considerando il salario orario (riquadro b). Il differenziale salariale scende infatti da oltre il 15% al 5% passando dal primo al nono decile con riferimento al Nord, mentre quando si considera il Centro esso si colloca intorno al 10% per il primo decile e si annulla al nono decile, non essendo il coefficiente stimato più statisticamente significativo.

			Complessivamente, dunque, i risultati dell’analisi quantilica indicano che i lavoratori a bassa retribuzione residenti al Sud subiscono una maggiore penalizzazione retributiva nominale rispetto ai lavoratori a più alto salario. Questi ultimi, infatti, ricevono la stessa retribuzione dei lavoratori del Centro e una retribuzione di poco inferiore rispetto a quelli residenti nelle regioni settentrionali.

			2.3 I differenziali salariali per alcune tipologie di lavoratori

			In questa sezione presentiamo i risultati che derivano dalla stima dell’equazione salariale (1) su specifici sotto-campioni di lavoratori. In particolare, ci concentreremo su alcuni gruppi di lavoratori a bassa retribuzione, per i quali le stime precedenti hanno evidenziato un differenziale retributivo negativo: i lavoratori immigrati, i lavoratori assunti con contratto a tempo determinato e i lavoratori a bassa qualifica (cioè con livello di istruzione non superiore alla terza media).

			I risultati riportati nella Tabella 3 (colonne 1 e 2), che si riferiscono al sotto-campione dei lavoratori immigrati, sono particolarmente interessanti. Essi mostrano che il differenziale salariale territoriale per gli stranieri è notevolmente superiore rispetto a quello medio: se in media i salari mensili e orari di un lavoratore del Nord sono superiori, rispettivamente, di circa l’11 e l’8% rispetto a quelli di un lavoratore del Sud (si veda la Tabella 2), nel caso degli immigrati il vantaggio retributivo sale a oltre il 21% nel caso del salario mensile e raggiunge quasi il 24% nel caso del salario orario. L’incremento del differenziale è ancora più ragguardevole se si considera il Centro, dal momento che la penalità retributiva più che raddoppia nel caso degli immigrati, attestandosi tra circa il 4 ed il 6% in media e crescendo fino a valori compresi tra il 16 ed il 19% nel caso dei lavoratori immigrati. Complessivamente, dunque, questi risultati mettono in luce come i lavoratori di cittadinanza non italiana siano considerevolmente più penalizzati nel Mezzogiorno rispetto a quanto non accada nel resto del paese. Forniremo alcune possibili interpretazioni di questa evidenza nella sezione successiva.
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			Le stime dell’equazione salariale per il sotto-campione dei lavoratori a tempo determinato sono riportate nelle colonne 3 e 4 della Tabella 3. Anche in questo caso si osserva un aumento del differenziale retributivo territoriale rispetto a quello medio, soprattutto con riferimento al salario orario, anche se di dimensioni più modeste rispetto al caso dei lavoratori immigrati.

			Infine, come si può osservare nelle ultime due colonne della Tabella 3, che riporta i risultati delle stime effettuate sul sotto-campione dei lavoratori a bassa qualifica, anche in questo caso il differenziale territoriale si amplifica rispetto a quanto riportato nella Tabella 2, in maniera più evidente per il salario orario.

			Considerando questi risultati nel loro complesso, possiamo concludere che la penalizzazione salariale relativa per i lavoratori del Sud è decisamente più marcata per i lavoratori più vulnerabili: i lavoratori immigrati, quelli assunti con contratti a tempo determinato e quelli a bassa qualifica.

			3. Il differenziale salariale all’interno delle macro-aree

			I risultati della sezione precedente, che mostrano che alcune tipologie di lavoratori subiscono una maggiore penalizzazione salariale al Sud rispetto a quanto non accada nel Nord e nel Centro, suggeriscono che il processo di determinazione dei salari possa essere differente nelle diverse aree del paese. In questa sezione stimiamo quindi equazioni salariali simili all’equazione (1) per le singole macro-regioni. I risultati di questo esercizio sono riportati nella Tabella 4.

			Il primo risultato di rilievo riguarda i lavoratori immigrati per i quali si conferma che, a parità di caratteristiche osservabili, la penalizzazione salariale subita è notevolmente più elevata nel caso essi risiedano nel Mezzogiorno. Tale penalizzazione si attesta infatti tra circa il 7 ed il 9% nelle regioni settentrionali e centrali, rispettivamente nel caso della retribuzione mensile e oraria, mentre in quelle meridionali raggiunge il 13,5% nel caso della retribuzione mensile e sale fino al 21,5% nel caso della retribuzione oraria.

			Le potenziali spiegazioni di questo risultato sono varie. In primo luogo, è possibile che esso dipenda, almeno parzialmente, da effetti di composizione. In altri termini, parte della maggiore penalizzazione per i lavoratori immigrati residenti nel Mezzogiorno potrebbe dipendere dal fatto che gli immigrati con caratteristiche meglio remunerate sul mercato del lavoro hanno maggiore probabilità di localizzarsi nel Nord e nel Centro, mentre gli stessi effetti di composizione sono assenti o meno rilevanti per i lavoratori nativi. Tuttavia, i risultati presentati nella Tabella 4 sono ottenuti a parità di caratteristiche osservabili, quindi la selezione legata al maggiore differenziale riguarderebbe esclusivamente le caratteristiche non osservabili degli immigrati.

			Un seconda spiegazione potrebbe essere legata al differente costo della vita nelle diverse aree del paese, in particolare per quanto riguarda la componente di tale costo legata alle spese per l’abitazione. Poiché infatti gli immigrati sono meno frequentemente proprietari dell’abitazione in cui risiedono rispetto ai lavoratori nativi, il valore considerevolmente più elevato dei canoni di locazione del Nord e del Centro rispetto al Sud potrebbe spingere gli immigrati in questa area del paese ad elevare il salario di riserva “regionale”. In altri termini, la minore penalizzazione per gli immigrati al Nord e al Centro sarebbe semplicemente una “compensazione” per il maggior costo della vita, e in particolare dell’abitazione, in queste aree. Questa interpretazione è peraltro coerente con l’osservazione del differenziale territoriale nel tasso di disoccupazione tra gli immigrati e i nativi. Nelle regioni meridionali, nel 2015, il tasso di disoccupazione per i lavoratori immigrati, pari al 14,8%, risultava inferiore a quello per i lavoratori italiani pari, nel medesimo periodo, al 19,7%. Nel Centro e nelle regioni settentrionali, al contrario, il tasso di disoccupazione per gli immigrati (16,4% al Nord e 16,5% al Centro) si collocava considerevolmente al di sopra di quello dei nativi (pari al 6,8% al Nord e al 9,7% al Centro).
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			Un secondo risultato interessante riguarda la penalizzazione che subiscono i lavoratori a bassa qualifica, che risulta considerevolmente più elevata al Sud. Nel Nord e nel Centro, infatti, la retribuzione di un lavoratore a bassa qualifica è inferiore rispetto a quella di un lavoratore in possesso di un titolo di studio universitario di circa il 12% (salario mensile) e il 16% (salario orario), mentre i medesimi differenziali sono pari, rispettivamente, a quasi il 20 e al 29% nelle regioni del Mezzogiorno.

			Infine, si nota che anche nel caso dei lavoratori assunti con contratto a tempo determinato la penalizzazione salariale risulta, seppur di poco, superiore nel Mezzogiorno.

			Complessivamente, il quadro che emerge dall’analisi sin qui svolta è che i salari nominali al Sud sono mediamente più bassi rispetto alle altre aree del paese. Tuttavia, le differenze risultano estremamente eterogenee tra diversi gruppi di lavoratori. Sono infatti i lavoratori più “deboli”, cioè a bassa qualifica, immigrati e assunti con contratti a termine, a subire la maggiore penalizzazione.

			4. I differenziali salariali territoriali in termini reali

			Per una migliore valutazione delle differenze retributive geografiche, è importante considerare le differenze tra aree nei prezzi al consumo, cioè la cosiddetta “dimensione territoriale dell’inflazione”. Ciò consentirà di verificare se i differenziali nominali finora emersi si traducano in un effettivo minore potere d’acquisto delle retribuzioni dei lavoratori del Sud rispetto a quelle dei lavoratori residenti nelle altre aree del paese.

			A questo proposito, è possibile utilizzare le informazioni fornite dall’ISTAT che riportano, per l’anno 2009, i dati relativi ai differenziali nei livelli dei prezzi al consumo tra i comuni italiani capoluogo di regione, ottenuti basandosi sulla metodologia delle parità di potere d’acquisto. Accanto agli indici dei prezzi al consumo calcolati dall’Istat che fanno riferimento alla dinamica dei prezzi al consumo nel corso del tempo (indici temporali), esiste infatti un’altra tipologia di numeri indice di prezzo, definiti “indici spaziali”, noti anche come indici di Parità del Potere d’Acquisto (PPA). Questi ultimi misurano le differenze tra il livello medio dei prezzi di un paniere standard di prodotti in una determinata area geografica e quello medio calcolato per il complesso delle aree. Per l’anno 2009, l’Istat ha calcolato gli indici PPA per 20 città italiane, la maggior parte delle quali capoluogo di regione, con dati dettagliati per i principali aggregati nei quali si articola la spesa per consumi delle famiglie7.

			I risultati di questo calcolo mostrano che i differenziali nei livelli dei prezzi al consumo tra le diverse città italiane sono considerevoli. In generale, i prezzi registrati nelle città settentrionali sono superiori a quelli dei capoluoghi del Centro e soprattutto del Mezzogiorno. La città più cara è Bolzano (indice PPA uguale a 105,6) e quella meno cara è Napoli (indice PPA uguale a 93,8), con un differenziale di potere d’acquisto tra i due estremi pari quindi a circa il 13%.

			È possibile ottenere una approssimazione dei salari reali per l’anno 2009 assumendo che gli indici calcolati per le città capoluogo di regione possano essere applicati all’intera regione di appartenenza. Poiché tuttavia ciò non è sempre necessariamente vero, replicheremo le stime su due diversi sotto-campioni: il campione che comprende solo le province capoluogo e quello che include esclusivamente i comuni capoluogo di regione. Quest’ultima stima, in particolare, se da un lato ha lo svantaggio di essere riferita esclusivamente al differenziale retributivo territoriale relativo solo alle città capoluogo di regione, dall’altro mi­sura correttamente il valore reale della retribuzione in quanto l’indice PPA ISTAT è calcolato per la medesima unità territoriale.
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			I risultati di questo esercizio sono riportati nella Tabella 58. Essi mostrano che, qualunque sia il campione utilizzato, il differenziale retributivo rispetto alle regioni del Nord si riduce notevolmente. Quando si considera il salario orario, esso di­viene trascurabile e addirittura negativo e statisticamente significativo nel caso delle stime effettuate sulle solo province capoluogo di regione. Per quanto riguarda il Centro, le differenze retributive rispetto al Sud non sono generalmente statisticamente significative e, in due casi, risultano negative e significative, mostrando una penalità per i lavoratori delle regioni centrali compresa tra il 2 e il 3%.

			Questo risultato sembra andare nella direzione di quanto emerso dalla recente analisi di Boeri, Ichino e Moretti (2016) che evidenzia come i lavoratori del Nord siano di fatto penalizzati rispetto a quelli del Mezzogiorno con riferimento al valore reale, cioè al potere d’acquisto, delle loro retribuzioni.

			Si consideri inoltre che le differenze spaziali nei livelli dei prezzi tra le diverse province utilizzate nel nostro esercizio, che raggiungono il valore massimo del 13%, potrebbero essere sottostimate. Un modo alternativo per ottenere informazioni sulle differenze nei prezzi tra aree è, infatti, quello di utilizzare il confronto tra le soglie di povertà assoluta nelle diverse zone del paese calcolate dall’ISTAT. Le diversità nei valori di tali soglie sono infatti ascrivibili al diverso costo della vita. Nel 2009, il valore della soglia di povertà per una famiglia di quattro persone residente al Nord risultava più elevato di quella calcolata per la medesima famiglia residente al Sud di oltre il 22%.

			Infine, la penalizzazione in termini reali dei lavoratori del Nord risulta probabilmente più marcata per i lavoratori del comparto pubblico, per i quali la contrattazione collettiva non lascia di fatto spazio a differenze nominali tra i salari. I dati RFL non consentono di conoscere se il lavoratore è impiegato nel settore pubblico o privato. Se però consideriamo, a titolo di esempio, la retribuzione nominale oraria nel 2009 per i tecnici della salute (ad esempio le professioni sanitarie infermieristiche ed ostetriche), una professione per la quale l’occupazione è in buona parte nel settore pubblico, e limitiamo l’analisi alle sole province capoluogo di regione in modo da ottenere una corretta valutazione del salario reale, otteniamo, a parità di tutte le altre caratteristiche, che non esistono differenze statisticamente significative tra i lavoratori del Nord e quelli del Sud con riferimento al salario nominale, mentre quando si considera il valore reale della retribuzione emerge una penalità pari circa al 6% per i lavoratori delle regioni settentrionali.

			5. Conclusioni

			In questo capitolo abbiamo analizzato i differenziali salariali tra le macro-regioni italiane nel il periodo 2009-2016 utilizzando i dati ISTAT provenienti dalla Rilevazione sulle Forze di Lavoro. In linea con quanto già emerso dalla letteratura empirica precedente su questo argomento, i risultati mostrano che i lavoratori delle regioni meridionali ricevono mediamente retribuzioni nominali inferiori rispetto agli occupati residenti nelle altre aree del paese. L’analisi empirica ha mostrato inoltre che la penalità è più elevata per i lavoratori “marginali”, in particolare gli immigrati e i lavoratori a bassa qualifica, e in generale per i lavoratori collocati nella parte bassa della distribuzione salariale. Tale svantaggio remunerativo in termini nominali, tuttavia, non sembra equivalere ad una analoga penalità in termini di potere d’acquisto della retribuzione, che anzi risulta in alcuni casi inferiore nel Nord nel Centro rispetto al Mezzogiorno, in linea con la recente evidenza presentata nel lavoro di Boeri, Ichino e Moretti (2016).

			In generale, i risultati ottenuti contribuiscono ad una migliore comprensione della struttura salariale in Italia e, in particolare, della sua dimensione territoriale. Resta tuttavia di estrema importanza analizzare il tema dei differenziali salariali territoriali reali utilizzando indicatori più generali dei livelli dei prezzi nelle aree del paese, quindi non solo riferiti ai capoluoghi di provincia, e per un periodo temporale più esteso.
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			5 A partire dal 2014, i valori del salario inferiori a 250 euro e superiori a 3000 euro vengono riclassificati e posti uguali, rispettivamente, a 250 e a 3000 euro. Le analisi econometriche saranno quindi generalmente effettuate utilizzando lo stimatore Tobit, preferibile allo stimatore OLS che fornisce stime inconsistenti dei parametri se la variabile dipendente (nel nostro caso il salario) è censurata.

			6 La penalità retributiva per i lavoratori immigrati si attesta intorno al 20% nella specificazione che controlla solo per le caratteristiche individuali e scende fino al 5% quando si inseriscono i controlli relativi all’occupazione e all’impresa. La riduzione della penalità suggerisce che gli immigrati sono più concentrati in settori e occupazioni che pagano mediamente salari più bassi.

			7 I beni e servizi considerati sono: generi alimentari, bevande e tabacchi; abbigliamento e calzature; abitazione, acqua, energia elettrica e combustibili; mobili, articoli e servizi per la casa; servizi sanitari e spese per la salute; trasporti e comunicazioni; istruzione, servizi ricettivi e ricreativi; altri beni e servizi.

			8 Il campione di stima non comprende la regione Abruzzo poiché L’Aquila non è stata inserita nel calcolo della parità di potere d’acquisto in quanto non ha partecipato alla rilevazione per l’intero anno 2009 a causa degli effetti del terremoto.
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			1. Introduzione

			I lavoratori a bassa retribuzione sono comunemente definiti come quelli che guadagnano meno di due terzi della mediana nell’unità di tempo considerata (ora, mese, anno). Mentre la bassa retribuzione oraria è dunque legata esclusivamente all’entità del corrispettivo ricevuto dal lavoratore a fronte di una ­prestazione, nella bassa retribuzione mensile o annuale rileva anche il numero di ore di lavoro effettivamente prestato. In questo caso, anche un lavoratore con una retribuzione oraria elevata potrebbe essere classificato come a bassa retribuzione qualora impegnato in un rapporto lavorativo a tempo parziale oppure in presenza di percorsi lavorativi con frequenti interruzioni.

			L’incidenza della bassa retribuzione oraria dipenderà crucialmente dalla regolamentazione del mercato del lavoro considerato, e sarà determinata sia dalla presenza e dal livello di un salario minimo legale sia dalle peculiarità del sistema di relazioni industriali (struttura e grado di copertura della contrattazione, Garnero et al. 2015). Sistemi caratterizzati dalla presenza di un minimo legale elevato o da un sistema di contrattazione centralizzato e con elevati livelli di copertura tenderanno ad avere una maggiore compressione della distribuzione salariale e quindi un’incidenza relativamente bassa di lavoratori a bassa retribuzione. Tuttavia, ciò potrebbe potenzialmente sfavorire l’occupabilità dei lavoratori meno produttivi1. Anche il sistema di imposte e trasferimenti può incidere sulla presenza di lavoratori a bassa retribuzione. Sistemi con una forte componente assistenziale o con elevate aliquote marginali per i redditi bassi possono scoraggiare la partecipazione al mercato del lavoro dei segmenti di popolazione meno produttivi e quindi ridurre la diffusione della bassa retribuzione in favore della non attività; per lo stesso motivo quelli caratterizzati da agevolazioni fiscali consistenti per i lavoratori a basso reddito possono incrementare l’incidenza del fenomeno.

			Tali considerazioni sono coerenti con le correlazioni presenti nel 2014 nell’Area dell’Euro2 (Figura 1) tra l’incidenza di lavoratori a bassa retribuzione oraria (Eurostat, 2016b) e: i) tassi di occupazione (Eurostat, 2016a); ii) cuneo fiscale sulle basse retribuzioni (Eurostat, 2016b). Paesi con tassi di occupazione elevati e con un cuneo fiscale ridotto sulle basse retribuzioni tendono ad avere una maggiore presenza di lavoratori poco pagati. Per esempio, prima dell’introduzione di un salario minimo nel 2015 la Germania era caratterizzata da un tasso di occupazione molto elevato (poco sotto il 75%) e da un’alta incidenza di lavoratori a bassa retribuzione (oltre il 20%) anche per via della forte presenza dei cosiddetti “minijobs”, ossia di impieghi soggetti a una soglia massima di reddito (attualmente 450 euro al mese), i cui proventi sono esenti dalle imposte e sono contemporaneamente soggetti a aliquote contributive agevolate3. La quota dei lavoratori a bassa retribuzione dovrebbe diminuire nel tempo grazie all’introduzione del salario minimo. All’estremo opposto vi è il Belgio, paese caratterizzato da un elevato cuneo fiscale sulle basse retribuzioni e sussidi di disoccupazione senza durata massima, che riducono la diffusione di occupazioni poco retribuite.
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			Questi esempi chiariscono che il problema della bassa retribuzione non ha solo a che vedere con quello, rilevante, della disuguaglianza dei redditi di lavoro e delle sue determinanti strutturali (struttura di mercato, domanda e offerta di mansioni a basso contenuto), ma anche con le peculiarità del sistema di imposte e contributi e con il complessivo disegno delle politiche del lavoro. Un altro elemento che potrebbe incidere sulla diffusione delle basse retribuzioni potrebbe essere la presenza di lavoro autonomo, che in alcuni paesi potrebbe riguardare occupazioni che altrove tendono a rientrare tra gli impieghi a bassa retribuzione4.

			Obiettivo di questo lavoro è quindi quello di fornire una descrizione quanto più possibile esaustiva del fenomeno, analizzandone le interazioni con le caratteristiche istituzionali del mercato del lavoro italiano, al fine di fornire delle considerazioni di policy utili a ridurre la vulnerabilità dei lavoratori interessati dal fenomeno e a facilitare la transizione verso occupazioni stabili e meglio retribuite.

			2. Basse retribuzioni annuali

			Secondo le elaborazioni sui dati INPS, le basse retribuzioni calcolate su un orizzonte annuale riguardano poco più del 30% dei lavoratori dipendenti nel periodo 1990-2014 (Figura 2). Emerge in questo caso una chiara tendenza all’aumento dell’incidenza del fenomeno nell’ultimo decennio, che arriva a superare il 34% nel 2014 (era poco sotto il 30% nei primi anni Duemila). Un individuo a bassa retribuzione annuale potrebbe essere tale in quanto percettore di una bassa paga oraria, oppure a causa di una carriera discontinua con episodi di non occupazione durante l’anno o infine perché impegnato in un lavoro a tempo parziale. Mentre si tornerà più avanti sugli andamenti delle retribuzioni orarie, la Figura A1 (in Appendice) scompone i contributi all’incidenza totale dei lavoratori a bassa retribuzione tra rapporti di lavoro a tempo pieno/parziale e tra individui che hanno lavorato per l’intero anno o meno. I lavoratori con un contratto di lavoro a tempo pieno rappresentano una quota quasi nulla del totale degli individui a bassa retribuzione qualora impiegati per l’intero anno; quelli con un periodo di non occupazione rappresentano invece circa due su tre dei lavoratori a bassa retribuzione nella media dell’intervallo considerato, ma il loro contributo diminuisce stabilmente nel tempo. Il contrario accade per i lavoratori a tempo parziale, che rappresentano una quota sempre più rilevante del totale, in particolare qualora impegnati in rapporti lavorativi che non coprono l’intero anno. Al netto dell’aumento della diffusione dei rapporti di lavoro a tempo parziale, l’incidenza delle basse retribuzioni annuali sarebbe rimasta costante nel periodo.
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			Queste evidenze sono in linea con gli andamenti relativi all’indice delle basse retribuzioni stimato sui dati dell’Indagine sui Bilanci delle Famiglie Italiane (Banca d’Italia, 2014). Questo indice si distingue da quello calcolato finora in quanto si riferisce alle retribuzioni mensili nette e la soglia utilizzata è pari a due terzi della retribuzione mediana dei lavoratori a tempo pieno anziché di tutti i lavoratori. Dato che in questo caso si fa riferimento alle retribuzioni mensili e non annuali, il livello dell’indice e le sue variazioni nel tempo non risentono della presenza di carriere frammentate con periodi di non occupazione nel corso dell’anno. Secondo i dati Banca d’Italia, l’incidenza dei lavoratori a bassa retribuzione sarebbe passata da circa il 20% nel 1993 al 25% nel 2014, un aumento di cinque punti percentuali, in linea con quello riscontrato sui dati INPS e legato all’espansione del lavoro a tempo parziale.

			3. Basse retribuzioni orarie 

			Secondo la Structure of Earnings Survey condotta da Eurostat, l’Italia è uno dei paesi dell’Area Euro caratterizzati dalla ridotta incidenza di lavoratori a bassa retribuzione oraria (sotto il 10% nel 2014, ultimo anno disponibile), un valore simile a quello francese e ben al di sotto di Germania e Spagna (rispettivamente al 23 e al 15%).

			Utilizzando i dati dell’Indagine sulle Forze di lavoro dell’ISTAT è possibile ottenere maggiori indicazioni circa le caratteristiche dei lavoratori a bassa retribuzione. In questo caso, la misura di retribuzione oraria utilizzata come riferimento è al netto di imposte e contributi e rappresenta il reddito percepito normalmente nell’occupazione principale. I lavoratori a bassa retribuzione, che nel periodo 2009-2015 rappresentavano poco più del 10% del totale dei dipendenti5, sono più probabilmente giovani, residenti al centro e al sud, meno istruiti e con rapporti di lavoro a tempo determinato; per i lavoratori a tempo parziale, invece, la paga oraria non risulta essere significativamente diversa da quella prevista per i colleghi a tempo pieno (Tavola A1, in Appendice). I dati Istat forniscono informazioni interessanti circa la diffusione del fenomeno in relazione alle caratteristiche dei lavoratori e del rapporto di lavoro; tuttavia questa fonte ha anche delle limitazioni, legate in particolare alla limitata serie storica (disponibile a partire dal 2009) e al fatto che la misura delle retribuzioni sia netta e quindi influenzata dall’interazione tra la retribuzione lorda e il sistema di imposte e trasferimenti. In un sistema di tassazione progressivo, l’incidenza del fenomeno è sottostimata. Al contempo i dati Istat hanno il vantaggio di raccogliere informazioni campionarie su tutta l’occupazione e non solo su quella regolare.

			Al fine di avere una misura dell’incidenza delle basse retribuzioni lorde e della sua evoluzione in un arco di tempo più ampio, può essere utile utilizzare le informazioni presenti nei dati amministrativi di fonte INPS per gli anni 1990-2014, che riportano le informazioni relative alla durata e al relativo compenso di tutte le prestazioni lavorative di un campione pari a circa il 6,5% dei lavoratori dipendenti italiani6.
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			La Figura 3 (sezione “Incidenza Basse Retribuzioni”), riporta l’andamento nel tempo dell’incidenza dei lavoratori a bassa retribuzione giornaliera sul totale dei lavoratori dipendenti7. Emerge un andamento sostanzialmente stabile nel tempo con un leggero aumento dal 20088. Nel 2014 la percentuale di dipendenti a bassa retribuzione era lievemente superiore all’11%, non molto distante dal valore rilevato dalla Structure of Earnings Survey dell’Eurostat e un punto percentuale in più rispetto al 1990. La sostanziale stabilità dell’indicatore è confermata passando dalle singole posizioni lavorative al dato consolidato per lavoratore. Il livello e la sua variazione nel tempo non si discostano quindi in maniera significativa anche dalle evidenze risultanti dall’elaborazione dei dati ISTAT-Forze di Lavoro e relativi alle retribuzioni nette.

			La forte stabilità dell’incidenza dei lavoratori a bassa retribuzione nel tempo potrebbe nascondere variazioni consistenti nella soglia che identifica ogni anno le basse retribuzioni. Tuttavia il valore della soglia è aumentato nel tempo in linea con quello dell’indice dei prezzi al consumo (Figura 3, sezione “Soglia Bassa Retribuzione e inflazione”). Solo dopo il 2008 si osserva un andamento della soglia lievemente più marcato rispetto a quello dell’inflazione. Tale incremento della soglia delle basse retribuzioni in termini reali, che spiega la totalità dell’incremento dell’incidenza delle BR nel periodo, è dovuto a una minore dispersione delle basse retribuzioni, con aumento della frequenza delle retribuzioni particolarmente basse (sotto i 40 euro al giorno) e a una diminuzione di quelle tra i 40 e i 50 euro lordi (Figura A2 dell’Appendice).

			Passando alla diffusione settoriale del fenomeno, nel 2014 l’incidenza delle Basse Retribuzioni giornaliere (Tabella 1) era pari al 13% nel settore dei servizi, mentre si attestava intorno al 7% nell’industria in senso stretto e su valori lievemente inferiori nelle costruzioni (10,3% il valore nel settore privato). Rispetto al 1990, l’incidenza delle basse retribuzioni nel settore privato si era ridotta significativamente nell’industria (3 punti percentuali); era invece aumentata nei servizi (3,5 punti percentuali). Le differenze settoriali nella diffusione delle basse retribuzioni rilevate con i dati amministrativi riguardano ovviamente le prestazioni lavorative in regola con l’adempimento degli obblighi contributivi. La maggiore o minore incidenza di lavoro sommerso e potenzialmente meno retribuito potrebbe di conseguenza alterare tali differenziali9.
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			Con i dati a disposizione è possibile approfondire ulteriormente la diffusione settoriale delle basse retribuzioni, valutandone l’incidenza nei comparti definiti dai principali contratti nazionali di lavoro. La Figura 4 mostra l’incidenza della bassa retribuzione, che rimane quella calcolata utilizzando la soglia unica per l’insieme del campione, per un sottogruppo di comparti definiti da CCNL per i quali erano presenti almeno 2000 osservazioni per gli anni 1990 e 201410. È interessante notare che la variabilità nell’incidenza delle basse retribuzioni tra macrosettori di attività (industria in senso stretto, costruzioni, servizi privati) era ridotta nel 1990 per poi aumentare lievemente nel 2014; tuttavia nei singoli comparti – e con maggior frequenza nel settore dei servizi – si può avere un’alta concentrazione del fenomeno. Si tratta tipicamente di settori in cui vengono impiegati lavoratori assegnati a mansioni prevalentemente routinarie e manuali (addetti alle pulizie, servizi di portierato, eccetera). D’altro canto ci sono diversi CCNL in cui la quota di lavoratori a bassa retribuzione è nulla, segno che il minimo dei minimi contrattuali è comunque superiore alla soglia per la bassa retribuzione nell’anno considerato.


[image: _]

			Come anticipato, la sostanziale omogeneità nell’incidenza delle basse retribuzioni nei diversi macrosettori analizzati potrebbe essere dovuta al fatto che si considerano qui le sole prestazioni lavorative regolari; per approfondire ulteriormente l’argomento si possono comparare i risultati qui ottenuti con quelli relativi all’indagine sulle forze di lavoro dell’ISTAT, che si rivolge al complesso degli occupati. Poiché i dati INPS, a differenza di quelli Istat, non riportano informazioni sul numero di ore lavorate ma solo sulle giornate, si confrontano soltanto i lavoratori con posizioni a tempo pieno (Tabella 1). Nel 2014, l’incidenza delle basse retribuzioni nell’industria in senso stretto era praticamente identica nei due campioni (5,5%), mentre il numero di occupati rilevati nell’indagine delle forze di lavoro era inferiore (di circa il 20%) a quello rilevato dall’INPS. I differenti livelli di occupazione rilevati nelle due indagini sono dovuti al fatto che mentre il dato Istat è riferibile all’occupazione media a tempo pieno dell’anno, quello INPS riguarda il totale dei lavoratori che abbiano prestato almeno un giorno di lavoro a tempo pieno nello stesso periodo. Anche nei servizi privati il numero di occupati presenti in ISTAT è inferiore di circa il 20% rispetto al dato INPS, ma la quota di lavoratori a bassa retribuzione è sostanzialmente più elevata (14 anziché 10%). Quest’ultimo dato sembra attribuibile alla presenza di straordinari non pagati. Se si restringe il confronto ai soli lavoratori con un numero di ore lavorate normali (tra le 35 e le 45 settimanali), l’incidenza di basse retribuzioni risulta infatti essere perfettamente allineata nelle due basi di dati. Nelle costruzioni invece il numero di occupati nelle due fonti è molto vicino, mentre anche in questo caso le basse retribuzioni sono decisamente più presenti nei dati d’indagine (11 anziché 5%). Tali dinamiche settoriali relative alla presenza di lavoro irregolare sono in linea con quelle risultanti dalle stime ISTAT (2016).

			Il confronto tra le due fonti informative suggerisce pertanto la sostanziale regolarità dei rapporti di lavoro nell’industria in senso stretto e la presenza di lavoro completamente sommerso e pagato meno nelle costruzioni. Nei servizi privati invece sembrerebbe esserci evidenza della presenza di retribuzioni orarie inferiori rispetto a quelle contrattuali per via della mancata retribuzione di orari di lavoro più lunghi di quelli regolari.

			Riassumendo, si rileva una sostanziale stabilità del fenomeno della bassa retribuzione giornaliera nel periodo 1990-2014, inquadrata nella più ampia stabilità della dinamica retributiva11, che ha seguito da vicino l’andamento dell’inflazione. Passando alle dinamiche settoriali, emergono differenze sostanziali in alcuni settori tra il dato amministrativo, quindi relativo a prestazioni lavorative regolari, e quello campionario, in grado di rilevare anche lavoro sommerso e irregolare. Mentre nei dati amministrativi l’incidenza del fenomeno sembrerebbe particolarmente elevata solo in alcuni comparti dei servizi, caratterizzati da mansioni routinarie e manuali, le evidenze relative alle indagini campionarie, in grado di cogliere anche le occupazioni di carattere non regolare, denotano la maggiore incidenza del fenomeno nelle costruzioni e nei servizi privati.

			4. Evidenze ulteriori

			Due ulteriori aspetti meritano un approfondimento per le ripercussioni che possono avere sui lavoratori coinvolti: la persistenza della condizione e la relazione tra basse retribuzioni e povertà.

			4.1 Persistenza del fenomeno

			Qualora la bassa paga fosse una condizione temporanea legata al primo inserimento nel mercato del lavoro oppure dovuta a un cambio di settore o di specializzazione, le ricadute sull’individuo sarebbero limitate. Le implicazioni sarebbero invece più pesanti qualora questa fosse una condizione persistente, possibilmente alternata a stati di non occupazione. Per l’Italia Cappellari (2007) e CNEL (2014)12 hanno analizzato le probabilità di uscita dallo stato di individuo a bassa retribuzione utilizzando rispettivamente dati dell’Indagine sui Bilanci delle Famiglie Italiane della Banca d’Italia e della Survey of Income and Living Conditions condotta dall’ISTAT. Cappellari (2007), analizzando le retribuzioni orarie nette per il periodo 1993-200213, stima una elevata persistenza nella condizione. I lavoratori a bassa retribuzione erano ancora tali in oltre il 50% dei casi dopo due anni, mentre erano non occupati nella quasi totalità dei casi restanti (poco più del 6% erano passati a salari più elevati). CNEL (2014) si concentra invece sulle probabilità di transizione annuali per il periodo 2004-2011 analizzando il reddito netto orario da lavoro per il complesso degli occupati (sia dipendenti sia autonomi). In questo caso i tassi di uscita da bassa retribuzione verso occupazione con retribuzione più elevata sono nettamente più elevati (superiori al 50%).

			Con l’Indagine sulle Forze di Lavoro è possibile aggiornare tali stime fino al 2014 utilizzando come parametro le retribuzioni orarie nette e analizzando le transizioni a un anno dallo stato di bassa retribuzione. L’indagine ha infatti una componente longitudinale, in quanto ogni famiglia è intervistata in due trimestri consecutivi e poi nuovamente nei due trimestri corrispondenti dell’anno successivo per un totale di quattro interviste, rendendo possibile il calcolo delle transizioni a un anno (Figura A3, in Appendice). La prima cosa che emerge chiaramente è la forte stabilità delle probabilità di transizione nel periodo 2009-2014. Rispetto a quanto riportato in CNEL (2014) per il periodo 2004-2011, la probabilità stimata di abbandonare un lavoro a bassa retribuzione per uno meglio retribuito è molto simile (50%), mentre si osserva una maggiore persistenza del fenomeno (30% contro circa il 5%) e una minore probabilità di passare a inattività o disoccupazione (15 anziché 40%). Per raffronto, nella media degli occupati e sempre analizzando la Rilevazione sulle Forze di Lavoro, la probabilità di rimanere occupati a un anno è superiore al 90%, mentre quella di passare a inattività o non occupazione non supera l’8%.

			Data la discrepanza tra le diverse rilevazioni è utile approfondire ulteriormente l’argomento utilizzando i dati amministrativi INPS. Questi hanno il chiaro vantaggio di non essere soggetti a problemi di mancata partecipazione all’intervista14, mancata risposta o di errori di valutazione del reddito percepito da parte dell’intervistato e si prestano a analizzare le transizioni a intervalli più lunghi. Inoltre, riferendosi alle retribuzioni lorde e non nette, ogni cambiamento nel livello della retribuzione è legato a una variazione del compenso per la prestazione lavorativa e non a variazioni di imposte e trasferimenti attribuibili al cambiamento della situazione economica e familiare dell’individuo o dello stesso sistema di welfare. Infine, l’elevata numerosità delle osservazioni permette delle spaccature più fini rispetto a quelle ottenibili con dati risultanti da indagini. Allo stesso tempo questi dati coprono esclusivamente i lavoratori dipendenti privati con impiego regolare. L’individuo che cessa di essere presente nel campione potrebbe essere passato a uno stato di non occupazione o lavoro sommerso, ma anche a quello di lavoratore autonomo o del settore pubblico. Pertanto, rispetto ai valori ottenuti dalle indagini, le transizioni da occupazione a bassa retribuzione verso non occupazione sono sovrastimate e poco precise, mentre quelle relative alla persistenza nello stato sono più accurate. Infine, i dati di origine amministrativa non riportano la quantità di ore ma solo il numero di giorni lavorati e la tipologia di orario (pieno o parziale), per cui variazioni della retribuzione potrebbero riflettere, tra le altre cose, variazioni del numero di ore di straordinario prestato.

			Con questi caveat, si analizzano, per gli anni 1990, 2000 e 2010, gli individui a bassa retribuzione (giornaliera o annuale), sia nel complesso sia isolando coloro che in quell’anno entravano nel mercato del lavoro per la prima volta e si calcolano le probabilità di transizione verso altri stati dopo 1, 2 e 4 anni (Tabella 2). A distanza di un anno, circa il 20% dei lavoratori a bassa retribuzione giornaliera risultavano essere non occupati o occupati in settori non campionati, mentre il 50% erano ancora nello stesso stato; la restante quota (30%) aveva invece un’occupazione con un salario più elevato. Queste percentuali di transizione sono sorprendentemente simili per i tre anni considerati (1990, 2000 e 2010). Le transizioni sono ulteriormente meno favorevoli nel caso di basse retribuzioni annuali.

			A orizzonti temporali più lunghi (2 o 4 anni), la probabilità di passare a un’occupazione con retribuzione oraria più elevata aumenta debolmente rispetto a quella rilevata a un anno, quando si considerano il 1990 o il 2000. Per i lavoratori a bassa retribuzione nel 2010, tale probabilità rimane sostanzialmente stabile, segnalando le maggiori difficoltà di miglioramento delle condizioni in un periodo caratterizzato da contrazione della domanda di lavoro. A orizzonti temporali più lunghi aumenta invece in ogni caso, e in maniera significativa, la probabilità che l’individuo sia non occupato o occupato in settori non campionati.
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			Un altro elemento interessante è legato agli individui che percepiscono una bassa retribuzione alla prima esperienza lavorativa. Le loro probabilità di transizione non sono sensibilmente diverse da quelle del totale dei lavoratori, segno che anche chi riceve una paga bassa al primo impiego non progredisce facilmente verso impieghi più remunerativi. La persistenza nello stato di bassa retribuzione è elevata, soprattutto per coloro i quali sono entrati nel mercato del lavoro in periodi di crisi. Analizzando la coorte entrata nel mercato del lavoro con una bassa retribuzione nel 2010, a distanza di quattro anni circa il 25% era ancora occupato con una retribuzione più elevata, il 12 continuava a percepire una bassa retribuzione, mentre il 62% era non occupato o non campionato.

			Dall’analisi delle diverse fonti informative analizzate si può, quindi, desumere che i lavoratori a bassa retribuzione, pur rappresentando una quota ridotta del totale dei dipendenti, si caratterizzano per la significativa probabilità di passare alla non occupazione. Quanto alla possibilità di ottenere un impiego meglio remunerato in futuro, i risultati dell’analisi dei dati campionari recenti tendono a dare un quadro decisamente più roseo rispetto a quello dei dati di fonte amministrativa, che non soffrono di problemi di misurazione (attrition, nonresponse, miss­reporting) e utilizzano dati lordi non influenzati dall’interazione con imposte e contributi versati. Il livello di persistenza nello stato è comunque elevato. Il fenomeno della bassa retribuzione definisce quindi un’area di alta, e perdurante, vulnerabilità più che una condizione transitoria.

			4.2 Basse retribuzioni e povertà

			Per comprendere le ripercussioni sociali della bassa retribuzione è opportuno analizzarne, oltre alla persistenza, la concentrazione del fenomeno al livello familiare e la sua interazione con altri fattori che possono indicare situazioni di criticità. Per approfondire tale aspetto si analizzano i dati relativi all’Indagine sui Bilanci delle Famiglie Italiane della Banca d’Italia per gli anni 2004 e 201415. Si è calcolata, per ciascun decile di reddito equivalente16 delle famiglie, la quota sul totale dei componenti con almeno 15 anni degli individui a bassa retribuzione o disoccupati. Per entrambi gli anni considerati emerge chiaramente (Figura 5, grafico di sinistra) che i lavoratori a bassa retribuzione (sia oraria sia annuale) rappresentano una quota costante (intorno al 5%) dei potenziali percettori nei primi 5 decili della distribuzione del reddito disponibile equivalente. In altre parole la presenza di individui a bassa retribuzione è diffusa in maniera omogenea nel 50% delle famiglie con reddito più basso. L’incidenza diminuisce, rimanendo comunque non irrilevante, nelle classi di reddito più elevate, segno che quindi anche nelle famiglie più benestanti possono esservi dei lavoratori a bassa retribuzione. Sono invece i disoccupati a essere concentrati nei due decili di reddito più bassi, in particolare se si prende in considerazione il 2014. La presenza diffusa di individui a bassa retribuzione anche in famiglie con redditi medio alti sembrerebbe attenuare l’importanza delle eventuali ricadute sociali del fenomeno delle basse retribuzioni. Tuttavia, occorre ricordare che i percettori di basse retribuzioni hanno un’alta probabilità di passare alla non occupazione. Qualora ciò accadesse le ripercussioni sarebbero particolarmente gravi nelle famiglie più povere, in cui il reddito di lavoro rappresenta la gran parte del reddito complessivo. Nella Figura 5 (grafico di destra) si riporta per decili di reddito il calo percentuale medio del reddito equivalente che si verificherebbe qualora i percettori di bassa retribuzione in ciascun decile perdessero il proprio impiego. Per le famiglie più povere, appartenenti al primo decile, la perdita media di reddito sarebbe pari a circa il 70%. Il calo di reddito è minore, ma rimane consistente, nei decili successivi ed è inferiore al 20% solo dal sesto decile in poi.
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			5. Conclusioni e considerazioni di policy

			Secondo le evidenze presentate in questo lavoro, circa un lavoratore dipendente su tre in Italia percepisce una bassa retribuzione annuale, per via della presenza di carriere discontinue con periodi di non occupazione e per la presenza di impiego a tempo parziale, la cui espansione ha determinato l’aumento dell’incidenza del fenomeno nell’ultimo decennio.

			Inoltre, il fenomeno della bassa retribuzione oraria non è particolarmente diffuso in Italia (circa il 10% dei lavoratori dipendenti, 16% nell’Area Euro), mentre la sua incidenza è rimasta stabile negli ultimi venticinque anni. Tale risultato è attribuibile principalmente alla elevata copertura dei rapporti di lavoro regolari del nostro sistema di contrattazione. Ciò ha garantito nel tempo una relativa compressione nella parte bassa della distribuzione dei salari all’interno di ciascun settore; guardando al solo lavoro regolare, l’incidenza del fenomeno risulta infatti essere elevata solo in alcuni comparti dei servizi caratterizzati dall’impiego di manodopera con mansioni basilari e ripetitive, in cui una buona parte dei minimi contrattuali sono inferiori alla soglia per le basse retribuzioni. Il raffronto con le evidenze risultanti dall’analisi di indagini campionarie, in grado di cogliere anche il lavoro irregolare, sottolineano la maggiore incidenza del fenomeno nelle costruzioni e nei servizi privati, per via della presenza, rispettivamente, di lavoro completamente irregolare o di lavoro straordinario non retribuito.

			Emerge, inoltre, che l’area di vulnerabilità riconducibile alle basse retribuzioni (sia orarie sia annuali) è molto ampia, in quanto le transizioni a medio e lungo termine mostrano probabilità elevate di rimanere nello stesso stato oppure di passare alla non occupazione. Infine, non si rileva la presenza di un legame diretto tra bassa retribuzione e povertà, in quanto il fenomeno è distribuito omogeneamente nei primi cinque decili di reddito equivalente delle famiglie. Tuttavia, nelle famiglie più disagiate il reddito da lavoro rappresenta una quota maggiore del reddito complessivo; tale elemento, combinato con l’elevata probabilità di perdere l’impiego a bassa retribuzione, aggrava le ricadute sociali del fenomeno.

			Sulla base di queste evidenze è possibile formulare alcune considerazioni riguardanti, in particolare, il ruolo delle politiche attive del lavoro, le tendenze in atto nel campo delle relazioni industriali e nella regolamentazione dei rapporti di lavoro, il sistema di imposte e trasferimenti.

			Istruzione e politiche attive del lavoro

			Un sistema di istruzione inclusivo e in grado di fornire competenze in linea con la prevedibile evoluzione della domanda di lavoro futura è un obiettivo da perseguire, nel lungo periodo, al fine di prevenire la formazione di ampie aree di vulnerabilità nel mercato del lavoro caratterizzate dall’alternanza di non occupazione e occupazione a bassa retribuzione.

			Nel più breve periodo è necessario intervenire con incisività sulle politiche attive del lavoro, storicamente poco efficaci, in particolare in alcune aree del paese, e comunque oggetto di finanziamenti molto ridotti nel confronto europeo (0,03% del Pil nel 2014, conto lo 0,4 della Germania, lo 0,3 della Francia e lo 0,1 della Spagna17). Il rilancio dei servizi per l’impiego è reso ancora più centrale sia dalla progressiva flessibilizzazione del nostro mercato del lavoro introdotta dalle riforme avvenute dal 2012 in poi, sia dalla prolungata fase di debolezza del ciclo economico che potrebbe condurre a fenomeni di isteresi tra i non occupati con progressiva perdita delle competenze e indebolimento dell’attaccamento al mercato del lavoro.

			La materia è stata riformata con un approccio organico dal Jobs Act (d.lgs. 14 settembre 2015, n. 150). La riforma ha attribuito al Ministero del Lavoro il compito di definire i livelli essenziali delle prestazioni per le politiche attive. La nuova Agenzia Nazionale per le Politiche Attive (ANPAL) dovrà affiancarsi o sostituirsi alle Regioni non in grado di raggiungere tali livelli. Tuttavia, con la mancata approvazione della riforma costituzionale, la potestà legislativa in merito alle politiche del lavoro rimarrà in capo alle regioni, rendendo meno agevole l’efficace implementazione di standard di servizio omogenei su tutto il territorio nazionale.

			La regolamentazione

			Le evidenze basate su dati di origine amministrativa, che quindi colgono la sola occupazione regolare, mostrano che il nostro sistema di relazioni industriali, fondato sul contratto collettivo nazionale, ha garantito nel tempo una dinamica salariale in grado di preservare il potere d’acquisto, comprimendo al contempo l’incidenza delle basse retribuzioni.

			Tuttavia, la profonda ristrutturazione che ha interessato negli ultimi anni alcuni settori quali le costruzioni, la manifattura, i servizi bancari, e più in generale la perdurante fase di debolezza del ciclo economico stanno portando a un profondo ripensamento degli assetti della contrattazione. In particolare, si sta progressivamente abbandonando il sistema – finora di diffusa applicazione – nato dall’accordo interconfederale del 2009 e basato su rinnovi retributivi parametrati all’andamento atteso dei prezzi18, per passare a schemi più attenti alle specificità e alle condizioni cicliche del settore se non della singola impresa.

			In alcuni comparti, per esempio quello della grande distribuzione organizzata, la compressione del costo del lavoro sta avvenendo attraverso il mancato rinnovo del contratto (scaduto ormai da oltre 3 anni). In altri casi, accordi siglati nell’autunno del 2016 prevedono una maggiore differenziazione regionale delle dinamiche retributive (artigianato) oppure possibilità di ridurre – a livello aziendale – alcune componenti retributive (commercio).

			Il consolidamento di queste tendenze in futuro porterebbe a un minor ruolo del recupero dell’inflazione nel determinare la dinamica retributiva e a una maggiore differenziazione salariale, sia tra aree del paese, sia tra settori, sia tra imprese dello stesso settore. Un più stretto legame tra retribuzioni e produttività favorirebbe l’efficienza allocativa; l’aumento nella dispersione delle retribuzioni porterebbe invece a una maggiore incidenza dell’occupazione a basso salario, che potrebbe tuttavia riflettersi anche in maggiori possibilità di occupazione per i lavoratori meno abili o attivi nelle aree meno dinamiche del paese.

			Dal confronto tra le evidenze risultanti dai dati amministrativi, relative al solo lavoro regolare, e quelle desumibili da indagini campionarie, che invece colgono anche il lavoro non regolare emerge inoltre con chiarezza la presenza di ampie sacche di lavoro sommerso, retribuito meno di quanto stabilito nei contratti sia per la sua natura di lavoro nero (costruzioni) sia per la mancata corresponsione degli straordinari (servizi privati).

			Una maggiore flessibilità del sistema contrattuale combinata con la determinazione di un salario minimo legale adeguato ma fissato su un livello sufficientemente basso (inferiore ai minimi dei minimi attualmente definiti dalla contrattazione) e con una maggiore pervasività ed efficacia dei controlli potrebbero favorire la riduzione del fenomeno senza incidere eccessivamente sui livelli occupazionali.

			Imposte e trasferimenti

			Le caratteristiche del sistema di imposte e trasferimenti possono influire in maniera determinante sul fenomeno della bassa retribuzione. Le evidenze presentate in questo lavoro mostrano che i lavoratori a bassa retribuzione sono omogeneamente diffusi nei primi cinque decili della distribuzione del reddito familiare; pertanto, nell’affrontare lo specifico fenomeno, una politica fiscale attenta agli aspetti distributivi dovrebbe prediligere strumenti parametrati alla situazione economica generale del nucleo famigliare piuttosto che agire attraverso l’imposta personale sui redditi.

			Tuttavia, l’elevata probabilità di effettuare transizioni da bassa retribuzione a non occupazione, e i connessi costi relativi alla spesa in ammortizzatori sociali, alla perdita di capitale umano e attaccamento al mercato del lavoro (isteresi) e più in generale all’impatto sulla coesione sociale, possono giustificare una riduzione del cuneo fiscale sul lavoro poco retribuito.

			Nello status quo, anche considerata la relativa compressione nella distribuzione delle retribuzioni risultante dalla contrattazione nazionale, sarebbe opportuno intervenire sul lato della domanda, attraverso una riduzione dei contributi sociali a carico delle imprese sulle posizioni a bassa retribuzione finanziata dalla fiscalità generale. Al contempo, una riduzione dell’imposta sui redditi bassi (anche attraverso crediti d’imposta o imposta negativa) potrebbe mantenere elevati gli incentivi al lavoro: secondo l’Indagine sulle forze di lavoro, nel 2012 (ultimo anno in cui l’informazione è disponibile), tre quarti dei disoccupati avrebbero accettato impieghi solo se con un salario minimo mensile superiore alla soglia delle basse retribuzioni.

			In ogni caso, la riduzione del cuneo fiscale sulle basse retribuzioni dovrebbe essere disegnata in modo tale da non creare disincentivi all’offerta di lavoro (trappole della povertà) e da non incentivare le imprese a sostituire lavoro più qualificato con lavoro meno qualificato, a scapito della produttività. A tal fine sarebbe opportuno sia prevedere una riduzione molto graduale degli incentivi al crescere della retribuzione, sia obblighi di formazione in capo ai lavoratori e alle imprese al fine di godere dei benefici.


Appendice. I lavoratori a bassa retribuzione in Italia: evidenze descrittive
e indicazioni di policy
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			Note

			1 Sull’argomento si veda tra gli altri Neumark D. (2014).

			2 Per una discussione ulteriore cfr. McKnight A. et al. (2016) e Lucifora C. et al. (2005).

			3 Secondo elaborazioni dell’istituto di previdenza tedesco (Vom Berge et al., 2016). L’introduzione del salario minimo legale a gennaio del 2015 avrebbe determinato un calo (100.000 occupati) del numero degli individui aventi una posizione lavorativa marginale (cd. minijob) come unica forma di impiego. In circa la metà dei casi il rapporto di lavoro sarebbe stato trasformato in un contratto standard; nei restanti casi sarebbe invece stato terminato. Il calo delle posizioni minijob rimane comunque contenuta in percentuale rispetto al totale, che è rimasto stabilmente inferiore ai 7 milioni nel periodo 2004-2016 secondo i dati amministrativi.

			4 Potrebbe essere questo il caso dell’Italia, paese in cui l’incidenza del lavoro autonomo è particolarmente elevata (Torrini, 2005).

			5 Secondo le elaborazioni presentate in CNEL (2014), l’incidenza dei lavoratori a bassa retribuzione calcolata sui redditi orari netti rilevati da ITSILC per il periodo 2009-2011 sarebbe stata stabilmente più elevata (circa 15%).

			6 Per una descrizione dei dati si rimanda a Adamopolou et al. (2016).

			7 Per i lavoratori impiegati a tempo parziale si considerano le giornate equivalenti di lavoro a tempo pieno.

			8 Sia il livello sia la dinamica è simile a quella rilevata in CNEL (2014) per il periodo fino al 2011 utilizzando le retribuzioni orarie lorde rilevate da ITSILC. La sostanziale stabilità nell’incidenza dei lavoratori a bassa retribuzione sul totale rimane confermata anche abbassando la soglia impiegata per la loro definizione dal 66 al 50% della retribuzione mediana nell’anno considerato (valori non riportati per sintesi).

			9 Su questo punto si rimanda a al contributo di Lucifora in questo volume.

			10 Si selezionano solo i contratti con un numero elevato di osservazioni per evitare che l’incidenza rilevata di lavoratori a bassa retribuzione possa essere condizionata dall’errore campionario. Poiché sono presenti i lavoratori nati in 24 date, un CCNL con 2000 osservazioni riguarda poco più di 30.000 lavoratori.

			11 La sostanziale stabilità delle retribuzioni unitarie conferma i risultati dell’analisi di Rosolia (2010) condotta sui dati WHIP per il periodo dal 1986 al 2004.

			12 Cfr. rispettivamente Cappellari L. (2007) e CNEL (2014).

			13 I lavoratori a bassa retribuzione sono definiti come quelli appartenenti al primo quintile delle retribuzioni orarie nette.

			14 Per un’applicazione si rimanda a Cappellari e Jenkins (2004). Nelle forze di lavoro Istat una quota rilevante degli individui che partecipano alla prima intervista non partecipa alle tre successive. Le percentuali di attrition stimate per gli individui a bassa retribuzione per il periodo 2011-2014 sono pari al 12% per il trimestre successivo alla prima intervista, 29% per quella che ha luogo nello stesso trimestre dell’anno successivo, 49% per il trimestre successivo dell’anno successivo. Tassi di attrition medi così elevati possono influire sulla stima delle transizioni qualora la probabilità di non partecipare alle interviste successive alla prima vari sistematicamente con la condizione occupazionale del lavoratore.

			15 Per un’analisi sugli stessi dati e riferita al periodo 1977-1998 cfr. Brandolini A. et al. (2002).

			16 Il reddito equivalente è definito come il reddito del nucleo familiare diviso per la radice quadrata del numero dei componenti. Il reddito equivalente fornisce pertanto una misura del reddito a disposizione di una famiglia che tenga conto del numero di componenti e delle economia di scala che si realizzano per via della coabitazione.

			17 Dati EU – DG EMPL – Active Labour Market Policy database.

			18 Sull’argomento si vedano anche i contributi di Colonna F., Dell’Aringa C. e Sestito P., in questo volume.

		





		
			Inefficienza allocativa, sindacato e contrattazione decentrata: il caso italiano

			di Anna Bottasso, Maurizio Conti e Giovanni Sulis*

			* Gli Autori ringraziano i partecipanti al seminario AREL Disuguaglianze salariali e contrattazione collettiva tenutosi a Roma il 3 ottobre 2016. Un ringraziamento anche a l’ISFOL per aver consentito l’utilizzo dei dati e, in particolare, ad Andrea Ricci per i commenti e gli utili suggerimenti. Eventuali errori e omissioni sono responsabilità dei soli Autori. Il contenuto del presente lavoro non riflette in alcun modo l’opinione del JRC che non è responsabile dell’uso che può essere fatto dei dati contenuti nel presente lavoro.

			1. Introduzione

			Negli ultimi anni numerosi studi hanno cercato di ricondurre i differenziali (e le variazioni nel tempo) di produttività tra diversi paesi all’esistenza di inefficienza allocativa, vale a dire all’ipotesi che frizioni di vario tipo impediscano ai fattori produttivi (capitale e lavoro) di fluire liberamente dalle imprese meno produttive verso quelle più produttive (Restuccia e Rogerson, 2013).

			Tale letteratura ha anche mostrato empiricamente come elevati livelli di regolamentazione nei mercati dei beni e dei servizi possano frenare il processo di riallocazione delle risorse, con conseguenze negative sulla produttività aggregata (Andrews e Cingano, 2014). In modo simile, altri lavori recenti hanno mostrato come una elevata protezione dell’occupazione si traduca in un incremento dei costi di assunzione e licenziamento, generando differenze sostanziali tra il beneficio marginale del fattore lavoro (valore del prodotto marginale del lavoro) ed il relativo costo (salario), aumentando pertanto il grado di inefficienza allocativa di un’economia (Petrin e Sivdasan, 2013).

			Un altro aspetto del mercato del lavoro che potrebbe influenzare il processo di riallocazione è legato alla natura della contrattazione. Da una parte, la presenza del sindacato, accrescendo il potere di contrattazione dei lavoratori, potrebbe aumentare il costo marginale del fattore lavoro e i costi di aggiustamento ad esso correlati. Tali incrementi di costo potrebbero generare differenziali tra produttività marginale del lavoro e salario, agendo in modo simile all’esistenza di regolazioni del mercato del lavoro eccessivamente stringenti. D’altra parte, la contrattazione decentrata potrebbe invece, in linea di principio, favorire una più efficiente riallocazione delle risorse, in quanto potrebbe determinare una riduzione del cuneo tra produttività marginale del lavoro e salario, favorendo pertanto la crescita della quota di mercato delle imprese più produttive.

			In questo capitolo utilizziamo i dati dell’indagine Rilevazione Longitudinale su Imprese e Lavoro (RIL) dell’ISFOL relativi alle società di capitali sopra i 15 dipendenti osservate nel 2010 al fine di verificare se la presenza del sindacato e la diffusione della contrattazione decentrata a livello settoriale abbia influenzato il grado di efficienza allocativa del settore stesso. L’efficienza allocativa, calcolata per 39 settori manifatturieri e dei servizi, viene misurata attraverso la decomposizione di un indicatore di produttività proposta da Olley e Pakes (1996). In questo approccio, la produttività del lavoro in un settore viene decomposta in due termini: la media non pesata delle produttività delle singole imprese appartenenti al settore e un secondo termine che riflette la correlazione tra dimensione di impresa e produttività. Quest’ultimo termine è stato da vari autori utilizzato come una misura del grado di efficienza allocativa (statica) delle risorse (Andrews e Cingano, 2014).

			I risultati della nostra analisi di regressione mostrano che il grado di efficienza allocativa è minore nei settori in cui la quota di imprese con elevata presenza sindacale (misurata in termini di imprese in cui sono presenti rappresentanze sindacali aziendali o unitarie) è maggiore. In particolare, il valore del coefficiente stimato della variabile di interesse suggerisce che, quando la quota settoriale di imprese sindacalizzate passa dal 30% al 60%, si osserva una riduzione del grado di efficienza allocativa di circa 20 punti percentuali. Abbiamo inoltre verificato che il livello dell’efficienza allocativa è maggiore nei settori manifatturieri e in quelli caratterizzati da una maggior presenza di piccole imprese. D’altra parte, la presenza di contrattazione integrativa non sembra avere effetti diretti significativi sul grado di efficienza allocativa. Tuttavia, sembra che la correlazione negativa tra presenza sindacale ed efficienza allocativa sia relativamente più forte nei settori in cui la contrattazione decentrata è più diffusa.

			Come la discussione contenuta nei paragrafi successivi dovrebbe chiarire, è importante rimarcare come i risultati discussi in questo lavoro non vadano interpretati causalmente, ma piuttosto come semplici correlazioni esistenti nei dati.

			Il resto del capitolo è strutturato come segue. Nel paragrafo 2 discutiamo la letteratura recente sulla efficienza allocativa, con particolare riferimento al caso italiano, e suggeriamo come la presenza del sindacato possa avere effetti sulla stessa. Nel paragrafo 3 presentiamo i dati e la selezione del campione, mentre nel paragrafo 4 mostriamo i risultati della nostra analisi di regressione. Nella sezione 5 concludiamo.

			2. Efficienza allocativa e ruolo dei sindacati

			Una parte significativa della letteratura recente che ha analizzato le origini dei differenziali di produttività tra paesi e, all’interno di ciascun paese, delle variazioni di produttività nel tempo, ha focalizzato l’attenzione sullo studio del processo di allocazione delle risorse, suggerendo come la presenza di un certo grado di inefficienza allocativa nell’economia possa contribuire a spiegare tali differenziali (Restuccia e Rogerson, 2013). L’efficienza allocativa si realizza ogni qualvolta, in un contesto di imprese eterogenee in termini di produttività, i fattori produttivi sono allocati in modo da massimizzare l’output aggregato: in un’economia senza frizioni, il valore della produttività marginale dei fattori eguaglierebbe infatti il loro prezzo.

			La letteratura empirica che ha cercato di misurare il grado di efficienza allocativa ha seguito tre approcci principali. Il primo, proposto da Hisieh e Klenow (2009), è basato sull’ipotesi che, in assenza di distorsioni, non dovrebbero esistere differenziali nella produttività in valore tra imprese. Infatti, in un contesto di concorrenza imperfetta, le imprese con produttività “fisica” più elevata possono stabilire prezzi più bassi che compensano i differenziali di produttività “fisica” e garantiscono quote di mercato più elevate. Il secondo approccio (Bartelsman et al., 2013) è basato sulla misurazione della covarianza tra la dimensione e la produttività delle imprese: se le risorse fossero libere di spostarsi verso le imprese più produttive, si dovrebbe osservare un’elevata correlazione tra produttività e scala dimensionale, mentre una correlazione bassa o negativa può essere interpretata come segnale di inefficienza allocativa1. Infine, il terzo approccio, suggerito da Petrin e Sivadasan (2013), interpreta l’inefficienza allocativa come il possibile cuneo tra il valore del prodotto marginale di ciascun fattore produttivo e il suo costo marginale. L’esistenza di tale cuneo suggerisce come le risorse non siano pienamente libere di spostarsi verso impeghi più produttivi.

			Molti autori hanno suggerito come il processo di allocazione delle risorse possa essere inficiato da diversi tipi di distorsioni, sia legate alle caratteristiche strutturali dei diversi settori produttivi, sia introdotte da interventi di politica economica: l’esistenza di barriere all’entrata e all’uscita, la regolamentazione del mercato del lavoro, mercati del credito poco efficienti, la regolazione dei mercati dei prodotti, istituzioni di bassa qualità (es. corruzione), tasse e sussidi distorsivi sono solo alcuni dei fattori che sono stati considerati dalla letteratura quali possibili determinanti dell’efficienza allocativa. D’altra parte, il raggiungimento dell’efficienza allocativa dovrebbe essere favorito da sistemici economici sufficientemente flessibili e senza significative distorsioni che permettano al processo di riallocazione delle risorse di contribuire positivamente al miglioramento della produttività.

			Dal punto di vista empirico, negli ultimi anni si è osservata una significativa crescita dei contributi scientifici dedicati allo studio dell’efficienza allocativa, del suo andamento nel tempo e delle possibili determinanti. Per quanto riguarda il caso italiano, un importante lavoro è quello di Andrews and Cingano (2014) che, utilizzando dati settoriali per un campione di 21 paesi OCSE osservati nel 2005, calcola l’efficienza allocativa utilizzando il secondo approccio descritto sopra e mostra come l’Italia sia da annoverare tra i paesi con un livello di efficienza allocativa medio-bassa. Gli autori trovano anche che il grado di regolazione del mercato del lavoro e le barriere regolatorie all’entrata e all’uscita sono associate a più bassi livelli di efficienza allocativa. Più recentemente Calligaris (2015), applicando l’approccio di Hisieh e Klenow (2009) su un campione di imprese manifatturiere italiane osservate nel periodo 1993-2011, suggerisce la presenza di inefficienza allocativa crescente nel tempo e mostra come l’inefficienza sia relativamente più elevata per imprese piccole, giovani, con un basso livello di intensità tecnologica e localizzate nel Sud Italia.

			Gopinath et al. (2015) considerano un campione di imprese manifatturiere europee osservate nel periodo 1999-2012 e, utilizzando l’approccio di Hisieh e Klenow (2009), mostrano come in Italia, in Spagna e in Portogallo si sia verificato un aumento del grado di inefficienza allocativa del capitale. Gli autori attribuiscono tale risultato alla riduzione dei tassi di interesse associati all’introduzione dell’Euro che avrebbe maggiormente beneficiato le imprese dotate di maggiori garanzie reali, non necessariamente imprese tra le più produttive. Questo risultato non è stato invece osservato nel caso di Germania, Francia e Norvegia. Infine, Calligaris et al. (2016) analizzano un campione di imprese italiane osservate nel periodo 1993-2013 e trovano evidenza in favore di un forte incremento della inefficienza allocativa nel tempo, una riduzione del differenziale di efficienza tra imprese localizzate nel Nord e nel Sud Italia e un incremento significativo dell’inefficienza allocativa per le grandi imprese2.

			Come abbiamo evidenziato sopra, uno dei possibili fattori associati all’esistenza di inefficienza allocativa è il grado di regolamentazione del mercato del lavoro. Petrin e Sivadasan (2013) mostrano come una eccessiva protezione dell’occupazione possa tradursi in un aumento nei costi di aggiustamento del fattore lavoro. Questo crea un gap significativo tra il valore del prodotto marginale del lavoro e il salario, che gli autori interpretano come segno di inefficienza allocativa. In particolare, Petrin e Sivadasan (2013) mostrano come le variazioni nel livello di protezione dell’occupazione (maggiore livello di indennità compensatoria in caso di licenziamento) avvenute in Cile durante gli anni Ottanta e Novanta si siano tradotte in un incremento dell’inefficienza allocativa per le imprese manifatturiere.

			In generale, qualsiasi problema legato alla contrattazione tra imprese e lavoratori può determinare differenze tra valore del prodotto marginale del fattore lavoro e relativo costo, generando inefficienza allocativa. In primo luogo, Petrin e Sivadasan (2013) suggeriscono come variazioni nel potere di contrattazione dei lavoratori, indotte ad esempio da un accresciuto grado di sindacalizzazione, accrescendo i costi di aggiustamento del fattore lavoro, possano avere effetti sul livello di efficienza allocativa. In secondo luogo, è possibile che la presenza di un sindacato forte a livello aziendale renda più complicato, a fronte di uno shock negativo e persistente dal lato della domanda, l’aggiustamento dell’occupazione, riducendo pertanto la correlazione tra produttività e dimensione di impresa. Infatti, un sindacato forte potrebbe contribuire ad un’azione di lobby al fine di facilitare l’ottenimento di sussidi (Restuccia e Rogerson, 2008), garanzie bancarie o, più probabilmente, l’accesso a forme di CIG straordinaria, accrescendo pertanto il grado di inefficienza allocativa. Infine, il sindacato potrebbe ostacolare la crescita occupazionale associata a uno shock positivo alla produttività di impresa nella misura in cui si rendesse necessaria una riorganizzazione della struttura aziendale maggiormente orientata su pratiche manageriali basate sul decentramento decisionale, l’adozione di schemi incentivanti a livello individuale, o semplicemente un cambiamento importante nello skill mix della forza lavoro maggiormente incentrato su lavoratori con livelli elevati di capitale umano.

			Inoltre, come evidenziano Petrin e Sivadasan (2013), il valore del prodotto marginale del fattore lavoro sarà uguale al suo costo marginale (e quindi al salario) solo quando non ci sono costi di aggiustamento e l’impresa fronteggia una curva di domanda del prodotto perfettamente concorrenziale con elasticità infinita. Nel caso più realistico in cui l’impresa operi in mercati del prodotto non concorrenziali dove esistono delle rendite e dove è più probabile l’intervento del sindacato (Freeman e Medoff, 1982), in presenza di costi di aggiustamento del lavoro, l’impresa sceglierà una quantità di lavoro tale da eguagliare il ricavo marginale atteso del fattore lavoro al salario scontato dei costi di aggiustamento3. Pertanto, il gap tra valore del prodotto marginale e costo del lavoro (e quindi l’inefficienza allocativa) risulterebbe maggiore nei settori in cui sono più rilevanti i costi di aggiustamento del lavoro, in cui è minore l’elasticità della domanda e dove è più diffusa la presenza del sindacato4.

			Infine, il sindacato potrebbe interagire con il modello di contrattazione ed influenzare ulteriormente l’efficienza allocativa. Come suggerisce Boeri (2014), al fine di evitare la diffusione di un modello di contrattazione che sia completamente decentralizzato, il sindacato potrebbe favorire l’adozione di una contrattazione su due livelli che, in linea teorica, dovrebbe favorire l’allineamento tra produttività e salario (riducendo quest’ultimo in caso di shock negativi e accrescendolo in caso di shock postivi) e quindi migliorare l’efficienza allocativa5. Tuttavia, per come è disegnata attualmente in Italia, la contrattazione di secondo livello non permette di fatto una flessibilità salariale verso il basso, impedendo l’emergere di differenziali salariali tali da favorire lo spostamento dei lavoratori dalle imprese meno produttive verso quelle più produttive. In questo ambito, i sindacati potrebbero paradossalmente avere incentivo a favorire la contrattazione di secondo livello proprio nei contesti in cui sono più forti, rendendola di fatto inefficace.

			3. Dati

			In questo capitolo utilizziamo i dati dell’indagine Rilevazione Longitudinale su Imprese e Lavoro (RIL) dell’ISFOL. Si tratta di una rilevazione campionaria che coinvolge circa 22 mila imprese sul territorio nazionale, in cui la popolazione di riferimento è quella fornita dall’Istat con l’archivio ASIA. La strategia di campionamento è basata sulla stratificazione per dimensione d’impresa e l’indagine è rappresentativa delle società di persone e di capitali attive nei settori privati non agricoli. I dati a disposizione permettono di studiare diversi aspetti della domanda di lavoro dell’impresa, con informazioni relative alle forme contrattuali utilizzate per l’assunzione dei lavoratori, alla presenza dei sindacati e all’utilizzo della contrattazione integrativa. Inoltre, sono disponibili alcune informazioni relative al bilancio dell’azienda quali il fatturato e gli investimenti. Sebbene il dataset sia dotato di una componente panel, per cui è possibile osservare circa la metà delle imprese per almeno due volte nei tre anni attualmente disponibili (2005, 2007 e 2010), in questo capitolo limiteremo la nostra analisi al 2010 utilizzando le sole società di capitali.

			Il nostro campione di riferimento iniziale è composto da 14693 osservazioni. Dopo aver escluso le imprese con fatturato negativo o uguale a zero (605 oss.), quelle con zero dipendenti (1158 oss.), e quelle con fatturato sotto (sopra) il primo (ultimo) percentile della distribuzione (258 oss. in totale), calcoliamo la nostra variabile di produttività del lavoro come fatturato per occupato6. Per la produttività del lavoro, abbiamo provveduto ad eliminare il primo e l’ultimo percentile della sua distribuzione (252 oss. in totale), per un numero finale di 12420 osservazioni.

			La nostra misura di efficienza allocativa a livello di settore è calcolata come differenza tra media pesata e non pesata della produttività del lavoro e cattura la covarianza tra dimensione di impresa e produttività (si veda il Box 1 per i dettagli metodologici). Come sottolineano Andrews e Cingano (2014), un valore positivo della misura di efficienza allocativa indica che l’allocazione dell’occupazione tra imprese con diversi livelli di produttività è tale per cui viene assegnato un peso maggiore alle imprese relativamente più produttive. Se l’occupazione fosse allocata in maniera casuale, le due medie (pesata e non pesata) sarebbero identiche e quindi l’indicatore di efficienza allocativa sarebbe uguale a zero. La misura di efficienza allocativa utilizzata in questo lavoro è quindi interpretabile come il guadagno di produttività ottenuto attraverso l’effettiva allocazione delle risorse tra le imprese rispetto ad una allocazione puramente casuale.
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			È importante sottolineare che la disponibilità di dati per le principali variabili legate alla presenza del sindacato in azienda è limitata alle imprese con numero di dipendenti maggiore o uguale a 15, pertanto la nostra analisi prende in considerazione solamente questa categoria di imprese.

			Come spiegato precedentemente, la nostra analisi è condotta a livello settoriale, abbiamo quindi provveduto a calcolare per ciascuno dei 39 settori le medie per le nostre variabili di controllo7. Nella Tabella 1 sono riportate le statistiche descrittive per la nostra misura settoriale di efficienza allocativa calcolata per diversi sotto-campioni definiti in funzione del valore mediano assunto dalle principali variabili di controllo. Possiamo osservare che nei settori in cui la presenza sindacale è relativamente più elevata, l’efficienza allocativa è decisamente più bassa, con un valore pari a 0.047 contro 0.115 nei settori in cui il sindacato è meno presente. La tabella suggerisce inoltre che i settori manifatturieri sono caratterizzati da una maggiore efficienza allocativa rispetto ai servizi e agli altri settori del campione, un risultato già messo in evidenza per l’Italia da Andrews e Cingano (2014). L’efficienza allocativa risulta inoltre maggiore nei settori in cui la proporzione di imprese che esportano i loro prodotti è elevata, suggerendo una possibile correlazione tra efficienza allocativa e competizione nei mercati del prodotto.
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D’altra parte, i settori caratterizzati da una maggior presenza di imprese che svolgono attività innovativa con deposito di brevetti sembrano essere caratterizzate da un minor grado di efficienza allocativa (Calligaris et al., 2016). Abbiamo inoltre provveduto a classificare i settori sulla base del livello di turnover della forza lavoro (calcolata come quota di assunzioni e separazioni sull’occupazione) e del livello di istruzione dei lavoratori (calcolato come quota di lavoratori con istruzione terziaria sugli occupati totali). Come atteso, i settori in cui il turnover dei lavoratori è relativamente più elevato sono caratterizzati da maggiore efficienza allocativa (0.113 contro 0.048).

			L’efficienza allocativa risulta inoltre maggiore nei settori in cui prevalgono le imprese in cui il controllo è legato ad una famiglia e in cui la gestione delle imprese non è affidata ad un manager, sia esso scelto all’interno o all’esterno dell’impresa. Infine, osserviamo come i settori in cui le imprese “grandi” (con oltre 100 occupati) sono relativamente meno rappresentate siano caratterizzati da una maggiore efficienza allocativa (0.107) rispetto ai settori in cui la dimensione media delle imprese è maggiore (0.055), un risultato già evidenziato da Calligaris et al. (2016). Infine, come abbiamo avuto modo di discutere sopra, la misura di efficienza allocativa potrebbe essere legata al grado di diffusione della contrattazione integrativa di secondo livello, che è adottata da circa il 17% delle imprese nel nostro campione. Tuttavia, non sembra esserci una relazione positiva tra diffusione della contrattazione integrativa ed efficienza allocativa, che risulta maggiore (0.101) nei settori in cui è meno diffusa la contrattazione integrativa.

			Per migliorare in modo sostanziale la robustezza dei nostri risultati sarebbe utile la costruzione di un panel di settore, sfruttando le annate 2005 e 2007 dell’indagine ISFOL. Purtroppo la classificazione settoriale delle due precedenti annate è alquanto diversa rispetto a quella del 2010 e, in particolare, corrisponde ad un livello di aggregazione molto maggiore (16 settori invece di 39). In linea teorica, sarebbe possibile sfruttare la struttura panel dell’indagine ISFOL imputando alle osservazioni nel 2005 e 2007 il settore attribuito nel 2010. Tuttavia, la natura fortemente “sbilanciata” del panel (vale a dire il fatto che solo poche imprese riportate nelle indagini del 2005 e del 2007 appaiono anche nella indagine del 2010) rende necessario eliminare una quota considerevole di imprese in tutte e tre le indagini, con il rischio che il dataset non sia più rappresentativo dell’economia nel suo complesso.

			In effetti, procedendo in questo senso abbiamo notato, nel caso di alcuni settori, una marcata volatilità nel livello di efficienza allocativa tra una indagine e l’altra, molto probabilmente riconducibile alla diversa rappresentatività del campione nei diversi anni. Per questo motivo abbiamo deciso di concentrarci unicamente sulla cross-section del 2010 in modo da massimizzare il numero di settori e il grado di rappresentatività del campione.

			4. Risultati empirici

			Le statistiche descrittive discusse nella sezione precedente hanno evidenziato, tra l’altro, come i settori dove più forte è la presenza dei sindacati siano caratterizzati da un minor grado di efficienza allocativa. Sulla base di questa osservazione abbiamo stimato, con il metodo dei minimi quadrati ordinari, un modello empirico su dati settoriali dove il grado di efficienza allocativa è funzione della percentuale di imprese dove è presente una rappresentanza sindacale. I risultati delle stime sono riportati nella Tabella 2.

			È importante sottolineare come l’analisi econometrica contenuta in questo lavoro sia da interpretare unicamente in termini di correlazione statistica e non di rapporti di causalità, in quanto la direzione del nesso di causalità tra l’efficienza allocativa e il grado di sindacalizzazione di un settore potrebbe non essere univoca8.

			La prima colonna riporta i risultati della specificazione di base dove, insieme alla variabile di sindacato, sono presenti alcuni regressori che possono influenzare il grado di efficienza allocativa di un settore, quali una variabile categorica che indica se il settore in considerazione appartiene al comparto manifatturiero (manifattura) e due variabili che indicano la percentuale di imprese in ciascun settore localizzate nelle diverse aree geografiche del paese (Nord e Centro, Sud è variabile omessa). I risultati della stima evidenziano una relazione negativa e statisticamente significativa tra l’efficienza allocativa e il grado di sindacalizzazione settoriale. Tale relazione è rappresentata nel Grafico 1, in cui riportiamo la correlazione tra efficienza allocativa e presenza sindacale desumibile dall’analisi econometrica. Si noti che entrambe le variabili sono depurate dell’effetto del settore e della localizzazione geografica, e pertanto i valori riportati nei grafici non rappresentano il valore assoluto delle variabili.
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In particolare, il valore del coefficiente stimato della variabile “presenza sindacato” suggerisce come un incremento della presenza sindacale in un settore dal 25° al 75° percentile della sua distribuzione, ovvero quando la quota di imprese sindacalizzate passa dal 30% al 60%, sia associato ad una riduzione del grado di efficienza allocativa di circa 20 punti percentuali.

			L’equazione relativa alla decomposizione della produttività settoriale proposta da Olley e Pakes (1996), discussa nel paragrafo 3, implica che la misura di efficienza allocativa da noi adottata sia interpretabile come il guadagno di produttività ottenuto attraverso l’effettiva allocazione delle risorse tra le imprese rispetto ad una allocazione delle risorse puramente casuale (Andrews e Cingano, 2014). Pertanto, le stime suggeriscono che, in media, il peggioramento del grado di efficienza allocativa associato ad un aumento della presenza sindacale potrebbe tradursi in una analoga riduzione della produttività del lavoro.

			Per quanto riguarda le altre variabili di controllo incluse nella specificazione di base, la localizzazione geografica delle imprese non sembra giocare un ruolo significativo, mentre l’appartenenza del settore al comparto manifatturiero sembra essere associata ad una maggiore efficienza allocativa, come già suggerito da Andrews e Cingano (2014). Questo risultato, confermato anche in tutte le altre stime riportate nella Tabella 2, può essere associato al fatto che i settori dei servizi sono caratterizzati da maggiore regolazione e sono, per loro natura, meno soggetti alla pressione competitiva dei mercati internazionali, mentre i settori manifatturieri sono stati interessati, negli ultimi decenni, dagli effetti di più ampi processi di liberalizzazione e deregolamentazione che possono aver stimolato un miglioramento della produttività anche attraverso un più efficiente processo di riallocazione delle risorse.

			Per analizzare la robustezza dei risultati discussi abbiamo stimato alcune specificazioni alternative del modello di base dove abbiamo incluso altre variabili di controllo che potrebbero influenzare l’efficienza allocativa. Le colonne successive della Tabella 2 mostrano i risultati di tali stime.

			La maggioranza di queste variabili non sembra avere capacità esplicativa; in particolare, la percentuale nel settore di imprese che aderiscono ad accordi di contrattazione integrativa (contrattazione integrativa) non sembra avere effetto sull’efficienza allocativa, mentre, in linea di principio, la contrattazione decentrata potrebbe favorire un maggior allineamento tra produttività marginale del lavoro e salari. Tuttavia, tale risultato può essere spiegato ricordando che la legislazione italiana, nel periodo considerato, di fatto permetteva agli accordi integrativi di introdurre unicamente miglioramenti salariali e nelle condizioni di lavoro rispetto a quelli negoziati a livello nazionale, pertanto attenuando gli effetti positivi sull’allocazione delle risorse potenzialmente associati alla contrattazione di secondo livello. Ci sembra tuttavia opportuno ricordare che la scarsa diffusione della contrattazione decentrata tra le imprese italiane potrebbe aver reso problematica l’individuazione di un effetto statisticamente significativo di quest’ultima variabile.
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Nella specificazione riportata nell’ultima colonna alcune variabili di controllo risultano significative; in particolare il coefficiente negativo associato alla quota settoriale di grandi imprese (imprese sopra 100 occupati) suggerisce come i settori caratterizzati da una maggiore presenza di grandi imprese siano caratterizzati da livelli di efficienza allocativa minori (di circa 8 punti percentuali) rispetto a settori con una minore presenza di grandi imprese. Tale risultato può essere confrontato con quello riportato da Calligaris et al. (2016) che osservano come il differenziale di efficienza allocativa a favore delle grandi imprese osservato nel periodo 1993-2010 si sia invertito a favore delle piccole e medie imprese negli ultimi anni del campione. Poiché il nostro campione è relativo al 2010, potrebbe cogliere il momento in cui si è verificata l’inversione di tendenza osservata dagli autori. Infine, troviamo una correlazione positiva tra la frazione di imprese con una quota significativa di lavoratori con un titolo di studio universitario (lavoratori con istruzione terziaria) e il grado di efficienza allocativa di un settore. Questo risultato sembra essere parzialmente in contrasto con quanto riportato in Calligaris et al. (2016) che invece trovano una correlazione positiva (assenza di correlazione) tra il grado di inefficienza allocativa e la quota di impiegati (operai) con titolo di studio universitario.

			Come abbiamo già notato, la maggior parte delle variabili di controllo non è statisticamente significativa9. Abbiamo provato ad eliminare la variabile relativa alla presenza sindacale, ma la significatività statistica delle altre variabili rimane sostanzialmente invariata. In realtà, la variabile che tende a “spiegare” maggiormente il grado efficienza allocativa è la dummy relativa al manifatturiero, che cattura importanti determinanti del grado di efficienza allocativa, come la presenza di barriere all’entrata, l’intensità della concorrenza e il tasso di innovazione. Se si elimina tale variabile, la precisione della stima dell’effetto di alcune variabili di controllo migliora sensibilmente, tanto che alcune di queste diventano significative o quasi significative al 10%, come la quota di export sul fatturato, la percentuale di imprese dirette da manager o localizzate nel centro Italia. Sembra importante notare che, anche in questo caso, il coefficiente associato alla variabile presenza sindacale rimanga negativo, statisticamente significativo e addirittura più grande in valore assoluto: infatti, non controllare nella analisi di regressione per la tipologia di settore (manifatturiero vs servizi) fa si che la correlazione tra efficienza allocativa e presenza sindacale non tenga in alcun conto del fatto che i sindacati tipicamente si concentrano in settori poco concorrenziali, caratterizzati da alte barriere all’entrata e bassa efficienza allocativa.

			In regressioni non riportate nel testo abbiamo cercato infine, attraverso l’inserimento di termini di interazione tra la variabile presenza sindacato e le principali variabili considerate in Tabella 2, di verificare l’esistenza di eterogeneità nella correlazione esistente tra presenza sindacale e allocazione delle risorse. L’unica interazione statisticamente significativa è quella con la variabile “imprese familiari”: in particolare, troviamo che la correlazione negativa tra la percentuale di imprese sindacalizzate e il grado di efficienza allocativa del settore è particolarmente attenuata nel caso di settori caratterizzati da una forte presenza di imprese familiari. Questo risultato può essere spiegato ricordando come le imprese familiari tendano ad essere più diffuse nei contesti caratterizzati da forte presenza sindacale (Mueller e Philippon, 2011): infatti, le imprese familiari tendono ad avere orizzonti temporali più lunghi rispetto ad altri tipi di imprese, e pertanto sono meglio in grado di sostenere accordi impliciti di lungo termine con i sindacati, i quali potrebbero ricambiare con atteggiamenti di tipo cooperativo che attenuano, ad esempio, taluni dei costi di aggiustamento del lavoro potenzialmente associati alla presenza del sindacato.

			Infine, la stima di una specificazione alternativa, non riportata nel testo, suggerisce che l’effetto negativo del sindacato sull’efficienza allocativa sembra essere leggermente più forte nel caso dei settori in cui la quota di imprese che attuano una contrattazione di secondo livello è più elevata. In altri termini, mentre nei settori nei quali la contrattazione decentrata è scarsamente diffusa la presenza sindacale non sembra influenzare in modo significativo l’efficienza allocativa, al crescere dell’importanza della contrattazione decentrata troviamo invece che la relazione negativa tra efficienza allocativa e presenza sindacale si rafforza. Questa “eterogeneità” nell’effetto del sindacato può essere attribuita al fatto che, in assenza di contrattazione decentrata, il sindacato può frenare l’efficienza allocativa unicamente rallentando le procedure di downsizing delle imprese; d’altra parte, nei settori nei quali la contrattazione decentrata è più elevata il sindacato può avere utilizzato il secondo livello salariale per ampliare, anziché ridurre, i differenziali tra produttività e salari, stante la sostanziale impossibilità di ridurre i salari a fronte di shock negativi dal lato della domanda, come notato da Boeri (2014).

			Infine, è importante sottolineare come i risultati discussi finora siano sostanzialmente confermati quando utilizziamo una variabile alternativa per misurare la presenza di sindacati nel settore: in particolare, la percentuale di iscritti al sindacato risulta avere un impatto negativo sull’efficienza allocativa in tutte le specificazioni10.

			5. Conclusioni

			In questo capitolo abbiamo studiato, per il caso italiano, la possibile esistenza di una relazione tra il grado di efficienza allocativa e la presenza sindacale a livello settoriale. In particolare, utilizzando un campione di settori manifatturieri e non manifatturieri osservati nel 2010, abbiamo verificato la presenza di una correlazione negativa tra presenza sindacale ed efficienza allocativa, misurata come un residuo che cattura la covarianza tra dimensione di impresa e produttività. Le stime indicano che, quando la quota di imprese sindacalizzate passa dal 25esimo al 75esimo percentile della sua distribuzione, si osserva una riduzione del grado di efficienza allocativa di circa 20 punti percentuali.

			In particolare, la misura di efficienza allocativa da noi adottata è interpretabile come il guadagno di produttività ottenuto attraverso l’effettiva allocazione delle risorse tra le imprese rispetto ad una allocazione puramente casuale. Pertanto, le stime suggeriscono che, in media, il peggioramento del grado di efficienza allocativa associato ad un aumento della presenza sindacale potrebbe tradursi in una analoga riduzione della produttività del lavoro.

			È interessante notare come invece, nel nostro lavoro, non siamo stati in grado di trovare alcun effetto statisticamente significativo sull’efficienza allocativa derivante dalla presenza di contrattazione aziendale di secondo livello, sebbene i nostri risultati sembrino suggerire che l’effetto negativo associato alla presenza del sindacato cresca leggermente all’aumentare della quota di imprese che attuano una contrattazione di secondo livello. Come suggerito da Boeri (2014), è possibile infatti che la struttura della contrattazione su due livelli, in cui la flessibilità salariale è sostanzialmente inesistente (almeno verso il basso ed in deroga al contratto collettivo) abbia impedito l’emergere di differenziali salariali tali da favorire una sostanziale riallocazione dei lavoratori tra imprese con diversi livelli di produttività.

			I nostri risultati suggeriscono l’esistenza di una correlazione negativa tra presenza sindacale e grado di efficienza allocativa. Un esempio può forse aiutare a meglio interpretare tale risultato: uno dei settori nel nostro campione a più elevato livello di sindacalizzazione e basso livello di efficienza allocativa (pari a -0.2811 contro una media complessiva pari a 0.09) è il settore che comprende le imprese attive nella raccolta, trattamento e distribuzione dell’acqua e nei servizi fognari. Tale settore, a prevalente presenza pubblica, è notoriamente alquanto frammentato e con molti operatori medio-piccoli lontani dal garantire una gestione industriale del servizio a livelli ragionevolmente efficienti.

			Sebbene un certo grado di aggregazione nel settore sia in corso, la nostra analisi suggerisce come il grado di inefficienza allocativa sia ancora sostanziale. In effetti, l’evidenza aneddotica sembra suggerire come il processo di parziale privatizzazione e accorpamento degli operatori maggiormente inefficienti risulti essere talvolta frenato dall’opposizione di alcune organizzazioni sindacali, timorose che il consolidamento possa comportare la perdita di posti di lavoro o l’esternalizzazione di talune fasi del processo produttivo, determinando pertanto il perdurare di elevati livelli di inefficienza allocativa.
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			Note

			1 Olley e Pakes (1996) hanno suggerito una decomposizione della produttività settoriale che riflette tale intuizione.

			2 Calligaris et al. (2016) forniscono una rassegna della letteratura su inefficienza allocativa.

			3 Poiché l’elasticità della domanda di lavoro dipende positivamente dall’elasticità della domanda del prodotto, i sindacati sono relativamente più concentrati in settori in cui l’elasticità (del prodotto e del lavoro) è più bassa perché variazioni del salario si ripercuotono in variazioni dell’occupazione meno che proporzionali.

			4 Come discuteremo in seguito, questo rende problematico interpretare la correlazione tra efficienza allocativa e sindacato in termini strettamente causali.

			5 Devicienti et al. (2016) trovano che l’efficienza tecnica in un campione di imprese italiane è ridotta dalla presenza sindacale. D’altra questo effetto negativo è attenuato dalla presenza di contrattazione integrativa.

			6 Andrews e Cingano (2014) mostrano come misurare il grado di inefficienza allocativa sulla base della produttività del lavoro o della produttività totale dei fattori porti a conclusioni sostanzialmente simili.

			7 Il numero di imprese per ciascun settore presenta una notevole variabilità, passando da 740 osservazioni per il settore “costruzioni” a 9 osservazioni per il settore “coke”. Il numero medio di osservazioni per settore è pari a 147 imprese. Infine, abbiamo eliminato il settore “tabacco” perché era disponibile una sola impresa.

			8 Ad esempio, se i sindacati tendono ad essere attivi principalmente in quei settori a bassa concorrenza che consentono la formazione di rendite, una eventuale correlazione negativa tra presenza sindacale ed efficienza allocativa potrebbe in realtà catturare, almeno in parte, l’effetto su quest’ultima delle barriere all’entrata che riducono l’intensità della concorrenza in un settore e quindi l’efficienza allocativa (Andrews e Cingano, 2014).

			9 Tuttavia, le variabili di controllo (escludendo la variabile che cattura la presenza sindacale e la dummy per i settori manifatturieri, entrambe statisticamente significative) sono congiuntamente statisticamente significative al 10% di significatività.

			10 I risultati sono disponibili presso gli Autori.

			11 Un livello di inefficienza allocativa negativa, confermato per il caso del settore dei servizi italiani da Andrews e Cingano (2014), indica che l’effettiva allocazione delle risorse genera un livello di produttività settoriale inferiore rispetto a quella che prevarrebbe nel caso di una allocazione puramente casuale delle quote di mercato. Nel caso del settore in questione questo risultato non deve sorprendere, in quanto le quote delle singole imprese non dipendono da alcun meccanismo concorrenziale, neppure operante tramite forme di concorrenza per il mercato.
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			Introduzione

			Questo saggio tratta del tema del rent-sharing, ovvero della suddivisione tra le imprese e i lavoratori delle rendite generate nell’ambito dell’attività produttiva, inclusive di eventuali “guadagni di produttività” derivanti dall’adozione, più o meno concordata tra le parti, di innovazioni di carattere tecnico, organizzativo e gestionale nei luoghi di lavoro. Il processo di suddivisione si realizza nell’ambito della contrattazione, e si manifesta tipicamente, ma non solo, nella corresponsione di maggiore retribuzione ai lavoratori a fronte di andamenti positivi negli indicatori aziendali che colgono l’esistenza di tali rendite. Il saggio dapprima prende in esame i principali schemi teorici che danno conto dell’esistenza di rendite e del processo di suddivisione delle stesse; poi, affronta i problemi empirici che la letteratura economica incontra nello stimare l’entità del rent-sharing, problemi relativi alla definizione delle variabili rilevanti, delle banche dati che meglio si prestano allo scopo, e agli spinosi problemi econometrici che si incontrano nell’estrarre dai dati stime non distorte del fenomeno. I principali risultati empirici disponibili per l’Italia vengono quindi passati in rassegna e collocati all’interno della letteratura empirica internazionale. Infine, il saggio approfondisce il legame tra il rent-sharing e la contrattazione di secondo livello, che in Italia rappresenta la sede dove esso verosimilmente si realizza. L’approfondimento degli aspetti istituzionali rilevanti, e della loro evoluzione recente, l’evidenza empirica disponibile sull’incidenza e sugli ambiti di azione della contrattazione di secondo livello, e un tentativo di collegamento tra gli aspetti teorici e le modalità concrete (casi studio) con cui si espleta il processo e si generano gli esiti del rent-sharing concludono questo contributo.

			1. Rent-sharing e teoria economica

			In un mercato del lavoro perfettamente concorrenziale, la libera mobilità dei lavoratori alla ricerca dei posti di lavoro che offrono le migliori condizioni porterebbe le retribuzioni di lavoratori con caratteristiche simili e che svolgono mansioni analoghe allo stesso livello, come previsto dalla “legge del prezzo unico”. All’interno del canone concorrenziale, ogni individuo disposto a lavorare a quel livello di salario, trova immediatamente un lavoro, mentre chi non è disposto a lavorare al prevalente salario di mercato diviene (volontariamente, in questo contesto) disoccupato. In equilibrio, poi, non vi sarebbero differenze salariali significative tra i lavoratori di imprese diverse, quando questi siano confrontati a parità di competenze e abilità. Nei dati, tuttavia, si osserva ben altro. Anche all’interno di gruppi di lavoratori molto omogenei dal punto di vista del capitale umano posseduto, dell’anzianità e della mansione svolta, persiste una variabilità retributiva non conciliabile con l’approccio concorrenziale (Card et al. 2016). Per darne conto, è necessario adottare approcci teorici alternativi.

			L’esistenza di mercati del lavoro monopsonistici (e.g. Manning 2006), di frizioni nella naturale dinamica di reclutamento e di ricerca di una nuova occupazione (Diamond 1982a, 1982b; Mortensen 1970; Pissarides 1985), ma anche la presenza di mercati dei beni non perfettamente concorrenziali, conduce alla formazione di rendite che imprese e lavoratori possono decidere di condividere. Formulazioni teoriche diverse esistono anche riguardo agli attori che intervengono nel processo di suddivisione delle rendite. Questi possono essere le imprese e i lavoratori collettivamente rappresentati, e in questo caso le rendite da condividere sono in genere le rendite complessivamente prodotte all’interno dell’impresa. È questo il caso tipico nell’ambito delle teorie economiche del sindacato. In altri casi, invece, come nella letteratura teorica di search and matching, la trattazione teorica del processo di contrattazione privilegia un piano più prettamente individuale, in cui la rendita da condividere è quella dello specifico match tra l’impresa e un determinato lavoratore. Sia pure con queste differenze di fondo, è attraverso questi processi e meccanismi di condivisione che la letteratura sul rent-sharing si concentra per spiegare quella variabilità delle retribuzioni osservate che non può essere ricondotta al fatto che i lavoratori possiedono competenze diverse o svolgono mansioni differenti. Variabilità che, peraltro, secondo altre formulazioni teoriche, può anche risiedere nella volontà degli imprenditori di aumentare la produttività della forza lavoro impiegata attraverso il pagamento di “salari di efficienza” (Solow 1979) di diversa natura e scopo (Akerlof 1982; Salop 1979; Shapiro e Stiglitz 1984; Stiglitz 1974; Weiss 1980).

			2. Evidenza empirica sul rent-sharing

			Dal punto di vista empirico, l’esistenza di una relazione causale positiva tra rendite e salari viene studiata attraverso la stima di modelli nei quali la retribuzione individuale è una funzione di una serie di caratteristiche dell’impresa, del lavoratore, e di una misura delle rendite stesse (Martins 2007). Questo genere di approccio presenta due ordini di problemi. In primo luogo, quello della misurazione delle rendite. L’esistenza di una relazione meccanica negativa tra retribuzioni e profitti della medesima impresa, fa sì che i profitti non ne rappresentino una buona misura (Breda 2014). La necessità che si pone è quella di calcolare quali sarebbero stati i profitti dell’impresa, se non ci fosse stata divisione delle rendite. L’approccio generalmente utilizzato è quello di approssimare le rendite con i profitti che l’impresa avrebbe conseguito se avesse pagato i propri lavoratori ai livelli salariali prevalenti sul mercato del lavoro di riferimento. L’ipotesi implicita in questo approccio, tutt’altro che scontata, è che per lo più non vi sia divisione delle rendite su tali mercati.

			Indipendentemente da questo limite – e veniamo qui al secondo ordine di problemi – esistono evidenti problemi di endogeneità: l’esistenza di una relazione positiva tra rendite (anche se ben misurate) e retribuzioni potrebbe per esempio essere dovuta al fatto che le imprese più profittevoli impiegano lavoratori più produttivi (il cosiddetto assortative matching) sulla base di caratteristiche – dell’impresa o del lavoratore – invisibili all’occhio del ricercatore, che quindi non è in grado di discernere del tutto se il maggior livello delle retribuzioni sia da ricondurre alla qualità dei lavoratori o ai profitti dell’impresa. Ancora, tale relazione potrebbe esistere sulla base di una causalità inversa rispetto a quella immaginata dalla teoria del rent-sharing, per esempio perché le imprese potrebbero decidere di pagare retribuzioni più elevate con lo scopo di stimolare i propri lavoratori ad essere più produttivi, ciò che conduce a sua volta a maggiori profitti sulla base della teoria dei salari di efficienza già citata in precedenza. Infine, salari e rendite possono risentire in modo analogo della presenza di shock esogeni, per esempio come nel caso della recente crisi economica.

			Le possibilità di risolvere i vari problemi di endogeneità dipendono dal contesto istituzionale e dalla disponibilità dei dati. Ancora Breda (2014) mostra come, non sorprendentemente, l’effettiva possibilità che all’interno di un’impresa si proceda ad una divisione delle rendite è accresciuta dalla presenza del sindacato, che diventa quindi a sua volta un elemento di analisi cruciale. Anche in questo caso, però, la mera coesistenza del sindacato da un lato e di rendite e retribuzioni più elevate dall’altro, non prova che esista un processo di divisione delle rendite guidato o favorito dal sindacato stesso: il sindacato potrebbe infatti avere l’obiettivo di sindacalizzare le imprese più profittevoli e i lavoratori più produttivi, nel qual caso sarebbero le caratteristiche di imprese e lavoratori a spiegare i livelli di profitti e retribuzioni, e non un processo di divisione delle rendite o la presenza del sindacato; oppure potrebbe contrattare retribuzioni più elevate cedendo rispetto ad altri elementi di rilevo per i lavoratori quali i livelli occupazionali o le garanzie accessorie (si veda il cosiddetto modello della “contrattazione efficiente”: McDonald e Solow 1981), nel qual caso invece la relazione positiva tra rendite e retribuzioni maschererebbe l’assenza di fatto di una divisione delle prime.

			La strategia empirica ideale, rispetto a questi problemi, è quella di confrontare i processi di divisione delle rendite tra imprese sindacalizzate e non, sebbene per il resto simili in tutto e per tutto. Nel contesto degli Stati Uniti questa possibilità è favorita dal fatto che la facoltà del sindacato di poter rappresentare i lavoratori in sede di contrattazione, e quindi la presenza stessa del sindacato in azienda, è subordinata al raggiungimento in apposite elezioni interne (certification election) di almeno un 50% dei lavoratori ad esso favorevoli. Confrontando quindi imprese nelle quali il sindacato è presente grazie ad una maggioranza di poco superiore a quella necessaria, con imprese simili nelle quali invece il sindacato non c’è a causa di un numero di lavoratori favorevoli appena inferiore alla soglia richiesta (una strategia nota come regression discontinuity design), si ottiene una stima attendibile dell’effetto causale di interesse (si vedano per esempio Di Nardo e Lee 2004, e Frandsen 2012). In diversi paesi europei, tuttavia, questo approccio è vanificato da un assetto istituzionale che slega la presenza sindacale, e la sua partecipazione ai tavoli negoziali, dalla presenza o meno di una maggioranza di lavoratori sindacalizzati a livello della singola impresa. La strategia diventa allora quella di calcolare una probabilità che all’interno dell’impresa si proceda alla contrattazione di secondo livello, e di confrontare imprese simili rispetto a quella probabilità (è il control function approach, del quale sono esempi Bryson 2002, e Card e De La Rica 2006; un approccio concettualmente simile è quello di Reilly 1996).

			La qualità dei dati, poi, influenza tanto la precisione con cui è possibile misurare le variabili in gioco, quanto – e soprattutto, dal punto di vista della necessità di correggere il problema della endogeneità – la possibilità di costruire variabili strumentali adeguate. Il problema della endogeneità delle rendite può infatti essere razionalizzato, dal punto di vista modellistico, come la presenza di una correlazione tra le rendite stesse ed un elemento escluso dal modello empirico che però ha un probabile effetto diretto sulle retribuzioni. La variabile strumentale è esattamente una variabile altamente correlata con le rendite, ma non con la parte del modello non specificata; intuitivamente, può quindi sostituire la misura delle rendite all’interno del modello, senza risentire dei problemi di endogeneità discussi finora. Card et al. (2016) propongono un’ampia rassegna dei tentativi di stimare l’impatto delle rendite sul livello delle retribuzioni. Usando proprio la qualità dei dati come chiave di lettura, classificano i contributi esistenti in tre gruppi: i) quelli che – indipendentemente dal livello di dettaglio con cui si osservano le retribuzioni – usano indicatori di rendita (o di profitto) aggregati a livello di settore; ii) quelli che si basano su rendite e retribuzioni osservate a livello di impresa; iii) quelli che, sfruttando l’aggancio tra i dati dei lavoratori con quelli delle imprese dove essi sono occupati (i cosiddetti Linked Employer-Employee Databases, LEED), osservano rendite e retribuzioni a livello individuale. Partendo dal ragionevole presupposto che i LEED consentono stime migliori, Card et al. (2016) evidenziano come l’elasticità delle retribuzioni rispetto alla rendita nei primi due gruppi di contributi sia sovrastimata, con una stima media di 0.15 contro lo 0.08 del terzo gruppo1. All’interno di quest’ultimo, Margolis e Salvanes (2001) strumentano i profitti per lavoratore con il rapporto tra vendite e lavoratori impiegati e stimano un’elasticità di 0.03 per la Norvegia e di 0.01 per la Francia. Martins (2009) usa l’interazione tra la quota del prodotto dell’impresa destinato all’esportazione e le variazioni del tasso di cambio come strumento per le variazioni dei ricavi per lavoratore e stima un’elasticità compresa tra 0.03 e 0.05 per il Portogallo. Guertzgen (2009) usa dati tedeschi per strumentare la quasi-rendita con le variazioni passate di salari e valore aggiunto e stima che in Germania l’elasticità delle retribuzioni è compresa tra 0.01 e 0.06; Arai e Heyman (2009) usano una strategia simile a quella di Martins (2009), strumentando le variazioni nel rapporto tra profitti e forza lavoro impiegata con le variazioni osservate nelle vendite sui mercati esteri, e stimano per la Svezia un’elasticità pari a 0.07; sempre sulla Svezia, Carlsson et al. (2016) strumentano il rapporto tra produzione dell’impresa e lavoratori impiegati con indici di produttività totale dei fattori e calcolano un’elasticità di 0.05.

			Venendo al caso italiano, Card et al. (2014), usando dati relativi alla sola regione Veneto, strumentano il valore aggiunto d’impresa con le vendite per lavoratore registrate in imprese simili di altre regioni italiane, e ottengono un’elasticità compresa tra 0.06 e 0.08; con una strategia simile, ma riferita all’intero territorio nazionale, Naticchioni e Matano (2015) calcolano gli effetti distributivi del rent-sharing e stimano un’elasticità di 0.073 al decimo percentile delle retribuzioni, di 0.048 alla mediana e di 0.037 al novantesimo percentile; infine, Guiso et al. (2005) – con una strategia di stima basata sulla decomposizione degli shock sul valore aggiunto – stimano che l’elasticità delle retribuzioni alle rendite è compresa tra 0.0 e 0.07. Un limite di questi studi è peraltro quello di non poter direttamente operare un collegamento tra l’elasticità stimata e il ruolo della contrattazione di secondo livello o la presenza del sindacato in azienda, per l’assenza di tali informazioni nelle banche dati utilizzate2.

			Perché interessarsi all’entità e alle modalità del rent-sharing, e perché i policy-maker potrebbero volerne incentivare l’attivazione? La risposta sembra risiedere principalmente nell’effetto positivo, qui documentato, che esso avrebbe sui salari. Ma il processo che porta a tale suddivisione è esso stesso, secondo alcuni autori, potenzialmente fautore della crescita della produttività d’impresa, e quindi della “torta” da distribuire. Questo si verifica quando vengono istituite forme incentivanti di retribuzione corrispondenti all’introduzione di pratiche di lavoro innovative e legate all’apprendimento, trasversale fra le categorie di lavoratori, di competenze tecniche e organizzative firm-specific (Cristini et al. 2005). Viceversa, il frequente ricorso a schemi di retribuzione variabile basati su indicatori tradizionali di tipo output-oriented rispetto a quelli input-oriented spiegherebbe lo scarso contributo della contrattazione aziendale alla crescita della produttività delle imprese (Leoni et al. 1999). La maggior parte dei problemi empirici prima delineati si ripresentano in questa letteratura. La carenza di banche dati adeguate, ovvero rappresentative ad ampio raggio delle imprese italiane e contenenti le informazioni rilevanti (dati di bilancio d’impresa per calcolarne gli indicatori di produttività e ricchi moduli sulle relazioni industriali in essere) ne rappresenta un ulteriore limite. Una banca dati particolarmente interessante emersa negli ultimi anni è la Rilevazione Imprese e Lavoro (RIL) dell’ISFOL. Utilizzando questa fonte di dati, Devicienti et al., (2016) mostrano che la presenza del sindacato riduce il livello di efficienza tecnica dell’impresa, un effetto che tende però a scomparire qualora sia stata attivata la contrattazione di secondo livello. Damiani et al. (2016), utilizzando gli stessi dati, osservano che la contrattazione di secondo livello accresce la produttività del lavoro, particolarmente nelle imprese a governance famigliare. Si vedano anche gli interessanti contributi di Lucifora e Origo (2015) e Antonietti et al. (2014), che qui non trattiamo per ragioni di spazio. Per i risvolti sull’efficienza allocativa, rimandiamo invece al contributo di Conti e Sulis nel presente volume.

			3. La divisione delle rendite nella contrattazione di secondo livello in Italia

			La contrattazione aziendale rappresenta la sede dove verosimilmente si realizzano in Italia il rent-sharing e l’eventuale collegamento tra meccanismi di salari di efficienza (che mirano a generare il risultato) ed elementi di divisione contrattata del risultato (Cristini et al. 2005), tanto più considerando l’accresciuto grado di decentralizzazione della contrattazione collettiva negli ultimi anni.

			Inoltre, via via che gli ambiti di appannaggio della contrattazione di secondo livello si estendono, la logica redistributiva alla base della divisione delle rendite, ed eventualmente anche quella incentivante che mira ai guadagni di produttività, non solo si attuano nella forma della partecipazione agli utili dell’impresa (profit-sharing) e in quella della partecipazione ai risultati produttivi collettivi (gain-sharing), ma può anche articolarsi in modi differenti (es., attraverso il welfare aziendale) aprendo ad una varietà di configurazioni di rent-sharing qui inteso in senso esteso.

			Dopo aver ripercorso brevemente le principali tappe lungo il tracciato negoziale-interconfederale e quello normativo, individuiamo – sulla base di una rassegna delle rilevazioni realizzate ad hoc negli ultimi anni – su quali principali dimensioni il rent-sharing viene definito in sede di contrattazione collettiva aziendale. Ci concentriamo infine su due specifici accordi aziendali, che ben esemplificano due logiche di rent-sharing diverse: il primo caso studio presenta un impianto più “povero” e tradizionale, mentre nel secondo si rileva una logica redistributiva complessa e innovativa, in certa misura più attenta ai guadagni di produttività.

			3.1 I contenuti della contrattazione di secondo livello in Italia: rassegna della evidenza empirica più recente

			Il tema del rent-sharing fra datori di lavoro e lavoratori attraverso la contrattazione collettiva di secondo livello va necessariamente inquadrato nei cambiamenti avvenuti nelle ultime decadi sul piano negoziale-interconfederale e su quello normativo. Dal Protocollo del 23 luglio 1993 ad oggi, infatti, la logica redistributiva alla base della divisione delle rendite, quale oggetto di contrattazione collettiva decentrata, cambia in modo significativo.

			Sinteticamente, nel modello del 1993 la contrattazione collettiva di secondo livello è rigidamente subordinata a quella nazionale, rispetto alla quale è vincolata alla c.d. clausola di non ripetibilità ed è qualificata come accrescitiva, vale a dire che è finalizzata ad introdurre aumenti salariali e modifiche organizzative in melius.

			A partire dalla fine degli anni Duemila inizia ad imporsi invece una logica redistributiva differente, in cui il ruolo della contrattazione collettiva di secondo livello cresce in modo progressivo legandosi alla corresponsione di incentivi alla produttività e competitività dell’azienda. È con l’Accordo quadro del 22 gennaio 2009 che viene superata la c.d. clausola di non ripetibilità e introdotto al punto 16 un regime – confermato nell’Accordo, questa volta unitario, del 28 giugno 2011 al punto 7 – di derogabilità delle disposizioni del contratto nazionale da parte della contrattazione di secondo livello, dando così avvio alla possibilità di invertire la tendenza incrementale e acquisitiva della contrattazione decentrata secondo il modello del ‘93. Nel solco di questa linea evolutiva, a livello normativo un ulteriore e decisivo passaggio è segnato dalla c.d. “manovra di ferragosto”, ovvero l’art. 8 del d.l. n. 138 del 13 agosto 2011, convertito in l. 148/11, con il quale il legislatore apre alla deroga, in pejus, anche alle disposizioni di legge. Le specifiche intese realizzabili dal contratto decentrato restano quindi in ultima istanza soltanto vincolate al rispetto della costituzione, delle normative comunitarie e delle convenzioni internazionali sul lavoro.

			Con il 2011, nel pieno della crisi economica e finanziaria, si potrebbe quindi dire che questa nuova logica redistributiva alla base della contrattazione decentrata, confermata sia nell’Accordo Interconfederale (seppur separato) del 16 novembre 2012 (“Linee programmatiche per la crescita della produttività e della competitività in Italia”), sia nell’Accordo Interconfederale del 10 gennaio 2014 (c.d. “Testo unico sulla rappresentanza”), segna un punto di non ritorno rispetto al modello del 1993, dal quale è possibile individuare oggi un ulteriore elemento di distanza. Si tratta della proposizione di operare, tramite la contrattazione collettiva di secondo livello, anche ex ante, e non solo ex post, in funzione cioè della definizione di pratiche organizzative-gestionali innovative e performanti. Si trova traccia di questo differente approccio nella recente legislazione concernente gli incentivi pubblici (c.d. legge di stabilità del 2016), volta a promuovere il benessere organizzativo via welfare aziendale contrattuale e a stimolare la diffusione di alcune pratiche organizzative qualificanti. Così come lo si trova nel nuovo documento siglato Cgil, Cisl e Uil – dal titolo Un moderno sistema di relazioni industriali. Per un modello di sviluppo fondato sull’innovazione e la qualità del lavoro – in cui il sindacato intende entrare a pieno titolo nella co-progettazione e co-gestione di processi organizzativi e processi formativi improntati alla qualità e all’innovazione.

			Ragionando sull’impatto che un tale assetto può avere sul rent-sharing, si rileva anzitutto che il maggior margine di competenza attribuito alla contrattazione collettiva di secondo livello dovrebbe ragionevolmente portare ad una maggiore elasticità fra la redditività aziendale e le corresponsioni ai lavoratori, con effetti che restano ancora poco chiari. Da questa evoluzione ne consegue una grande varietà di configurazioni di rent-sharing che peraltro potrebbe contribuire, in ultima analisi, ad allargare il problema delle diseguaglianze salariali non solo territoriali (Casadio 2010), ma anche fra lavoratori che lavorano in aziende più o meno competitive, o più o meno grandi. Tale fenomeno, difatti, va inquadrato in un contesto in cui al progressivo decentramento della contrattazione collettiva si accompagna l’allargamento di processi negoziali e decisionali condotti a livello aziendale che sono esposti al rischio di rispondere maggiormente al potere organizzativo e alla logica manageriale (Bavaro 2014; Carrieri e Treu 2013).

			Andando oltre alle formule sulla centralità delle relazioni industriali e della contrattazione collettiva nel migliorare la competitività aziendale e favorire la condivisione dei risultati aziendali, risulta complesso ricostruire in modo unitario le molteplici articolazioni in cui viene fatto il rent-sharing e darne una qualche valutazione. In questo contributo, l’obiettivo è piuttosto quello di evidenziare, sulla base di una rassegna delle rilevazioni realizzate ad hoc negli ultimi anni, lungo quali principali dimensioni la divisione delle rendite viene definita in sede di contrattazione collettiva aziendale dando forma a differenti, per così dire, rent-sharing settings. Nello specifico, sono state prese in considerazione le seguenti indagini: quella realizzata dall’Istat nell’ambito di una convenzione con il CNEL, finalizzata a predisporre un “Sistema Informativo sulla Contrattazione Aziendale” (SICA) per il monitoraggio della contrattazione decentrata (Rapporto intermedio del 3 agosto 2015); l’indagine condotta dall’Osservatorio sulla Contrattazione di Secondo Livello (OCSEL) costituito dal sindacato CISL (2° rapporto del maggio 2015); la ricerca condotta da ADAPT sulla contrattazione collettiva (Rapporto del 2015); e lo studio di Banca d’Italia sulle imprese industriali e dei servizi che nel 2010 ha aggiunto una parte monografica sulla contrattazione integrativa (D’Amuri e Giorgiantonio 2015)3.

			Seppur dalle sopraddette rilevazioni gli accordi siglati risultino piuttosto complessi e le materie oggetto di contrattazione integrativa siano molteplici, queste riguardano più frequentemente gli aspetti retributivi. Per quanto riguarda il rent-sharing, si osserva che nella parte normativa economica dei contratti collettivi aziendali sono disciplinate sia forme di retribuzione variabile e incentivante che elementi fissi della retribuzione, nonostante le percentuali varino non poco a seconda della rilevazione presa di volta in volta in considerazione. Quello retributivo, tuttavia, non è l’unico canale attraverso cui la contrattazione collettiva aziendale interviene in tema di divisione delle rendite. Secondo l’indagine CNEL-ISTAT (2015), il miglioramento del welfare aziendale riguarda infatti il 38,5% dei casi rilevati, sviluppandosi ad esempio attraverso interventi sulla garanzia della previdenza integrativa, l’assistenza sanitaria e l’inserimento di forme di sostegno al reddito e alla persona.

			Elemento comune delle rilevazioni qui considerate è la grande attenzione all’acquisizione di informazioni sulla retribuzione incentivante nella forma del premio di risultato, da cui emerge un’elevata differenziazione e complessità dei sistemi di incentivazione. I rent-sharing settings, infatti, sono costruiti sulla base di diversi indicatori di performance, che possono essere erogati individualmente o collettivamente, con meccanismi distributivi generalmente legati alla presenza e alle competenze professionali (CNEL-ISTAT 2015). Gli indicatori di performance (dimensione A) possono essere inquadrati nel modo seguente:

			A1) indicatori quantitativi di performance finanziaria e di efficienza produttiva;

			A2) indicatori relativi alla qualità del lavoro e dei processi produttivi.

			Nel primo caso, i parametri sono da intendersi sia in termini assoluti, vale a dire che si riferiscono al raggiungimento di un fatturato pari o superiore ad una certa soglia in termini pecuniari, sia in termini di raffronto tra il fatturato stesso e il numero delle ore lavorate o in alternativa dei dipendenti operanti in azienda, ovvero in termini di incremento percentuale rispetto al volume d’affari dell’anno precedente a quello di riferimento del premio di risultato. Molteplici sono gli indicatori di produttività, fra i quali figurano ad esempio il volume del prodotto spedito o la quantità di ore lavorate; così come molteplici sono i parametri relativi alla redditività della produzione aziendale, fra i quali uno dei più ricorrenti nell’indagine Adapt (2015) risulta essere l’EBITDA (Earnings Before Interests, Taxes, Depreciation and Armortization), ossia l’utile prima degli interessi passivi, delle imposte, delle svalutazioni e degli ammortamenti, nell’anno di riferimento del premio di risultato oppure in relazione al fatturato.

			Similmente, anche gli indicatori di qualità riferiti al lavoro svolto dai singoli e alla produzione sono definiti sia in termini assoluti che in termini di rapporto con altri parametri, nel qual caso è possibile distinguere fra qualità interna e qualità esterna: la prima è commisurata all’output del processo produttivo (fungono da parametri ad esempio la riduzione degli scarti e dei prodotti non conformi), mentre la seconda fa riferimento alla customer satisfaction (si pensi alla puntualità delle consegne o alla riduzione dei reclami dei clienti) (Adapt 2015). Vi sono inoltre indicatori di presenza/assenza legati al contenimento del tasso di assenteismo che sono introdotti nella veste di indici correttivi, ovvero vanno ad aumentare/diminuire il premio in funzione della presenza/assenza.

			Nella seconda tipologia di indicatori, si riscontrano anche forme di retribuzione incentivante volte a garantire il corretto utilizzo dei dispositivi di protezione individuale e delle procedure di sicurezza. Inoltre, le innovazioni di carattere organizzativo trovano un versante prioritario di contrattazione sul tema della flessibilità degli orari di lavoro, tanto che secondo i dati della Banca d’Italia (D’Amuri e Giorgiantonio 2015) il sistema premiante è legato a questa materia nel 32% dei casi osservati. Infine, è interessante notare come dalle rilevazioni emergano accordi che premiano obiettivi collegati alla polivalenza e polifunzionalità del personale, alla fungibilità delle mansioni e all’apprendimento di competenze soft o trasversali, quali le competenze relazionali, capacità di lavoro in squadra, competenze nel campo della diagnosi e della risoluzione dei problemi. Alcuni contratti aziendali prevedono anche sistemi d’incentivazione economica per favorire la partecipazione della forza-lavoro ai programmi di formazione promossi dall’azienda.

			La demarcazione fra i due tipi di indicatori (quantità versus qualità), tuttavia, non è affatto rigida, in quanto gli indicatori obiettivo cui collegare il premio di risultato sono spesso rappresentati da una complessa combinazione di parametri e modalità di calcolo di tipo misto. Nell’indagine di CNEL-ISTAT, la tipologia dei meccanismi incentivanti “misti” caratterizza infatti il 43,5% dei meccanismi incentivanti osservati.

			Gli indicatori di tipo A1 sono comunque nettamente i più utilizzati per individuare gli obiettivi aziendali sulla base dei quali erogare i premi di risultato. Secondo l’indagine di CNEL-ISTAT, gli indicatori di bilancio sono presenti ben nel 67,6% dei contratti sul premio di risultato, e peraltro quasi nella metà di questi tali indicatori vengono utilizzati in modalità esclusiva, mentre gli obiettivi connessi a indicatori di qualità registrano un 34,7% ma gli stessi sono applicati in modo esclusivo solo nel 4,5% dei casi.

			Ciononostante, il canale retributivo non è l’unico strumento utilizzato nella divisione delle rendite. Una seconda dimensione su cui i rent-sharing settings sono costruiti è rappresentata dalla modalità della corresponsione (dimensione B), che può avvenire attraverso:

			B1) la retribuzione monetaria;

			B2) il welfare aziendale contrattuale.

			Nel primo caso rientrano sia le forme di retribuzione variabile e incentivante, cioè i c.d. premi di risultato, che alcuni elementi fissi della retribuzione, come gratifiche e premi feriali, una tantum e, con una maggior frequenza, premi fissi di produzione (che secondo l’OCSEL registrano un 48% sul totale degli accordi sul salario). Per quanto riguarda la definizione delle quote incentivanti del premio di risultato, secondo l’indagine CNEL-ISTAT (2015), le quote reversibili – che devono cioè essere ricontrattate ogni anno – sono presenti nel 46,4% delle imprese che hanno risposto al quesito.

			Tra le forme attraverso cui gli incentivi possono essere erogati, prevalgono modalità ritenute tradizionali, rappresentate prevalentemente da incentivi individuali (30%) e quelli determinati in rapporto alla qualifica professionale del dipendente (14%). Seguono gli incentivi negoziati direttamente tra direzione e rappresentanze sindacali in base a sistemi di valutazione delle competenze e delle professionalità (12,8%). Altre forme sono la partecipazione agli utili aziendali (5,2% dei casi), l’erogazione dei fringe benefit (7,6%) e l’erogazione che fa riferimento ai risultati ottenuti da gruppi di lavoro (7,2% dei premi di risultato) (CNEL-ISTAT 2015).

			Il secondo canale è quello del welfare aziendale negoziato bilateralmente, il cui utilizzo negli anni recenti è sempre più frequente, soprattutto nelle realtà di grandi dimensioni, e verosimilmente potrebbe continuare a crescere sotto la spinta della c.d. legge di stabilità 2016, che asseconda la possibilità di sostituire il premio di produttività con beni, prestazioni, servizi e schemi assistenziali a favore dei dipendenti. Trattasi di misure di integrazione del salario che possono essere alternative o complementari ad una diretta corresponsione monetaria. Dalle ultime rilevazioni emerge un quadro complesso in cui le misure di welfare aziendale contrattate sono le più disparate: queste variano dalla copertura di spese scolastiche, alle convenzioni con asili nido ma anche con supermarket e pubblici esercizi, alle misure di conciliazione vita-lavoro, come congedi e permessi per una gestione più flessibile dei tempi, fino all’incremento della contribuzione a carico dell’azienda per l’assistenza sanitaria integrativa o per la previdenza complementare, o ancora all’ampliamento delle causali per l’anticipazione del trattamento di fine rapporto.

			Una terza dimensione di analisi dei rent-sharing settings è rappresentata dalla tempistica delle corresponsioni, che può essere:

			C1) ex post;

			C2) ex ante.

			La contrattazione aziendale stabilisce la data di verifica del raggiungimento degli obiettivi concordati e quella di erogazione del premio, eventualmente calendarizzandone la frequenza nel caso di corresponsione a quote multiple (es. per trimestri, quadrimestri). Solo in casi rari il rent-sharing agisce ex ante (casi nei quali si ricade più verosimilmente nell’alveo dei salari di efficienza), ad esempio nel caso di indicatori di presenza/assenza cui è associata una porzione di premio erogata in anticipo che viene eventualmente recuperata in sede di conguaglio finale.

			A queste tre principali dimensioni, se ne aggiunge poi un’ulteriore che chiama in causa la direzione, per così dire, del rent-sharing ovvero:

			D1) è l’azienda ad erogare le corresponsioni ai dipendenti;

			D2) sono i lavoratori a contribuire economicamente.

			Di norma il rent-sharing avviene nella prima modalità (dall’azienda ai dipendenti), tuttavia alcuni contratti, a fronte di situazioni sfavorevoli di mercato o crisi di carattere strutturale, richiedono alla forza-lavoro di contribuire ai piani di risanamento e di ristrutturazione aziendale, di concorrere al mantenimento dell’occupazione o al sostegno al reddito dei lavoratori in cassa integrazione. In certi casi, inoltre, viene richiesto – a titolo volontario – anche ai dipendenti non sindacalizzati di sostenere una c.d “quota-contratto”, in qualità di quota servizio e spese per la gestione del rinnovo contrattuale.

			Infine, ci sono altri due aspetti da tenere in attenta considerazione, ovvero la tipologia dei lavoratori ricompresi e l’informativa alle rappresentanze sindacali. Per quanto concerne il campo di applicazione soggettivo del sistema premiante, si evidenzia che il premio di risultato copre solitamente l’intera forza lavoro, ma non mancano casi in cui i rapporti a termine, in somministrazione così come gli apprendistati restino esclusi. Dall’indagine OCSEL (2015), risulta che i dipendenti con contratto a tempo determinato sono inclusi nell’erogazione del premio nel 22% dei casi mentre i lavoratori in somministrazione solo nel 14%. Altre volte la definizione del campo di applicazione è in relazione all’anzianità di servizio dei lavoratori beneficiari (vengono inseriti ad esempio in seguito alla maturazione di alcuni mesi/anni di anzianità). I contratti collettivi programmano inoltre degli incontri in cui l’azienda è chiamata a fornire alle RSU l’informativa sui dati connessi all’andamento dei parametri. In questa sede, le parti possono anche vagliare modifiche organizzative a supporto dell’effettività dell’intesa raggiunta.

			3.2 Casi di studio

			Sulla base della lettura di 30 accordi integrativi sottoscritti nella regione del Veneto fra il 2010 e il 2015 da imprese nel settore manifatturiero, abbiamo individuato due specifici accordi integrativi che ben illustrano modalità opposte in cui il rent-sharing può essere articolato in sede di contrattazione aziendale lungo le dimensioni A, B, C e D enucleate sopra. Nello specifico, il primo caso studio presenta un impianto redistributivo più “povero” e tradizionale, in cui lo schema premiante, esclusivamente declinato in termini monetari, non pare direttamente volto a stimolare un cambiamento organizzativo. Nel secondo caso studio, invece, si rileva una logica redistributiva complessa e innovativa lungo le principali dimensioni qui considerate, in particolare sotto il profilo degli indicatori di performance, della modalità di corresponsione e della direzione del rent-sharing.

			L’accordo alla Vetri Speciali S.p.A.

			Il primo caso studio è l’accordo integrativo aziendale di Vetri Speciali S.p.A., azienda specializzata nella produzione e commercializzazione di contenitori in vetro per alimenti con tre stabilimenti produttivi dislocati nelle regioni settentrionali. L’accordo è stato sottoscritto il 22 aprile del 2014 dall’azienda con l’assistenza di Unindustria Treviso e dalle RSU con l’assistenza dei sindacati FEMCA-CISL e FILCTEM-CGIL. L’accordo trova applicazione per tutti i dipendenti occupati presso lo stabilimento di Ormelle (Treviso) e resta valido fino a quando una delle parti stipulanti non ne darà disdetta scritta con preavviso di almeno un mese.

			Nelle premesse viene richiamato l’accordo aziendale del 6 aprile del 2011 in cui è stato disciplinato un premio di risultato collegato al raggiungimento di certe quote di rendimento, il cui indice era così calcolato: tonnellate vetro buono a magazzino/tonnellate cavato = indice di rendimento (%). Nel 2014 le parti confermano, pur con alcune modifiche, l’istituzione di specifiche quote premianti di retribuzione variabile collegate alla riduzione degli eventi di malattia e degli eventi di infortunio sul lavoro. Il verificarsi dell’evento malattia viene misurato sul singolo dipendente e calcolato nell’arco dell’anno solare. Il premio viene dato in due casi: in assenza di malattia (quota premio di euro 144 lordi annui) e fino ad un numero massimo di due eventi di malattia di qualsiasi durata essi siano (quota premio di euro 100 lordi annui). Le quote di premio non assegnate ai dipendenti che hanno accumulato più di due eventi di malattia, sono ripartite in parti uguali fra i dipendenti che non hanno registrano alcun evento. Il premio collegato all’evento infortunio, invece, viene registrano a livello di “squadra di lavoro” a cui si appartiene e viene conferito solo nel caso di assenza di casi di infortunio ai componenti della “squadra” di riferimento nel quadrimestre considerato (quota premio di euro 48 lordi a ciascun componente). Entrambe le quote premianti di retribuzione variabile, qualora ci siano le condizioni, sono corrisposte ex post: nello specifico, il premio legato all’evento malattia entro il mese di gennaio dell’anno successivo e il premio legato all’evento infortunio nel mese successivo il quadrimestre di riferimento.

			C’è infine un terzo contenuto dell’intesa, che sul piano della logica redistributiva sottostante merita attenzione. Le Parti disciplinano anche i riflessi (negativi) sulla quota di premio delle assenze dal lavoro dovute a cause diverse da malattia e infortunio, elencando una serie di causali per cui il dipendente subisce una riduzione di un euro lordo per ciascuna giornata di assenza. Fra queste, figurano anche il congedo matrimoniale, i congedi parentali (assenze facoltative) e le aspettative non retribuite, quando in altre aziende questi istituti non sono soltanto tematizzati ma anche salvaguardati e inquadrati nelle politiche di conciliazione.

			In sintesi, in questo primo caso, l’accordo integrativo aziendale prevede una retribuzione incentivante corrisposta ex post e calcolata su un numero ridotto di parametri: vale a dire, l’indice di rendimento che misura l’efficienza a livello collettivo, con l’aggiunta di due quote premianti legate all’evento malattia e all’evento infortunio. Queste disposizioni, peraltro, al di là del fraseggio recitato ai fini dell’applicabilità del regime contributivo e fiscale agevolato, non sembrano finalizzate a migliorare e valutare la performance dei singoli lavoratori né a stimolare processi di cambiamento organizzativo.

			L’accordo alla Luxottica

			Il secondo caso studio è l’accordo integrativo aziendale di Luxottica, impresa specializzata nel design, produzione e distribuzione di occhiali da sole e da vista con diversi siti produttivi, la maggior parte in Italia (sei stabilimenti). L’accordo è stato sottoscritto il 30 ottobre del 2015 da diversi soggetti in rappresentanza dell’azienda con l’assistenza dell’Associazione degli industriali della provincia di Belluno e di Unindustria Treviso e da molti delegati delle RSU con l’assistenza dei sindacati FILCTEM-CGIL, FEMCA-CISL e UILTEC-UIL. Si tratta di un accordo di Gruppo che ha durata triennale e si pone a parziale modifica di quello del 3 dicembre 2014.

			Il testo dell’accordo è piuttosto lungo ed è articolato in diverse sezioni in cui la retorica di fondo fa riferimento alla capacità di Luxottica di continuare a far crescere il fatturato e mantenere i vantaggi competitivi delle produzioni italiane a fronte tuttavia della crescente internazionalizzazione dei mercati, che impone lo sviluppo di modelli organizzativi finalizzati a ottimizzare i costi e migliorare le performance. Nel testo si sottolinea più volte la necessità di coinvolgere i lavoratori e le RSU nell’individuazione e implementazione di soluzioni organizzative innovative. Le prime due sezioni sono infatti dedicate, rispettivamente, al sistema delle relazioni sindacali e alle modalità di partecipazione.

			Sul tema della retribuzione incentivante nella forma del premio di risultato, con effetti che si dispiegano a partire dal 2016, le parti individuano tre indici principali cui legare il premio di risultato.

			Il primo indice è il rapporto tra l’utile netto e il fatturato netto. L’accordo prevede, in corrispondenza della variazione dell’indice, i determinati valori che il premio viene ad assumere. Vi è poi un secondo gruppo di indici, definiti di “sostenibilità zero sprechi”. L’indice primario zero sprechi misura, rispetto all’anno precedente, la riduzione annua del consumo di energia elettrica. La percentuale di riduzione genera un valore medio di premio per persona: la cifra del premio cresce tanto più la riduzione del consumo energetico è significativa. A questo indice primario, sono poi affiancati tre obiettivi connessi alla riduzione dell’inquinamento: vengono premiati la riduzione, rispetto all’anno precedente, di stampe cartacee; la riduzione del costo dei materiali indiretti in funzione dei volumi di produzione (es. frese, contenitori e imballaggi, eccetera); l’aumento, sempre rispetto all’anno precedente, del rapporto tra, da un lato, i fruitori zero car e gli abbonati al servizio dei trasporti pubblici e, dall’altro, la forza lavoro mediamente impiegata nel periodo. Al raggiungimento di ognuno di questi tre obiettivi corrisponde l’aumento del 20% del valore erogabile in base ai risultati dell’indice primario zero sprechi. Il terzo indice viene infine individuato a livello di sito produttivo. L’azienda si impegna annualmente a proporre alle RSU uno dei progetti di stabilimento promossi dalla direzione aziendale, normalmente relativo all’organizzazione e alla gestione del lavoro. Il progetto deve essere negoziato con le rappresentanze e deve essere misurabile. A seconda degli obiettivi prefissati raggiunti, il premio può andare da un minimo di 0 euro a 150 euro lordi.

			Sul premio base individuale la presenza interviene nella veste di indice correttivo, secondo uno schema preciso riportato nell’accordo. I dipendenti ricevono inoltre la quota relativa all’indice di stabilimento, e possono beneficiare di una serie di ulteriori quote che si vanno ad aggiungere al premio. Nello specifico, queste sono: un surplus a coloro che abbiano maturato almeno 15 anni ininterrotti di anzianità aziendale (maggiorazione del 10% del premio base individuale); una maggiorazione, che varia a seconda dell’inquadramento professionale, per i lavoratori che stanno sotto una certa soglia di ore di malattia; una quota “flessibilità lavorata” che prevede che per la partecipazione a ciascun sabato di flessibilità corrisponda l’erogazione di una quota individuale aggiuntiva pari a 10 euro. Come nel caso precedente, i premi sono erogati ex post, nello specifico nell’anno seguente a quello cui si riferisce e nel mese successivo a quello di approvazione e ratifica del bilancio aziendale.

			Relativamente al sistema premiante va fatta un’ultima e breve nota. L’accordo prevede un premio di risultato ad hoc per i lavoratori in regime di somministrazione, tenendo conto delle «difficoltà di applicazione degli indici e dei criteri di misurazione previsti per il personale dipendente». Viene quindi istituito un premio che varia in base alla durata (anche non continuativa) del servizio prestato. Al personale in somministrazione si applicano inoltre le quote individuali aggiuntive derivanti dagli indici “zero sprechi” e dall’indice di stabilimento, così come dalla quota di “flessibilità lavorata”.

			Il rent-sharing setting che emerge dal presente accordo, oltre a definire uno schema premiante piuttosto articolato, include diverse misure di integrazione del salario complementari alla corresponsione monetaria. Sono previsti ad esempio vari tipi di permessi – per l’inserimento dei figli nell’asilo nido o per il diritto allo studio – alcuni dei quali integrano in melius la normativa in materia, come nel caso del congedo di paternità prolungato a cinque giorni. Infine, è importante sottolineare come la logica redistributiva presenti istituti innovativi improntati alla condivisione. Viene infatti istituita la banca ore etica, mediante la quale ciascun dipendente può donare una parte o la totalità delle proprie ore di permesso retribuito accantonate negli anni precedenti a favore di colleghi individuati in via riservata che ne hanno necessità per gravi motivi. L’azienda, dal canto proprio, si impegna a raddoppiare il numero delle ore donate. Questo istituto introduce una novità in tema di direzione (dimensione D) del rent-sharing: il processo di sharing avviene prima orizzontalmente fra lavoratore e lavoratore e successivamente dall’azienda al lavoratore. Fra gli altri istituti, segnaliamo anche la cassa di solidarietà aziendale per il mutuo soccorso fra i dipendenti, che funziona nel seguente modo: viene erogata in busta paga la somma mensile di 4,1 euro lordi a ogni lavoratore iscritto alla cassa; l’azienda trattiene quindi dalla busta paga dei lavoratori la quota di iscrizione deliberata dall’assemblea della cassa di solidarietà, importo che viene quindi versato alla cassa medesima. La cassa, che viene sempre più utilizzata dai dipendenti, ha l’obiettivo di sostenere le spese di soci in gravi difficoltà economiche e sociali per eventi straordinari, soprattutto di tipo sanitario.

			4. Conclusioni

			La ricerca empirica recente suggerisce che il meccanismo di suddivisione delle rendite (rent-sharing), una volta che si riesca, con opportuni dati e metodi, ad isolarne l’effetto da quello di meccanismi concorrenti, produrrebbe per l’Italia una elasticità dei salari individuali pari a circa il 5-7% per una variazione del 10% delle rendite di impresa, così come colte da indicatori di produttività e profittabilità aziendali. Pur alquanto limitata, l’evidenza empirica disponibile suggerisce inoltre che, laddove la mera logica redistributiva lascia spazio a forme incentivanti di retribuzione, collegate all’adozione di pratiche di lavoro e manageriali innovative, e legate all’apprendimento di nuove competenze, il rent-sharing può diventare esso stesso fautore della crescita della produttività d’impresa, e in definitiva dei salari e del benessere collettivo.

			La contrattazione di secondo livello emerge come la sede dove presumibilmente il processo e gli esiti della suddivisione hanno luogo. Tuttavia, la ricerca empirica, anche a ragione di una perdurante carenza di dati, non ne ha ancora pienamente quantificato il ruolo, distinguendo quanta parte della suddetta elasticità è invece attribuibile alla contrattazione individuale o alle politiche discrezionali di impresa. Non sono inoltre attualmente disponibili analisi che, alla luce dei cambiamenti e delle riforme che hanno interessato il sistema di relazioni industriali nel corso degli ultimi anni, diano robuste indicazioni di una concomitante crescita del fenomeno del rent-sharing, e dei suoi effetti sulle disuguaglianze salariali.

			Come emerge anche dai casi di studio qui presentati, le configurazioni concretamente assunte dal rent-sharing sono alquanto articolate, potendovi ad esempio far rientrare sia corresponsioni monetarie legate ad obiettivi qualitativi, anziché meramente finanziari o di bilancio, sia vari aspetti di welfare aziendale che non esauriscono i propri effetti solo ed esclusivamente in ambito salariale. I ritardi della ricerca empirica nel cogliere questa variegata articolazione sono ancora una volta piuttosto vistosi, per quanto facciano ben sperare i recenti progressi soprattutto sul fronte dell’integrazione di banche dati di fonte amministrativa del tipo linked employer-employee, con survey di impresa su presenza e temi della contrattazione di secondo livello e dati sui principali indicatori di bilancio delle imprese.
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			Note

			1 L’elasticità è definita come la variazione percentuale dei salari associata ad un punto percentuale di variazione delle rendite.

			2 Limite parzialmente superato nell’analisi di Cristini, Bazzana e Leoni (2005), utilizzando però una banca dati di 100 imprese manifatturiere della provincia di Bergamo.

			3 Nessuna di queste indagini, vale la pena di notare, si prefigge l’obiettivo di essere rappresentativa in senso statistico di una qualche popolazione di imprese, come è il caso invece della già citata RIL. Tuttavia, utilmente per gli scopi di questo saggio, esse consentono panoramiche più o meno esaustive delle prassi in essere, un elemento indispensabile per aprire la “scatola nera” della divisione delle rendite.
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			Contrattazione e rappresentanza

			di Tiziano Treu

			Introduzione

			L’efficacia della regolazione è da sempre una condizione importante per la tenuta dei sistemi di relazioni industriali. Lo è tanto di più in periodi come l’attuale in cui gli equilibri di questi sistemi sono alterati dalle trasformazioni del contesto economico e sociale.

			Il presente scritto esamina la natura e i contenuti della regolazione italiana, con particolare riferimento alle regole sulla rappresentatività dei sindacati nazionali e delle rappresentanze aziendali, e alle norme riguardanti il rapporto fra contrattazione nazionale e contrattazione decentrata.

			Sono considerati anzitutto i contenuti dei diversi accordi intervenuti negli ultimi anni su questi temi a livello confederale, analizzandone la evoluzione nel tempo, i problemi ancora aperti e le conseguenti criticità applicative.

			Inoltre lo scritto esamina gli interventi legislativi, per lo più indiretti, finora approvati e le proposte di legge avanzate in materia di contrattazione collettiva, per delineare motivi e possibili contenuti di una legislazione di sostegno sui principali aspetti della rappresentatività sindacale, della struttura e dell’efficacia della contrattazione, nonché delle forme partecipative in azienda.

			1. Una nuova regolazione di sostegno per le relazioni industriali

			Tutti i sistemi nazionali di relazioni industriali sono stati sottoposti negli ultimi anni a forti tensioni e hanno manifestato aspetti di crescente criticità. I vari sistemi contrattuali hanno reagito diversamente ai fattori che hanno messo in difficoltà gli equilibri preesistenti: la globalizzazione, le innovazioni tecnologiche e da ultimo la crisi economica.

			La diversa capacità di reazione dei sistemi nazionali è legata sia agli assetti economici e istituzionali dei singoli paesi, sia specificamente ai caratteri dalle relazioni industriali, cioè alla consistenza e alle strategie degli attori sindacali e imprenditoriali, alla disciplina legale dei rapporti collettivi, alla struttura e alle regole della contrattazione1.

			Qui mi occupo in particolare di questi ultimi aspetti, per ricordare anzitutto una anomalia italiana da tempo rilevata. Proprio per la rilevanza sociale ed economica delle relazioni fra le parti sociali, molti governi sono intervenuti a sostenerle e a regolarle, anche se con alterni orientamenti, da ultimo con misure più selettive e talora meno amichevoli del “trentennio d’oro” successivo al dopoguerra.

			L’Italia è rimasta l’unico grande paese con un sistema di relazioni industriali a bassa e debole regolazione legale. La principale legge di sostegno – lo Statuto dei lavoratori, del 1970 – ha resistito bene, ma è invecchiata ed è stata modificata per alcune norme sul rapporto di lavoro, come l’art. 13 e l’art. 18, e per intervento della Corte Costituzionale in una norma cardine sulla rappresentatività sindacale, come l’art. 19 (ma in modo “incompleto”). L’art. 8 della legge 148/2011 è intervenuto in un punto finora non regolato per legge come la contrattazione di prossimità.

			Lo Statuto dei lavoratori si astenne dalla regolazione delle relazioni industriali, perché allora era diffuso il convincimento che queste potessero autoregolarsi in via contrattuale. D’altra parte le parti sociali, non solo italiane, hanno sempre visto con diffidenza l’intervento del legislatore in materie che le riguardano direttamente, tanto più in contesti, come il nostro ad alta conflittualità sociale e instabilità politica.

			Trascorsi venti anni dal grande patto sociale del 1993, le parti si sono impegnate fra il 2009 e il 2014, con non poche difficoltà, in una serie di accordi riguardanti i punti da sempre critici del sistema di relazioni industriali: i criteri di misura della rappresentatività sindacale, le forme di rappresentanza collettiva in azienda, i rapporti fra livelli contrattuali, in particolare fra contratto nazionale e contrattazione decentrata, le regole per la formazione dei contratti collettivi, specie in caso di contrasto fra le varie organizzazioni, e le condizioni di efficacia degli stessi contratti2.

			I tentativi recenti delle parti sociali intervengono dopo un “decennio perduto” per l’economia e per la società italiana, in una crisi più lunga e profonda di tutte le precedenti, in un quadro istituzionale e legislativo non positivo, a dir poco, per le relazioni industriali e per il paese.

			Alla stregua di questi fattori la bassa istituzionalizzazione delle nostre relazioni industriali, che ha funzionato (abbastanza) bene in periodi relativamente stabili e di unità sindacale, si rivela sempre meno adatta a reggere alle turbolenze della economia, alle ricorrenti tensioni fra le confederazioni sindacali e ai rapporti difficili con le parti imprenditoriali.

			La consapevolezza di questa criticità ha spinto le parti a rafforzare il proprio sistema di autoregolazione, riducendo fra loro distanze di posizione per lungo tempo ritenute insuperabili.

			Ma il sistema di regole perfezionate nelle ultime versioni degli accordi interconfederali non è sufficiente a correggere la debolezza istituzionale o la vera e propria anomia del nostro sistema di Relazioni Industriali; sia perché alcuni punti nella regolazione contrattuale restano aperti, sia perché tale regolazione, data la sua natura privatistica, ha efficacia giuridicamente vincolante solo nei confronti delle organizzazioni stipulanti e dei soggetti che vi fanno capo. Inoltre, la frammentazione attuale, non solo delle organizzazioni sindacali ma (ancor più) di quelle imprenditoriali, accentua i limiti di questa efficacia, come dimostra il crescente numero di contratti numero di contratti “pirata” conclusi al di fuori delle confederazioni più rappresentative3.

			La convinzione che qualche intervento legislativo, sia pure leggero e di sostegno, sia necessario per rafforzare la tenuta delle regole concordate si sta diffondendo sia fra i giuristi sia fra le parti sociali, comprese quelle tradizionalmente contrarie a una legislazione in materia sindacale.

			2. I criteri della rappresentatività sindacale e datoriale a livello nazionale

			Un’area tematica dove una normativa di sostegno appare più facilmente praticabile riguarda i criteri di misura della rappresentatività sindacale, sia perché sul punto le intese fra le parti sembrano relativamente consolidate sia perché esistono da tempo precedenti legislativi; a cominciare dalla normativa introdotta nel 1997 per il pubblico impiego secondo cui la titolarità della contrattazione collettiva nazionale spetta alle organizzazioni sindacali che raggiungono almeno il 5% della rappresentatività, misurato come media semplice fra percentuale degli iscritti sulla totalità degli iscritti e percentuale di voti ottenuti nelle elezioni delle RSU sul totale dei votanti4.

			La combinazione del criterio associativo con quello elettivo ha realizzato la mediazione fra i due ordinamenti storicamente presenti nel nostro sindacalismo. E quindi ha permesso un’intesa compiuta.

			È significativo che il documento unitario delle tre confederazioni sindacali siglato il 14.01.2016 – Un moderno sistema di relazioni industriali – consideri le norme sulla rappresentanza contenute nel TU del 2014 firmato da Confindustria e poi da Confservizi, Alleanza delle Cooperative e Confcommercio, “la novità della stagione contrattuale” e apra a un eventuale intervento legislativo, a condizione che «sia di recepimento di quanto definito dalle parti sociali assumendo coerentemente le intese raggiunte». L’intervento legislativo servirebbe anche a superare ostacoli pratici all’operatività delle regole previste dal TU del 2014, in particolare relative alla raccolta e alla trasmissione dei dati relativi agli iscritti ai vari sindacati, stabilendo che le imprese devono essere tenute a farlo5. Il documento sindacale propone inoltre «l’obiettivo della misurazione della rappresentatività anche delle associazioni di rappresentanza dell’impresa».

			Quest’ultima proposta è del tutto inedita in Italia, dove il focus delle questioni riguardanti la rappresentanza e in genere i rapporti collettivi è sempre stato concentrato sulle organizzazioni dei lavoratori, a conferma della tesi tradizionale che l’associazionismo delle imprese, a differenza di quello dei lavoratori, è un fenomeno eventuale e derivato.

			In realtà le trasformazioni dei sistemi produttivi e organizzativi, oltre a quelle indotte dalla competizione mondiale, hanno investito le strutture delle imprese non meno che il mondo del lavoro, e hanno contribuito a differenziare i loro interessi e comportamenti anche nei confronti delle tematiche sindacali, a seconda delle diverse collocazioni nel mercato. Non a caso proprio sui temi contrattuali si sono moltiplicati, non solo in Italia, i casi di uscita di singole imprese, specie grandi, dalle organizzazioni tradizionali e si sono costituite non poche associazioni datoriali diverse da quelle storiche, di varia natura e consistenza. Il che ha contribuito a una grande frammentazione associativa specie nei settori dei servizi, con la proliferazione di contratti collettivi, spesso conclusi “al ribasso” rispetto agli standard dei contratti maggiormente rappresentativi. L’adozione di criteri di rappresentatività anche per le organizzazioni datoriali, servirebbe a razionalizzare sia il panorama associativo sia le forme e i contenuti contrattuali, superando, come si esprime il testo sindacale citato, «condizioni di monopolio o di arbitrio estranei a un moderno sistema di relazioni industriali».

			L’esempio più recente di intervento legislativo su questo argomento è quello della legge francese del 17 agosto 2016 (ora art. 2151 del Codice del lavoro); che definisce la rappresentatività dei datori in base a vari criteri sia qualitativi (rispetto dei valori repubblicani, indipendenza, trasparenza finanziaria, anzianità di almeno due anni, influenza delle attività), sia quantitativi (presenza equilibrata nel settore di competenza e numero di imprese aderenti pari ad almeno l’8% delle aziende del settore)6.

			La scelta dei criteri di rappresentatività delle associazioni dei datori di lavoro andrà attentamente vagliata nel contesto italiano, ben diverso da quello francese, in particolare tenendo conto della diffusione delle piccole imprese e dei caratteri dei differenti settori produttivi: industria, terziario, agricoltura, artigianato.

			3. La rappresentatività sindacale nelle aziende

			Se i criteri per definire la rappresentatività sindacale a livello nazionale sono relativamente condivisi, la scelta è più complessa quando tali criteri si devono applicare alle rappresentanze aziendali.

			La formula concordata fra le parti, da ultimo nel TU 2014, introduce una forte discontinuità con la tradizione sindacale, perché, a differenza che per la rappresentatività nazionale, esclude qualsiasi rilevanza del criterio associativo e dà rilievo al solo criterio elettivo, in quanto le RSU sono elette direttamente con voto proporzionale senza più la riserva di 1/3 destinata dall’accordo del 1993 alle organizzazioni sindacali firmatarie del contratto nazionale applicato nell’unità produttiva.

			Proprio per la novità della impostazione, la sua attuazione rimane ancora sospesa, in quanto lo stesso TU del 2014 stabilisce che il passaggio dalle RSA alle RSU potrà avvenire «solo se definito unitariamente dalle organizzazioni sindacali aderenti alle confederazioni firmatarie del protocollo 31 maggio 2013». Ciò significa che le categorie che hanno mantenuto le RSA nonostante i propositi di superarle, non potranno essere costrette a sostituirle con le RSU7.

			La provvisorietà della scelta si conferma nelle regole relative all’efficacia della contrattazione aziendale e della sua efficacia. I recenti accordi confederali prevedono infatti condizioni diverse a seconda che gli accordi aziendali siano stipulati dalle RSU o dalle ancora esistenti RSA. Nel primo caso gli accordi sono dichiarati efficaci ed esigibili per tutti i dipendenti e per le associazioni se approvati dalla maggioranza dei componenti delle RSU. Nel secondo caso tale efficacia è riconosciuta a condizione che gli accordi siano approvati da RSA che risultano destinatarie della maggioranza delle deleghe sindacali dell’azienda; con l’ulteriore previsione che tali accordi devono essere sottoposti al voto dei lavoratori promosso dalle stesse RSA a seguito di una richiesta avanzata da almeno un sindacato espressione delle confederazioni firmatarie del patto o almeno del 30% dei dipendenti dell’impresa.

			Queste diversità nella configurazione delle rappresentanze aziendali e le persistenti incertezze sul loro ruolo andranno considerate dall’eventuale intervento del legislatore, che ne dovrà tenere conto.

			Se tale intervento confermasse la configurazione elettiva delle RSU renderebbe irrevocabile una scelta ancora non acquisita da molte categorie sindacali, scelta tanto più rilevante in quanto avrebbe implicazioni anche sugli agenti titolari del potere di contrattazione che gli accordi sindacali riservano alle RSU.

			In realtà un legislatore che voglia confermarsi rispettoso dell’autonomia delle parti, secondo il tipo di legislazione di sostegno inaugurato dallo Statuto dei Lavoratori, dovrebbe limitarsi a rinviare alle scelte operate dagli accordi fra le stesse parti. Dovrebbe cioè registrare la compresenza di RSU e RSA nella composizione e con le prerogative previste da tali accordi, senza intervenire in proposito8.

			4. Il decentramento della contrattazione e i tentativi di “organizzarlo”

			I rapporti fra livelli contrattuali sono sempre stata materia controversa non solo in Italia, e da noi ritenuta rientrante nella esclusiva competenza delle parti sociali. Ma la regolazione di tali rapporti, sia essa di fonte legislativa o contrattuale, è oggi messa in discussione dalla modifica del contesto in cui operano le relazioni industriali. In particolare nei paesi provvisti di due livelli di contrattazione nazionale e aziendale, i rapporti fra questi livelli sono entrati in tensione a causa delle tendenze comuni a tali paesi, pur se espresse con varia intensità, verso la valorizzazione della contrattazione decentrata.

			I cambiamenti indotti dalle trasformazioni economiche e politiche hanno influito anzitutto sugli accordi contrattuali fra i vertici confederali delle parti, che hanno perso continuità ed efficacia. Inoltre, si sono verificati vuoti e interruzioni nelle politiche di concertazione che nel secolo scorso sono state decisive in molti paesi europei, sia nel dettare le linee guida alla contrattazione nazionale sia nell’influenzare le decisioni pubbliche: dalle politiche dei redditi e dalla lotta all’inflazione (specie negli anni Ottanta e Novanta), alle riforme sociali e fiscali e agli orientamenti generali in materia economica. Tutti o quasi i governi, anche di diversi orientamenti, hanno potuto fare a meno del consenso sindacale senza subire particolari danni. A questa modifica di atteggiamento hanno contribuito fattori strettamente politici, come la diffusione nell’ultimo periodo di governi di centro o centro-destra nel continente europeo; oltre al già segnalato indebolimento delle organizzazioni sindacali9.

			Ma è il contratto nazionale quello più direttamente colpito dalle pressioni del nuovo contesto nazionale e internazionale. Infatti, l’allargarsi della competizione globale ha alterato il campo di azione nazionale dei sindacati e delle relazioni industriali, mettendo in discussione soprattutto la funzione, attribuita fin dalle origini al contratto nazionale di categoria, di “togliere i salari dalla concorrenza”. Questa funzione si è indebolita nella misura in cui i mercati dei prodotti si sono integrati a livello sovranazionale così da ridurre l’interesse delle imprese, specie quelle più esposte alle pressioni competitive, a seguire regole comuni. Inoltre è cresciuta l’esigenza delle aziende non solo di contenere i salari, ma di modificare gli istituti normativi e organizzativi previsti dal contratto nazionale che possono ostacolare la flessibilità e le innovazioni necessarie a rispondere alle mutevoli richieste dei mercati.

			Questi fattori hanno influito nel ridurre in modo più o meno accentuato il ruolo del contratto nazionale, in dipendenza sia delle politiche pubbliche dei vari paesi sia delle strutture produttive dei diversi settori.

			Per correggere queste contrastanti esigenze si sono adottate diverse soluzioni dalle parti sociali e dal legislatore. Una soluzione largamente diffusa è la introduzione concordata fra le parti nazionali di clausole di apertura o di deroga alle disposizioni nazionali su temi da concordarsi in sede decentrata.

			Tale soluzione segnala la volontà delle parti nazionali di definire consensualmente le modalità del decentramento secondo il modello del decentramento controllato dal livello nazionale10. Le clausole di deroga presentano vari gradi di ampiezza e di applicabilità. Le scelte in proposito riflettono la diversa incidenza delle pressioni competitive sui settori e sulle singole aziende nonché il loro stato di salute. Le possibilità di deroga agli standard nazionali sono particolarmente ampi nei casi di ristrutturazione e di crisi aziendali. Ma dipendono anche dal contesto generale delle Relazioni Industriali e dal ruolo dei poteri pubblici.

			I contenuti prevalenti delle clausole di deroga riguardano, l’orario e le forme di organizzazione del lavoro, correlate alla diversificazione delle condizioni produttive, e alla necessità di innovazioni e ristrutturazioni11.

			5. La regolazione e il favore normativo per il decentramento

			La tendenza verso il decentramento è stata favorita, e non solo in Italia, dal legislatore attraverso scelte di diversa portata. In realtà la stessa giurisprudenza italiana ha contribuito in tale direzione, perché ha riconosciuto ai contratti decentrati, in particolare aziendali, la medesima natura e lo stesso statuto giuridico del contratto nazionale di categoria. Tale orientamento implica mettere in discussione la posizione gerarchicamente superiore del contratto nazionale di categoria, un assioma mai sancito espressamente per legge ma non privo di fondamento nell’art. 39 della Costituzione che riconosce, o conosce, solamente il contratto di categoria definendo le modalità per la sua (eventuale) efficacia erga omnes12.

			Il caso italiano è significativo nel contesto europeo, perché la legislazione ha registrato nel tempo interventi di segno diverso su questi problemi, peraltro la oscillazione degli interventi legislativi italiani è comune anche in altri ambiti.

			La norma più radicale è l’art. 8 legge 148/2011 che, com’è noto, conferisce alla contrattazione aziendale e territoriale la facoltà di deroga sia alle disposizioni dei contratti collettivi nazionali sia alle disposizioni di legge in un’ampia serie di materie, a condizione che gli accordi siano sottoscritti a maggioranza delle rappresentanze sindacali e finalizzate a obiettivi di particolare rilievo sociale (maggiore occupazione, incremento di competitività e di salario, eccetera). Questa norma è stata fortemente criticata, anche con obiezioni di incostituzionalità, per la latitudine di poteri conferiti alla contrattazione cosiddetta “di prossimità”. Questi infatti possono incidere in senso riduttivo su gran parte delle norme di tutela storicamente acquisite nell’ordinamento e possono favorire una alterazione altrettanto generale e balcanizzazione del sistema contrattuale. Nonostante le critiche la norma non è stata modificata dai governi successivi, ed è stata utilizzata dalle parti sociali, compresi i sindacati, peraltro in casi eccezionali, per favorire adattamenti delle norme di legge e soprattutto delle clausole contrattuali necessari a fronteggiare situazioni di emergenza occupazionale13.

			Una disposizione recente, caratteristica dell’ordinamento italiano, è l’art. 51 del decreto 81/2015. La norma prevede che nelle ipotesi, assai frequenti, in cui la legge riconosce poteri regolatori ai contratti collettivi, tali poteri devono intendersi riferiti indifferenziatamente sia ai contratti nazionali sia a quelli decentrati, aziendali e territoriali. Questa norma è diversa da quella dell’art. 8, perché non attribuisce competenza prioritaria alla contrattazione decentrata ma non è neppure neutrale. La tradizionale gerarchia delle fonti contrattuali è alterata non solo quando si privilegia il contratto decentrato, ma anche quando, come nell’art. 51, il rinvio è indifferenziato ai vari livelli, perché in assenza di vincoli legislativi ogni livello è competente a negoziare le condizioni di lavoro. L’indicazione dell’art. 51 in definitiva contribuisce a rendere meno rigida l’attuale direttiva contrattuale, affidando alle parti il compito di gestire limiti e modalità del decentramento.

			Va sottolineato che il favore del legislatore nei confronti del decentramento negoziale, può essere espresso non solo attraverso la sanzione della priorità del contratto aziendale rispetto al contratto nazionale e con un allargamento della base delle sue competenze, ma anche con disposizioni fiscali di vantaggio che incentivino il ricorso alla contrattazione decentrata. Tali disposizioni, introdotte dalla legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015) e reiterate nella legge di bilancio per il 2017, hanno come oggetto specifico due istituti tipici della contrattazione aziendale: i premi di risultato già noti e ora rivisitati con requisiti più stringenti del passato, e il cosiddetto “secondo welfare”, finora sperimentato da poche grandi aziende. L’offerta del legislatore ha ottenuto una risposta positiva contribuendo alla diffusione della contrattazione di accordi decentrati sul tema; a fine 2016 sono stati censiti 16.400 accordi riguardanti 5.069.412 dipendenti con un premio medio di 1500 euro a lavoratore; 13.460 sono aziendali, per lo più di aziende medio-grandi e circa 3000 sono territoriali. Circa 3000 accordi riguardanti più di due milioni di lavoratori hanno previsto piani di welfare14.

			Più incerte sono le possibili implicazioni dell’art. 51 del decreto 81. La norma può preannunciare interventi diretti del legislatore in materia, come si sta auspicando da varie parti, oppure può contribuire ad orientare le scelte delle parti sociali in ordine sia alla ripartizione delle competenze contrattuali fra i vari livelli di contrattazione, sia alla attribuzione di ruoli contrattuali alle strutture sindacali di base.

			Se gli eventi recenti sembrano suggerire che un intervento legislativo in questa materia è oggi più probabile di ieri, il contenuto più praticabile non è la regolazione diretta della struttura contrattuale ma una normativa che si occupi della formazione e dell’efficacia degli accordi aziendali. Questa era l’intenzione esplicitata dal governo Renzi nel Piano nazionale della riforma per il 2016, la cui sorte è ora soggetta alla valutazione del nuovo esecutivo. Nel Piano si legge che l’esecutivo «si concentrerà su una riforma della contrattazione aziendale con l’obiettivo di rendere esigibili ed efficaci i contratti aziendali e di garantire la pace sindacale in costanza di contratto. I contratti aziendali possono altresì prevalere su quelli nazionali in materie legate all’organizzazione del lavoro e della produzione»15.

			Il riferimento alla esigibilità e all’efficacia dei contratti aziendali manifesta l’intenzione di attribuire ad essi effetti verso tutti i dipendenti. L’obiettivo dell’esigibilità è rafforzato dalla volontà di «garantire la pace sociale in costanza di contratto», che sembra alludere a un obbligo di pace sindacale ex lege. La indicazione che i contratti aziendali possono prevalere su quelli nazionali costituirebbe una sanzione legislativa della rilevanza della contrattazione decentrata più impegnativa sia delle tesi giurisprudenziali sia del decreto 81/2015, perché ne sancirebbe la prevalenza e non la semplice equivalenza rispetto alla contrattazione nazionale, sia pure in una serie di materie tipiche di una negoziazione partecipativa. Il piano delle riforme non dà alcuna indicazione sui soggetti sindacali abilitati a concludere questi contratti aziendali; una scelta a mio avviso opportuna.

			È da tempo che gli orientamenti giurisprudenziali e della dottrina hanno riconosciuto la specificità degli accordi aziendali e la loro eterogeneità rispetto al modello di riferimento dell’art. 39 della Costituzione16.

			Di qui hanno desunto, anche se talora implicitamente e con motivazioni sommarie, la possibilità di riconoscere efficacia erga omnes a tali accordi. Al riguardo un intervento legislativo sarebbe utile per precisare le condizioni di formazione e di efficacia degli accordi aziendali, anche qui in coerenza con le indicazioni degli accordi interconfederali, saldandosi con la normativa sui criteri di rappresentanza.

			Gli aspetti innovativi di un simile intervento possono essere diversi. In particolare si confermerebbe la tesi della possibile efficacia erga omnes degli accordi aziendali anche nelle ipotesi in cui essi contengano contenuti diversi e meno favorevoli di quelli dei contratti nazionali. Tale efficacia verrebbe riconosciuta non agli accordi conclusi da qualsiasi soggetto collettivo operante in azienda, ma solo da quelli costituiti nell’ambito delle organizzazioni considerate rappresentative secondo i criteri definiti dalla stessa legge.

			6. La legittimazione a contrattare in azienda: criticità

			La individuazione di soggetti legittimati a trattare è evidentemente importante per l’equilibrio del sistema; la scelta degli agenti che possono negoziare in azienda è decisiva per governare i processi di decentramento e per evitare derive aziendalistiche dell’azione sindacale. Per questo i sindacati italiani hanno tradizionalmente voluto mantenere il controllo su tale scelta. Alle origini hanno escluso la legittimazione a negoziare delle rappresentanze aziendali e in ogni caso hanno richiesto che esse fossero assistite dalle organizzazioni territoriali dei sindacati rappresentativi, nonché previsto quote di riserva nelle RSA per garantire la rappresentanza di tutte le maggiori sigle confederali e quindi il relativo potere di controllo sui loro associati.

			Queste scelte hanno trovato consenzienti le organizzazioni datoriali che sono interessate come i sindacati a evitare manifestazioni rivendicative di base non mediate dalle associazioni sindacali nazionali (o almeno territoriali). Le novità introdotte dai recenti accordi interconfederali, da ultimo nel TU del 2014, con la attribuzione di poteri negoziali alle RSU che sono prive di qualsiasi riserva per le sigle sindacali, ha comportato una rottura di questo nesso associativo e del conseguente potere di controllo dei sindacati nazionali sulle scelte delle rappresentanze d’azienda.

			In conseguenza di tale scelta la coerenza fra le scelte negoziali decentrate e direttive centrali è garantita solo dalla autorevolezza e dalla compattezza interne alle organizzazioni, in particolare dalla capacità dei sindacati nazionali e territoriali di essere presenti negli organismi aziendali e di influire tramite i loro iscritti sulle decisioni riguardanti la contrattazione aziendale. La delicatezza della questione spiega le difficoltà che le confederazioni italiane hanno incontrato per definire le regole delle rappresentanze aziendali e le esitazioni ad applicare in toto il modello RSU, attuando il definitivo superamento delle RSA. La tenuta degli equilibri contrattuali è sottoposta a ulteriore verifica dalla possibilità/necessità che gli accordi aziendali stipulati dalle RSA siano sottoposti al voto referendario dei lavoratori.

			Il problema del raccordo e della coerenza fra contrattazione nazionale e accordi decentrati è presente anche in altri paesi europei provvisti di due livelli contrattuali, in primis Francia e Germania. Le spinte al decentramento hanno messo alla prova il governo delle relazioni industriali anche in questi ordinamenti tradizionalmente più regolati del nostro. Il loro sistema giuridico – come quello italiano – non ha ostacolato, e anzi ha favorito le tendenze verso un maggior ruolo della contrattazione aziendale. In Francia il ruolo di adattamento della disciplina legale e contrattuale attribuito all’accordo aziendale (sin dal 1982) è stato progressivamente ampliato; fino al recente progetto di legge del 2016 (in via di approvazione), che ha riconosciuto a tale accordo la funzione regolatoria prioritaria dei rapporti di lavoro su tutto quanto non costituisce oggetto di riserva delle fonti superiori17.

			Ancora più nettamente la riforma spagnola del 2012 ha riconosciuto priorità applicativa non derogabile, all’accordo aziendale rispetto a quello di settore su materie centrali come orario di lavoro, classificazioni, conciliazione tra vita personale e professionale e la stessa retribuzione. Inoltre al contratto aziendale è attribuito il potere di modificare in pejus le condizioni contrattuali anche oltre il consenso delle parti, in presenza di (generiche) ragioni economiche, tecniche, organizzative o produttive che lo giustifichino. In mancanza di accordo, che può essere concluso non solo dai sindacati ma anche da comitati di impresa o da commissioni ad hoc elette, la disapplicazione della disciplina nazionale (“descuelgue”) si può realizzare tramite un arbitrato obbligatorio pubblico iniziato su istanza esclusiva datoriale18.

			In Germania la possibilità degli accordi aziendali di derogare alle regole dei contratti nazionali anche in pejus è prevista in molti di questi contratti, tramite esplicite clausole di apertura. La loro legittimità non è mai stata contestata facendo riferimento al tradizionale principio del “favor”, cioè della prevalenza del trattamento più favorevole al lavoratore, che appare ormai esplicitamente o implicitamente superato.

			In Germania come in Francia i rapporti fra livelli contrattuali sono resi più complessi che da noi, perché in quei paesi esiste in azienda un sistema di rappresentanze elettive dei lavoratori distinte dal sindacato (delegati del personale, consigli di azienda), riconosciute dalla legge. Ad essi l’ordinamento riconosce poteri consultivi e di controllo, il cui esercizio pur essendo formalmente distinto dalla contrattazione, spesso conduce ad accordi collettivi più o meno formali su materie tipiche del livello aziendale (orari, organizzazione del lavoro, eccetera).

			Anche in questi paesi come da noi la coerenza del sistema e del decentramento negoziale è dunque in buona misura affidato alla capacità del sindacato nazionale di controllare le scelte negoziali degli attori aziendali, non solo strettamente sindacali ma anche elettivi, tramite la loro influenza generale e (soprattutto) tramite la presenza di sindacalisti negli organismi elettivi.

			Ma la tenuta di quei sistemi è stata favorita da alcuni loro caratteri istituzionali che in Italia sono assenti; cioè da una normativa di legge risalente nel tempo, che ha fissato regole stabili sulle principali strutture del sistema: la efficacia (erga omnes) della contrattazione ai vari livelli, la rappresentatività dei sindacati nazionali, le modalità di costituzione e le competenze degli organismi rappresentativi dei lavoratori in azienda, nonché i loro poteri che nel caso tedesco sono particolarmente incisivi sulle scelte aziendali.

			Inoltre entrambi questi ordinamenti hanno introdotto regole intese a rafforzare la tenuta del sistema contrattuale. Il legislatore francese è intervenuto di recente (2015) per contribuire al controllo sindacale sugli accordi aziendali, specie quelli derogatori, attribuendo ai delegati sindacali funzioni consultive e di partecipazione prima spettanti solo ai comitati di impresa. L’obiettivo generale di rafforzare il controllo sindacale del sistema contrattuale è stato perseguito in Germania con la legge cosiddetta “sull’unità tariffaria” secondo cui, in mancanza di intesa unitaria fra le rappresentanze, è riconosciuto solo il contratto firmato dal sindacato con il maggior numero di iscritti19.

			Le diversità delle tradizioni e dei contesti di quei paesi impedisce di applicare da noi le stesse soluzioni; ma le esperienze ora ricordate confermano l’urgenza di rafforzare anche in Italia le regole riguardanti i sistemi contrattuali e di rappresentanza, sia definendo le regole di origine pattizia in modo compiuto e a tutti i livelli del sistema, sia ipotizzando un intervento di sostegno del legislatore.

			7. Tenuta e limiti del governo del decentramento

			Nonostante le criticità ricordate si può sostenere che le direttive stabilite nei recenti accordi confederali italiani hanno permesso un certo grado di controllo dei processi di decentramento, per la relativa capacità di tenuta e di disciplina interna delle categorie (almeno) nei settori centrali dell’economia20.

			È significativo che le possibilità di deroga permesse dai contratti nazionali e dallo stesso art. 8 della legge 148 sono state utilizzate per lo più in casi di crisi aziendale di particolare gravità e come merce di scambio per ottenere garanzie sul piano occupazionale. I contenuti prevalenti riguardano istituti come l’orario e le forme di organizzazione del lavoro correlate alla diversificazione delle condizioni produttive e alla necessità di allargare gli spazi della flessibilità. Per la parte economica le deroghe hanno sospeso, e talora abolito, gli elementi accessori della retribuzione, ma non le sue componenti base.

			Nella gran parte delle situazioni, peraltro, le soluzioni concordate sono risultate di carattere difensivo e di tenuta precaria. Il bilancio diseguale di queste clausole dimostra che l’organizzazione del decentramento contrattuale resta una questione critica per l’equilibrio e per la funzionalità delle relazioni industriali. Tale precarietà è accentuata in Italia dalla debole efficacia giuridica delle regole negoziate e dalla frammentazione già ricordata del fronte datoriale.

			Anche per questo aspetto un intervento legislativo potrebbe contribuire al rafforzamento dell’equilibrio contrattuale e dei meccanismi di controllo del decentramento attribuendo alle regole dei contratti nazionali sul decentramento una efficacia giuridica reale, cioè vincolante per tutti gli agenti della contrattazione decentrata aderenti alle organizzazioni stipulanti. Questa norma sarebbe rispettosa delle autonomie dei negoziatori nazionali, perché ne sancirebbe le scelte; ma per lo stesso motivo limiterebbe l’autonomia delle RSU, in quanto gli eventuali accordi da queste stipulati in difformità delle clausole dei contratti nazionali sarebbero privi di effetti; a differenza di quanto avviene nell’attuale regime privatistico, ove eventuali accordi aziendali derogativi delle direttive nazionali restano validi e possono solo dare motivo a reazioni/sanzioni da parte delle organizzazioni sindacali stipulanti. L’intervento legislativo su questo punto metterebbe in luce una potenziale contraddizione fra la volontà delle organizzazioni sindacali di riconoscere poteri negoziali a soggetti come le RSU non rientranti nell’ambito del sindacato associazione, in quanto elettivi, e l’esigenza delle organizzazioni nazionali di controllare l’operato negoziale di questi soggetti.

			La criticità di questo problema è rilevata anche negli ordinamenti, come quelli tedesco e francese, che hanno regolato per legge i rapporti fra diversi livelli contrattuali. Si è già notato che la potenziale contraddizione è ritenuta superabile solo di fatto, cioè in quanto i sindacati siano in grado di garantire la coerenza delle scelte negoziali a livello di impresa con le direttive nazionali, tramite l’azione dei loro rappresentanti eletti nei consigli elettivi di fabbrica.

			Un rafforzamento normativo della gerarchia contrattuale sarebbe ottenuto per altro verso dalla introduzione di criteri selettivi sulla rappresentatività delle parti contraenti, necessari per contrastare la frammentazione degli agenti negoziali di entrambe le parti e garantirne la genuinità rappresentativa.

			Entrambi questi interventi costituiscono il possibile – non necessariamente probabile – oggetto di una nuova legislazione di sostegno.

			8. Una nuova legislazione per l’efficacia erga omnes dei contratti

			La efficacia degli interventi ora menzionati trova peraltro un limite storico nella mancanza in Italia di una legislazione che stabilisca la possibile estensione erga omnes dei contratti nazionali. Un intervento legislativo che copra questa lacuna trova ancora un ostacolo, a mio avviso insuperabile, nell’art. 39 della nostra Costituzione.

			Come ho già sostenuto altrove21 l’ostacolo più grave che impedisce di seguire questa strada non è tanto la mancata osservanza delle procedure previste dall’art. 39 (registrazione e riconoscimento giuridico dei sindacati, con la previsione di una rappresentanza negoziale unica), ma la diversità dei principi costitutivi della rappresentatività; la proporzionalità riferita ai soli iscritti del sindacato dell’art. 39, e la combinazione fra criterio associativo e criterio elettorale adottata dagli accordi sindacali.

			I tentativi proposti dalla dottrina per superare o svalutare la differenza fra le due impostazioni non mi sembrano sufficienti a superare l’obiezione che metterli in atto equivarrebbe a svuotare il nucleo centrale della seconda parte dell’art. 39 (il che si può realizzare solo con un esplicita modifica costituzionale). Non è un caso che nessuna delle proposte formulate negli anni abbia trovato seguito in provvedimenti legislativi e neppure in iniziative dei vari governi. Ed è pure significativo che tali proposte non siano state prese in considerazione nella recente riforma del governo, che pure ha inteso modificare parti centrali del sistema costituzionale (non approvata dal referendum del 4 dicembre 2016).

			Sembra potersi desumere che l’obiettivo dell’erga omnes dei contratti nazionali non è più ritenuto così importante per il funzionamento del sistema di relazioni industriali. Ed è altresì rilevante che gli interventi annunciati dal governo Renzi, peraltro con prospettive rese (ancor più) incerte dalla caduta di questo esecutivo, in questa materia si concentrino, come si diceva, sulle condizioni di formazione e di efficacia degli accordi aziendali.

			Ciò non significa che i problemi sottesi all’efficacia dei contratti nazionali siano tutti risolti o siano diventati irrilevanti. La capacità di tali contratti di regolare per forza propria la generalità dei rapporti di lavoro compresi nel proprio ambito di applicazione è stata progressivamente erosa soprattutto in molti settori dei servizi, lasciando privi di tutela percentuali crescenti di lavoratori, specie dipendenti da piccole e piccolissime imprese. Tale carenza è particolarmente grave per i contenuti economici dei contratti; perché essa, in un contesto di persistente crisi, ha contribuito al diffondersi di aree di “lavoratori” poveri retribuiti con salari al di sotto degli standard negoziali precedenti. Le stime indicano che le percentuali di dipendenti non tutelati dai salari contrattuali arrivano al 30% in certi settori22.

			Per questo è cresciuta la convinzione che sia urgente introdurre in Italia, come in quasi tutti gli altri paesi europei, una normativa sui minimi salariali. Un intervento del legislatore conferirebbe a tali minimi una effettività regolativa maggiore di quella della pur meritoria giurisprudenza sull’art. 36 della Costituzione. Va peraltro sottolineato che le confederazioni sindacali, mentre hanno confermato la loro contrarietà a un salario minimo legale, hanno avanzato una proposta alternativa che la distingue dalle precedenti richieste di “erga omnes”. Essa non propone infatti di estendere per legge la efficacia dell’intero contenuto dei contratti collettivi, ma di operare solo sulla parte salariale, o meglio sui livelli salariali di base fissati dai contratti di categoria, prendendoli a riferimento come garanzia salariale minima per le varie categorie e qualifiche di lavoratori. Tale operazione potrebbe giustificarsi come attuazione del principio di retribuzione proporzionale e sufficiente sancito dall’art. 36 Cost. e così potrebbe evitare obiezioni ex art. 39 Cost23.

			Se si volesse dare seguito alla proposta confederale occorrerebbe peraltro definire le componenti che definiscono i salari di base da estendere erga omnes. Tale questione è risolta nei diversi contratti nazionali in modo tutt’altro che uniforme. Tanto è vero che si connette con il tema del ruolo salariale del contratto collettivo, che è oggi al centro delle controversie fra le parti a proposito della struttura contrattuale. Una soluzione innovativa a tale questione è stata offerta dal recente contratto dei metalmeccanici24.

			Per altro verso va sottolineato che la proposta confederale è diversa da un intervento legislativo sui salari minimi, quale configurato nella maggior parte dei paesi. Questo salario minimo legale è di norma fissato in una unica misura standard, cioè non differenziata per settore né tanto meno per qualifiche. Semmai può presentare variazioni per territorio o per gruppi di lavoratori, per esempio è fissato in misura ridotta per i giovani e per gli apprendisti25. Viceversa l’estensione erga omnes della parte salariale dei contratti collettivi nazionali comporterebbe salari legali differenziati per i diversi settori e per le diverse qualifiche/categorie. La differenza fra i due approcci è evidente non solo sul piano normativo26, ma anche quanto agli effetti economici sulle dinamiche salariali e sugli equilibri della struttura contrattuale.

			La contrarietà dei sindacati alla fissazione ex lege di un salario legale interprofessionale è motivata dalla convinzione che un simile intervento sminuirebbe la funzione salariale del contratto nazionale di lavoro; mentre se si adottasse l’ipotesi sopra ricordata di dare efficacia legale alle retribuzioni contrattuali tale rischio verrebbe superato e anzi la funzione del contratto collettivo nazionale verrebbe esaltata. Il rischio di spiazzamento è temuto dalle confederazioni sindacali italiane, anche se le esperienze e le ricerche internazionali non segnalano che il salario minimo legale abbia prodotto di un simile effetto dei contratti nazionali27.

			9. Il sostegno legislativo alla partecipazione dei lavoratori

			Un’ultima area di possibile intervento legislativo rilevante per i rapporti collettivi di lavoro riguarda la partecipazione dei lavoratori nelle imprese.

			Il tema, com’è noto, è oggetto di decennali discussioni in Italia e di varie proposte legislative anche di origine parlamentare. Le esperienze italiane di partecipazione si sono alquanto differenziate nelle forme e negli oggetti. Nonostante un quadro generale non certo favorevole sono andate sviluppandosi negli ultimi tempi, per iniziativa per lo più del management, ma anche con un crescente interesse dei lavoratori e del sindacato28. Oggi i tempi sono forse maturi per una ripresa di interesse anche da parte del legislatore.

			Dati i caratteri e la tradizione del nostro sistema è opportuno che l’intervento legislativo in questa materia abbia contenuti promozionali ed eviti di “forzare” le possibili forme partecipative. Non a caso in tal senso si sono espresse le più recenti proposte di legge e le indicazioni della legge 92/2012, nella delega che non è stata esercitata per l’opposizione soprattutto di Confindustria.

			Una normativa promozionale è quella introdotta dalla legge di stabilità del 2016 (legge 208/2015), che «incentiva con un’agevolazione fiscale maggiorata rispetto a quella prevista per i premi di produttività, la contrattazione di strumenti e modalità di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro».

			Il decreto interministeriale del 25 marzo 2015 (art. 4) attuativo della legge, specifica che tale coinvolgimento deve realizzarsi «attraverso un piano che stabilisca, a titolo esemplificativo, la costituzione di gruppi di lavoro nei quali operino responsabili aziendali e lavoratori finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree produttive o sistemi di produzione e che prevedano strutture permanenti di consultazione e monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle risorse necessarie nonché la predisposizione di rapporti periodici che illustrino le attività svolte e i risultati raggiunti».

			Il coinvolgimento è previsto in relazione all’organizzazione del lavoro, ma tale riferimento è sufficientemente ampio per comprendere la gran parte delle questioni rilevanti sia per le organizzazioni di fabbrica e per produttività sia per la qualità dei rapporti di lavoro e per il benessere dei lavoratori29.

			Con una simile scelta il legislatore mostra il suo favore per l’adozione di quelle forme di partecipazione organizzative sperimentate con successo in alcune aziende. Una partecipazione diretta dei lavoratori specie sui temi dell’organizzazione del lavoro andrebbe valorizzata dal sindacato, perché è in grado di stimolare anche l’innovazione contrattuale. D’altra parte essa è essenziale per evitare che i comitati paritetici si burocratizzino e perdano la spinta propositiva.

			La funzione di tali comitati, o di forme simili, potrebbe essere rafforzata se fossero loro garantite le informazioni e gli strumenti organizzativi e tecnici necessari per esercitare una partecipazione efficace e se venisse loro riconosciuto – come in altri paesi – il potere di fornire pareri preventivi obbligatori, anche se non vincolanti, sulle questioni di maggiore rilevanza organizzativa e produttiva delle imprese. La previsione di una simile strumentazione volta a favorire questi comitati costituirebbe in ogni caso un passo avanti verso forme di partecipazione più “incisive”30.

			Non è pensabile trasferire in Italia il doppio canale di rappresentanza tipico di altri paesi (Germania e Francia), ma lo si potrebbe adattare alla nostra realtà per valorizzarne le potenzialità. È stata prospettata31 l’ipotesi di un intervento legislativo che preveda la possibilità di forme di rappresentanza diretta dei lavoratori con poteri di intervento su materie specifiche, in particolare quelle organizzative sopra indicate. Tali interventi, coerentemente con il loro orientamento partecipativo, non dovrebbero prevedere il ricorso a strumenti di conflitto aperto.

			Il sindacato da parte sua potrebbe valorizzare forme di rappresentanza diretta dei lavoratori anche nelle piccole aziende dove non è presente, non in alternativa alle RSU ma come strumento, più accettabile alle imprese, di partecipazione e di intervento nell’organizzazione del lavoro.

			10. Considerazioni conclusive

			Negli ultimi anni le parti sociali italiane hanno intensificato la ricerca di nuove e più precise regole sui principali aspetti delle relazioni industriali: in particolare la rappresentatività dei sindacati e delle organizzazioni imprenditoriali, la configurazione e i poteri delle rappresentanze sindacali aziendali, i rapporti fra i contratti collettivi di diverso livello.

			Nonostante il perfezionamento delle regole realizzato con i recenti accordi a livello confederale, l’insieme della regolazione non appare sufficiente a sostenere la tenuta del nostro sistema, anzitutto perché restano ancora incerti alcuni aspetti relativi ai criteri di rappresentatività delle organizzazioni sindacali e imprenditoriali, alla configurazione delle rappresentanze sindacali aziendali, agli ambiti di operatività della contrattazione decentrata e alle sue condizioni di efficacia. Inoltre la natura privatistica di queste regole non garantisce una efficacia vincolante diffusa in tutto il sistema; tanto più a fronte della crescente frammentazione sia delle organizzazioni sindacali sia, ancor più, di quelle imprenditoriali. Esistono quindi motivi di urgenza per un intervento legislativo sia pure leggero e di sostegno, che rafforzi la tenuta delle regole concordate, interferendo il meno possibile nell’autonomia delle parti. D’altra parte l’esperienza dell’autoregolazione offre preziosi indicazioni sui contenuti regolatori che possono costituire la base per una auspicata legislazione di sostegno.

			Questo vale in particolare per i criteri di misura della rappresentatività sindacale nazionale, ove una futura legge potrebbe tener conto del precedente legislativo del Pubblico Impiego e fare riferimento ai criteri definiti nel TU del 2014, che sono largamente condivisi. Per la rappresentatività delle associazioni datoriali dove, non esistendo precedenti italiani, si può prendere spunto dalla recente legislazione francese, adattandola alla diversa geografia imprenditoriale italiana.

			Quanto alle rappresentanze sindacali in azienda, una legislazione di sostegno che voglia essere rispettosa dell’autonomia del sistema dovrebbe limitarsi a rinviare alle regole stabilite dagli accordi recenti sulla configurazione e sui poteri di RSA e RSU, senza forzare le scelte delle parti.

			Più problematico appare un intervento legislativo sui rapporti fra diversi livelli contrattuali e sugli ambiti possibili del decentramento, non solo perché questa materia è la più gelosamente riservata all’autonomia delle parti, ma perché essa è tuttora largamente controversa fra le parti contraenti.

			In questa materia esistono interventi legislativi indiretti, come l’art. 51 del decreto 81/2011 e per altro verso gli incentivi alla contrattazione decentrata sui premi di risultato e sul welfare aziendale previsti dalle leggi di bilancio per il 2016 e per il 2017. Oltre a questi provvedimenti si ritiene ipotizzabile una normativa che stabilisca le condizioni di formazione e di efficacia generale dei contratti aziendali (più difficilmente l’erga omnes dei contratti nazionali) e che attribuisca alle regole stabilite dai contratti nazionali sui limiti del decentramento contrattuale una efficacia vincolante per tutti gli attori negoziali decentrati aderenti alle organizzazioni stipulanti (in questo modo si rafforzerebbe la tenuta della struttura contrattuale concordata dalle parti).

			Infine, le recenti esperienze di partecipazione dei lavoratori in molte imprese italiane possono sollecitare una nuova attenzione del legislatore; ma, considerati gli ostacoli tradizionali a una regolazione diretta della materia, un eventuale intervento legislativo dovrebbe anche qui limitarsi a sostenere la pluralità di forme partecipative, anche dirette dei lavoratori, sperimentate nelle varie realtà aziendali.
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			Le nuove norme sui premi di produttività e il welfare aziendale

			di Marco Leonardi

			Introduzione

			La legge di stabilità del 2016 non si limita a ripristinare l’imposta sostitutiva del 10% per i premi di produttività di tutti i lavoratori sotto i 50.000 di reddito imponibile ed entro il limite di 2.500 euro, consente anche di convertire il premio stesso in prestazioni di welfare che sono esenti sia dal pagamento dei contributi da parte dell’azienda sia dal pagamento dell’Irpef da parte del lavoratore. In questo modo la legge stabilisce un elemento di novità assoluta: un beneficio fiscale aggiuntivo per i lavoratori e per i datori di lavoro nel caso di conversione del salario di produttività monetario in prestazioni di welfare.

			L’intervento avviene in due momenti: nella legge di stabilità del 2016 e poi, in modo incrementale, in quella del 2017. Nel 2017 infatti si allarga sia il limite massimo del premio di produttività detassato (da 2.500 a 4.000 euro pro capite) sia la soglia di reddito (da 50.000 a 80.000 euro) includendo quindi anche parte della dirigenza; si ampliano, inoltre, anche le possibilità del welfare. La legge prevede un ulteriore incentivo per i piani di partecipazione organizzativa che sono definiti all’interno della legge e del decreto attuativo come «gruppi paritetici di lavoratori e rappresentanti aziendali che condividono obiettivi, risorse e incontri ricorrenti». L’incentivo consiste in un aumento del limite del premio pro capite da 2.000 a 2.500 euro (da 3.000 a 4.000 euro nel 2017) nel caso l’azienda adotti un piano paritetico di partecipazione organizzativa dei lavoratori.

			Questo articolo descrive i dettagli e la ratio della norma nella promozione del welfare aziendale e il suo impatto sulla contrattazione decentrata con una breve premessa sullo stato dell’arte della diffusione del welfare aziendale in Italia e sul dibattito sui suoi vantaggi e svantaggi.

			1. Il welfare aziendale in Italia e in confronto europeo

			Oltre ad incentivare la contrattazione decentrata, i provvedimenti del Governo in tema di premi di produttività hanno il dichiarato obiettivo di incentivare la diffusione dei piani di welfare più innovativi. Il welfare aziendale ha origini risalenti alle iniziative di imprenditori illuminati come Alessandro Rossi, di oltre un secolo fa, e più recentemente di Gaetano Marzotto e Adriano Olivetti. Tali iniziative avvennero in risposta ai bisogni sollecitati dalla industrializzazione di massa e dall’urbanizzazione e al di fuori di relazioni negoziali col sindacato. Anche oggi il welfare aziendale è concentrato soprattutto in grandi imprese che di norma lo sperimentano in via unilaterale non contrattata; si tratta di esperienze significative ma limitate a livello settoriale e territoriale e soprattutto rispetto ad altri paesi europei (Introduzione a Tempi moderni. Il welfare delle aziende in Italia, 2013). Molto diffuse sono le pensioni e la sanità integrativa, ma anche prestazioni di vario tipo. Il riquadro mostra alcune degli esempi più diffusi di welfare benefits raggruppati per area.

			[image: _]

Molto spesso i welfare benefits sono gestiti attraverso le piattaforme informatiche messe a disposizione dalle società di consulenza e servizi. Nelle grandi imprese già ora esistono pacchetti di welfare personalizzabili in base alle esigenze dei singoli lavoratori attraverso un portale raggiungibile dall’intranet aziendale. I portali sono sviluppati da aziende di intermediazione e i fornitori dei servizi concordano con la società di intermediazione le modalità e i costi di fruizione. Altre volte più semplicemente i lavoratori hanno a disposizione un “conto welfare” da spendere o la possibilità di richiedere il rimborso totale o parziale dei costi sostenuti. Nelle piccole imprese più facilmente si usa il voucher di servizio (si veda sotto).

			I provvedimenti del Governo intendono incentivare la diffusione del welfare aziendale contrattato considerato sia come fattore positivo sul piano delle relazioni sindacali (la sostituibilità del premio in denaro con i benefici di welfare deve essere inclusa nei contratti aziendali che sono negoziati con i sindacati, ed è inoltre incentivata la partecipazione paritetica dei lavoratori) sia come fattore di produttività attraverso la migliore motivazione del lavoratore e attraverso la conciliazione famiglia-lavoro. Il welfare può inoltre avere un significato anticiclico: in tempi di crisi può servire alle aziende come modo per ridurre il costo del lavoro e ai lavoratori come modo di godere di maggiori servizi.

			Il welfare aziendale non è ugualmente sostenuto da tutti. I sostenitori del welfare (sia di origine unilaterale ma soprattutto negoziato con il sindacato) ne rivendicano i vantaggi: l’impresa incrementa la produttività e abbassa il costo del lavoro; i lavoratori allo stesso tempo ottengono servizi con ridotto carico fiscale e migliorano la loro qualità del lavoro soprattutto attraverso nuovi servizi di conciliazione. Ma soprattutto vincono i sindacati per i quali si aprono spazi alla contrattazione, e financo alla partecipazione di fondi pensione e di fondi sanitari spesso cogestiti. Secondo i sostenitori del welfare aziendale esso è inoltre un utile complemento del welfare pubblico.

			I detrattori sostengono invece che il welfare aziendale depotenzia il welfare pubblico perché né è un sostituto e drena risorse a esso destinate. Il welfare, inoltre, aumenterebbe le disparità territoriali e i dualismi presenti già nel mercato del lavoro tra insider e outsider, Nord e Sud, grandi e piccole imprese. Mentre la prima critica è stata quasi interamente superata anche dai sindacati che inizialmente la proponevano, la seconda ha sicuramente qualche elemento di verità maggiore. Data anche l’importanza quantitativamente limitata del welfare aziendale è difficile sostenere che ci sia un rapporto di sostituzione tra welfare pubblico e welfare privato. Prevale oggi la visione che uno stato sociale in crisi abbia bisogno di un aiuto da parte di un welfare privato peraltro niente affatto invadente.

			Certamente più seria è la critica che il welfare aziendale accentuerebbe i dualismi (territoriali e non). Del resto qualunque politica legata alle potenzialità economiche dei territori finisce per essere legata al dualismo Nord-Sud tipicamente italiano. Il welfare contrattuale è legato alla contrattazione collettiva di secondo livello, concentrata soprattutto nelle medie e grandi imprese, allocate nelle aree del Centro Nord. Il welfare aziendale rischia, infine, di accentuare lo squilibrio tra piccole e grandi imprese con e senza sindacato.

			Per questa ragione il provvedimento in legge di stabilità si prefigge lo scopo di coinvolgere le piccole imprese attraverso i contratti territoriali. I provvedimenti prevedono esplicitamente che sia possibile accedere ai vantaggi fiscali anche attraverso contratti territoriali che quindi allargano potenzialmente la platea anche a quelle piccole aziende che non hanno o non vogliono avere rappresentanze sindacali. Il contratto territoriale è inteso come uno schema di contratto firmato dalle associazioni sindacali e datoriali del territorio e applicabile alla singola azienda. Il contratto territoriale deve essere depositato presso il Ministero del Lavoro dalle associazioni datoriali firmatarie del contratto; le imprese che lo vogliono adottare devono semplicemente indicare a quale contratto territoriale aderiscono e fornire le indicazioni su quali obiettivi di risultato intendono ottenere e quali criteri utilizzano per misurare l’ottenimento dei risultati. Recentemente sia Confindustria sia le principali associazioni datoriali di artigiani e commercianti prevedono schemi di contratto, firmati dalle categorie territoriali sia datoriali sia sindacali, che possono essere adottati a livello aziendale (anche dalle molte aziende prive di rappresentanza sindacale) ai fini di poter godere degli sgravi previsti dalla legge di bilancio.

			Lo sviluppo della contrattazione territoriale, seppure in questa nuova “forma” per cui l’accordo territoriale costituisce uno schema di accordo cui si agganciano le singole imprese prive di rappresentanza sindacali aziendali con i loro specifici obiettivi di performance, è ritenuto particolarmente importante per due ordini di ragioni. La prima perché, data la dimensione media molto modesta delle imprese italiane, il contratto territoriale è considerato l’unico modo per diffondere le pratiche di premi di produttività e di welfare contrattato. La seconda ragione è che la contrattazione territoriale con gli enti bilaterali riveste già da ora un ruolo importante nella diffusione del welfare in molti settori. In un confronto europeo la spesa in Italia per il welfare aziendale è tradizionalmente più contenuta che negli altri paesi (1,6% della spesa sociale secondo i dati OECD 2011), ma risulta in elevata crescita negli ultimi anni, in particolare per i settori della sanità e assistenza integrativa e per i vari tipi di benefit aziendali. In altri paesi le varie forme del welfare privato hanno raggiunto percentuali significative della spesa sociale. Secondo i dati OCSE 2011, in paesi come il Regno Unito, tradizionalmente caratterizzati da un debole welfare pubblico, la spesa per il welfare privato ha superato il 10%; in altri paesi che pure hanno un consolidato welfare statale, come la Svezia, la Francia e la Germania, la spesa per il welfare privato è comunque tra il 4% e il 6% della spesa sociale (Rapporto secondo welfare, 2015). In tutti i paesi europei i settori della previdenza e della sanità complementare rivestono tradizionalmente una importanza prioritaria evidenziata dall’attività di regolazione sia pubblica sia contrattuale. In Italia la previdenza complementare ha avuto uno sviluppo da parte della contrattazione collettiva e una regolazione pubblica a partire dagli anni Novanta, in concomitanza con le riforme delle pensioni pubbliche. Quelle stesse riforme (Amato e Dini) che hanno frenato la crescita della quota della previdenza pubblica nella spesa totale che sembrava essere destinata ad aumentare indefinitamente (anche oggi si assesta al 15.8%, molto maggiore della media europea nonostante per fare un confronto accurato bisognerebbe calcolare la spesa pensionistica al netto delle tasse).

			Sia nella sanità che nella previdenza integrativa, le norme guida sono definite a livello nazionale, per lo più dalla contrattazione di settore che regola sia i fondi chiusi, ora presenti in tutte le principali categorie, sia la sanità integrativa, la cui copertura comprende anch’essa gran parte dei settori economici. Inoltre, gli ultimi contratti nazionali hanno stabilito linee guida per la promozione del welfare nella contrattazione di secondo livello. In questo modo i sindacati sviluppano varie attività di servizio diverse dal mero trattamento retributivo che vanno a favore sia degli iscritti che dei non iscritti e rafforzano l’attrattività delle organizzazioni.

			Mentre la dimensione aziendale, per le grandi aziende, e quella territoriale per le piccole è la dimensione adatta per i welfare benefits, perché permette di correlarli in modo specifico alle esigenze delle aziende e allo stesso tempo di differenziarli a seconda delle scelte dei singoli lavoratori in azienda, la dimensione nazionale della contrattazione è inevitabile per gli istituti di previdenza e sanità integrativa che richiedono una massa critica di soggetti per ottimizzare i costi della gestione amministrativa e differenziare i rischi.

			Nel caso della previdenza complementare, non solo la contrattazione, ma anche la gestione dei fondi è largamente accentrata. Nel caso della sanità e assistenza integrativa, invece, la gestione può essere anche decentrata, infatti la presenza di fondi nazionali non ha escluso la presenza di interventi a livello decentrato e perfino aziendale (Pammolli e Salerno, 2008). Le richieste di interventi di welfare aziendale nelle varie forme di sanità e assistenza sono ai primi posti nelle priorità espresse dai lavoratori. Questo fenomeno si appresta a modificare il quadro che vede oggi al centro la sanità pubblica che peraltro ha visto crescere in questi anni le risorse pubbliche ad essa dedicate nonostante i livelli di spesa siano ancora inferiori a quelli di paesi vicini: nel 2010 la spesa pubblica sanitaria ammontava al 6,8% del Pil. Oltre alla contrattazione nazionale, in alcuni settori e categorie, come in particolare l’edilizia, l’artigianato e alcuni settori del terziario ha un ruolo significativo la contrattazione territoriale. In molti territori si sono sviluppate esperienze di bilateralità, e gli enti bilaterali hanno svolto un ruolo significativo anche nella diffusione delle iniziative di welfare, in particolare nelle piccole imprese. Per esempio il fondo per il welfare nell’artigianato lombardo è stato siglato dalle maggiori confederazioni territoriali dei lavoratori e delle imprese artigiane lombarde nel 2012.

			2. La promozione del welfare aziendale nella legge di bilancio 2016 e 2017

			I provvedimenti del Governo contenuti nella legge di bilancio 2016 e 2017 collegano gli incentivi fiscali del salario di produttività al welfare contrattuale, eliminando alcuni vincoli che lo penalizzavano rispetto al welfare aziendale di tipo unilaterale e ampliando il novero delle prestazioni fiscalmente incentivate (si veda anche Welfare 2.0, 2016).

			Le innovazioni dell’intervento normativo sono sostanzialmente tre: a) si supera, per l’operatività degli incentivi, il limite della unilateralità del welfare occupazionale nella misura in cui il salario di produttività (normalmente negoziato) può essere erogato in forma di prestazioni di welfare aziendale con un sostegno di fatto alla negoziazione di secondo livello; b) si aggiornano e si ampliano le tipologie di servizi erogabili in forma incentivata; c) si regolamenta e si favorisce la diffusione dei voucher ovvero degli strumenti che facilitino la fruizione di benefits in forma non monetaria.

			In questa sezione approfondisco i tre punti:

			a) Dal welfare unilaterale a quello negoziato

			Prima dell’avvento di questa norma il welfare aziendale era per la maggior parte di natura unilaterale in quanto solo un welfare inteso come “liberalità” era esente da tassazione per i lavoratori beneficiari. Al contrario il welfare contrattato era tassato in capo al lavoratore e quindi non conveniente. In più il welfare unilaterale è soggetto ad un limite del 5 per mille del monte retributivo che risulta stringente per gran parte delle piccole imprese per le quali il 5 per mille è poco capiente. Il risultato è che di norma solo le grandi imprese possono permettersi di fare piani di welfare unilaterale dotandosi delle strutture legali che permettono loro di districarsi nelle norme fiscali che sorvegliano la natura di “liberalità” del welfare e il principio generale di non-sostituibilità del salario monetario (tassato) con il welfare unilaterale (esente). Dopo l’intervento della legge 208/2015 (legge di stabilità 2016), il welfare contrattuale torna ad essere conveniente per imprese e lavoratori in quanto è l’unico tipo di welfare sostituibile in luogo del premio di produttività monetario e, nei limiti previsti dalla legge (fino a 4.000 euro pro capite per tutti i lavoratori sotto gli 80 mila euro di reddito lordo nel 2017), è totalmente esente sia per l’azienda che per i lavoratori.

			b) La riscrittura dell’articolo 51 TUIR e le innovazioni della legge di bilancio 2017

			Si riscrive l’articolo 51, comma 2, lettera f) del TUIR, e si prevede l’esenzione IRPEF per le prestazioni e i servizi (con finalità di educazione, istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sanitaria, culto) che potranno essere inseriti nella contrattazione aziendale come forme di pagamento in natura con detassazione fiscale e contributiva integrale. La riscrittura della lettera f-bis), comma 2 dell’articolo 51 del TUIR estende inoltre l’esenzione IRPEF per somme, servizi e prestazioni erogati dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti (o categorie di dipendenti) per la fruizione e la frequenza da parte dei familiari indicati all’articolo 12 del TUIR, anche non fiscalmente a carico: servizi di educazione e istruzione anche in età prescolare, compresi i servizi integrativi e di mensa a essi connessi; ludoteche (luoghi di intrattenimento per bambini per finalità didattiche) e centri estivi e invernali (a quest’ultimo riguardo, le sole colonie climatiche); borse di studio. Altra novità è la nuova lettera f-ter) del comma 2 dell’articolo 51 del TUIR: sono esenti anche le somme e le prestazioni erogate per la fruizione dei servizi di assistenza ai familiari anziani o non autosufficienti. Nel corso della legge di stabilità del 2017 sono stati aggiunti anche f-quater) i contributi e i premi versati dal datore di lavoro a favore della generalità dei dipendenti o di categorie di dipendenti per assicurazioni aventi per oggetto il rischio di non autosufficienza nel compimento degli atti della vita quotidiana, o aventi per oggetto il rischio di una delle malattie considerate gravi; f-quinquies) i sussidi occasionali concessi in occasione di rilevanti esigenze personali o familiari del dipendente.

			L’ampliamento nella legge di bilancio 2017 del premio pro capite fino a 4.000 euro (che corrispondono a circa due mensilità di un lavoratore medio) ha provocato un dibattito sul ruolo “sociale” delle diverse categorie di welfare benefits: alcuni sostenevano che sanità e previdenza complementare fossero maggiormente meritevoli dell’incentivo fiscale piuttosto che vari benefits riconducibili ad attività ricreative. Il legislatore ha ritenuto di non dover cambiare le regole in corsa tra le leggi di bilancio del 2016 e del 2017 il che avrebbe probabilmente richiesto delle variazioni a molti piani di welfare aziendale appena varati. Nella legge di stabilità 2017 sono stati introdotte le seguenti facilitazioni a favore della destinazione del premio a previdenza e sanità complementare: a) i contributi alle forme pensionistiche complementari versati, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, del premio in denaro non concorrono a formare la parte imponibile delle prestazioni pensionistiche complementari. Quindi non rilevano nel raggiungimento del limite massimo di 5.165 euro di contributi deducibili. Essendo poi contributi non dedotti al momento del versamento daranno luogo a prestazioni pensionistiche non tassate in futuro; b) i contributi di assistenza sanitaria versati per scelta del lavoratore in sostituzione, in tutto o in parte, del premio in denaro non concorrono a formare la parte imponibile delle prestazioni sanitarie complementari. Quindi non rilevano nel raggiungimento del limite massimo di 3.615 euro di contributi deducibili.

			In questo modo si incentiva la destinazione del premio a previdenza e sanità complementari senza restringere il campo delle scelte in tema di welfare aziendale.

			Nel 2017 si è inoltre proceduto ad ampliare la possibilità di destinazione dei premi di produttività anche ai titoli azionari dell’azienda. Questo intervento si intende a favore della diffusione dei piani di azionariato diffuso e in generale ad una maggiore partecipazione dei lavoratori alla vita economica e organizzativa dell’impresa. In continuità con la norma del 2016 che prevedeva la possibilità di pagare i premi di produttività attraverso la distribuzione degli utili aziendali, si è proceduto a facilitare i piani di azionariato diffuso incardinandoli all’interno di questa norma. La legge di stabilità 2016 ha previsto che i premi di produttività possono essere pagati anche attraverso gli utili d’impresa. In questo modo, sempre entro i limiti dei premi e delle soglie di reddito previsti, si è reso possibile distribuire utili d’impresa senza incorrere nella doppia tassazione, prima in capo all’azienda e poi in capo al lavoratore.

			La legge di stabilità del 2017 prevede che il valore delle azioni ricevute, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, del premio in denaro non sono tassate anche se eccedenti il limite indicato nella legge ad oggi vigente (art. 51 TUIR lettera g) ed indipendentemente dalle condizioni dalla stessa stabilite. Con questa norma quindi si possono pagare premi di produttività in forma di azioni della società anche in deroga al limite di 2.065 euro per lavoratore e alle norme che impongono di coinvolgere tutti i lavoratori dell’azienda nel piano di azionariato. L’intento è di favorire piani di azionariato svincolandoli (entro i limiti della norma sui premi di produttività) da una norma che li aveva resi troppo limitati.

			c) Il voucher di servizio

			Mentre nelle grandi imprese speso esistono piattaforme informatiche, nelle piccole aziende i servizi di welfare sono più facilmente usufruibili attraverso il sistema dei voucher di servizio. La legge di bilancio per il 2016 ha chiarito anche che i voucher possono essere emessi da chiunque (singola azienda o intermediario) ma devono esibire il valore nominale del bene o servizio e il nome del beneficiario e non possono contenere più beni o servizi. Queste norme sono rese necessarie per chiarire che il voucher è un modo di pagamento di un servizio di welfare e non è un sostituto del denaro corrente. Il dato di novità delle nuove pratiche di welfare aziendale sta, dunque, nella possibilità di erogazione di servizi personalizzati per fasce d’età, carichi familiari, preferenze personali. Il tutto reso possibile dalle nuove piattaforme informatiche e/o voucher che abbattono i costi e ne rendono più semplice l’organizzazione della distribuzione.

			Prima di passare a discutere dell’impatto della norma sulla contrattazione collettiva segue una riflessione sulla convenienza economica di convertire il premio di produttività in welfare e sul principio di libera scelta individuale di conversione.

			Un raffronto tra le convenienze delle prestazioni in welfare e del premio monetario indica che i premi in denaro sono soggetti a contributi al 26.6% (deducibili) per impresa e sono soggetti ad imposta sostituiva del 10% per il lavoratore. I premi in welfare sono esenti da contributi per l’impresa e non imponibili per il lavoratore quindi il costo per l’azienda corrisponde esattamente al netto per il lavoratore. Da ciò ne consegue che per un lavoratore che guadagna 80.000 euro l’anno e prende un premio di produttività di 4.000 euro, il vantaggio di godere del premio in forma di welfare invece che di denaro è di 778 euro (che diventano 1.654 euro se qui 4000 euro fossero parte di una retribuzione fissa). Tale vantaggio è però da considerarsi parzialmente ridotto dalla mancata contribuzione previdenziale, vi è infatti anche un forte incentivo per l’azienda che sui 4.000 euro di premio risparmia 1.120 euro di contributi.

			Il principio della libera scelta individuale di conversione del premio in welfare è meritevole di attenzione. La legge sostiene gli accordi di produttività con degli incentivi, che possono essere goduti in servizi di welfare personalizzati, sulla base di una scelta di libertà individuale. Per la prima volta si stabilisce in legge una relazione tra contratto collettivo e autonomia individuale. Il sistema normativo condiziona, infatti, l’esercizio della libertà individuale alla esplicita previsione contenuta nel contratto aziendale o territoriale: solo se il contratto collettivo prevede una clausola di conversione della retribuzione in prestazioni di welfare aziendale, allora la conversione del premio si può attivare con la scelta individuale. Questo meccanismo ha permesso, da una parte, di salvaguardare la libertà di scelta dell’imprenditore se attivare o meno un piano di welfare, dall’altra, la libertà di scelta individuale se aderirvi. Prima di questa norma i contratti dovevano prevedere welfare per intere categorie di lavoratori ed erano quindi vincolati al consenso ex ante dei lavoratori.

			3. L’impatto sulle relazioni industriali e sul sistema contrattuale

			La promozione legislativa del welfare aziendale punta allo sviluppo della contrattazione decentrata in sintonia con l’Accordo interconfederale del 28 giugno 2011 (ripreso dal Testo Unico della rappresentanza del 10 gennaio 2014) ed anche con l’Accordo interconfederale del 21 novembre 2012, sottoscritto senza la Cgil, nel quale si invitava il Governo a incrementare le misure volte a incentivare il ricorso alla contrattazione decentrata, come la riduzione del carico ficcale e contributivo sulla componente variabile della retribuzione.

			La letteratura internazionale individua diversi vantaggi e svantaggi della contrattazione decentrata rispetto ad una centralizzata. La contrattazione decentrata di cui si parla in questo caso non riguarda il salario premiale individuale (che è molto diffuso nel mondo anglosassone e nei livelli dirigenziali d’azienda) ma riguarda contratti aziendali che definiscono un livello premiale di salario per categorie omogenee di lavoratori. Di solito i salari a livello decentrato possono essere solo in eccesso rispetto ai livelli nazionali. La contrattazione decentrata garantisce maggiore flessibilità rispetto alle esigenze d’azienda e maggiore coinvolgimento dei lavoratori. In cambio però crea maggiore diseguaglianza sia tra lavoratori in una stessa azienda sia determina una minore capacità dei governi di condizionare l’andamento dei salari e di risolvere centralmente le dispute tra le parti sociali.

			La finalità della norma sui premi di produttività è incentivare la contrattazione decentrata in quanto l’incentivo fiscale è condizionato all’esistenza di un contratto aziendale o territoriale che stabilisca il premio variabile. Ai fini del monitoraggio della norma è stato previsto il deposito del contratto presso il sito del Ministero del Lavoro e la compilazione di un modulo in cui il datore indica l’ammontare medio del premio previsto, il numero di lavoratori, gli obbiettivi (produttività, redditività, efficienza, qualità o innovazione) e il criterio incrementale e quantitativo utilizzato per verificare il raggiungimento degli obiettivi. Una novità rispetto agli anni precedenti è l’incrementalità e l’obbiettività dei criteri di misurazione. Lo spirito della norma è richiedere “miglioramenti” e non di premiare a pioggia obiettivi predefiniti. Vi è la convinzione che la produttività del sistema Italia possa essere migliorata solo a partire dalle imprese e che queste meritino incentivi pubblici solo in quanto dimostrino di aver ottenuto dei miglioramenti di almeno uno dei cinque obiettivi. I miglioramenti si misurano con un criterio di natura numerica e misurabile. La verifica dei criteri è a livello aziendale anche se il contratto di riferimento è territoriale.

			Un criterio tra quelli elencati nel modulo di deposito merita particolare attenzione perché rimanda non solo a fattori oggettivi e misurabili, ma anche a fattori immateriali connessi direttamente alla “qualità” del lavoro. Si tratta del lavoro agile: la legge premia le aziende che introducono forme di lavoro agile considerando quest’ultimo uno dei criteri validi ai fini del raggiungimento degli obiettivi di produttività redditività, qualità, efficienza e innovazione. Appare, dunque, evidente la connessione tra salario di produttività, riorganizzazione dei tempi e degli spazi di lavoro e benessere aziendale. Il tutto prefigura una connessione diretta – le cui modalità attuative sono affidate agli attori negoziali – tra lavoro agile (il cui disegno di legge è in discussione parlamentare), salario di produttività e welfare aziendale.

			Anche le prestazioni di welfare sono connesse alla negoziazione di produttività di secondo livello, con incentivi fiscali e contributivi ulteriori rispetto al salario monetario. Si intende sostenere la contrattazione di secondo livello – aziendale ma anche territoriale – anche attraverso il contratto di rete, per favorire la diffusione del welfare contrattuale nelle piccole imprese, attraverso economie di scala provenienti da sistemi negozialmente condivisi. Il contratto di rete permette di massimizzare le economie di scala nell’offerta di servizi acquistabili nel mercato collettivamente e non individualmente: in questo modo il valore reale dei servizi per il lavoratore diventa molto maggiore della cifra erogata, secondo alcuni calcoli anche del 30%.

			Al momento in cui scrivo, il monitoraggio dei contratti depositati presso il Ministero del Lavoro rileva i seguenti dati riferiti a contratti stipulati nel 2016 o prima del 2016 (per aver diritto alla detassazione anche i vecchi contratti devono essere depositati) e riportati in Tabella 1.

			[image: _]

I contratti aziendali depositati sono poco più di 13.400 e coinvolgono 3.8 milioni di lavoratori, il premio pro capite previsto in tali contratti è superiore a 1.600 euro l’anno. La contrattazione territoriale è molto più debole. A fronte di 155 contratti territoriali depositati (non in tabella) le aziende che si riferiscono a tali contratti sono solo 2.900 per poco più di 1.2 milioni di lavoratori. Il premio pro capite medio in queste aziende è ovviamente più basso. Il Grafico 1 indica la distribuzione dei premi che sono concentrati tra i 500 e i 2.000 euro. Solo circa il 10% di imprese paga (o meglio, prevede di pagare) premi sopra i 3.000 euro.
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La Tabella 2 indica il numero dei contratti che prevedono welfare aziendale, partecipazione paritetica dei lavoratori e partecipazione agli utili. Poco meno del 20% del totale dei contratti prevede piani di welfare, poco più del 10% prevede partecipazione paritetica mentre sono molto meno numerosi i contratti che prevedono la partecipazione agli utili (anche se per questi ultimi il premio medio è più alto).

			[image: _]

 “Partecipazione agli utili” significa che l’azienda può distribuire utili a tassazione agevolata entro gli stessi limiti in cui è ammessa la tassazione agevolata dei premi di produttività. Questa previsione ha permesso di superare una “stortura” del sistema fiscale italiano: se un’azienda volesse distribuire utili ai dipendenti, dovrebbe pagare prima le imposte societarie e poi i lavoratori pagherebbero le imposte sul reddito sull’utile distribuito. La doppia tassazione ha impedito sostanzialmente di distribuire utili ai dipendenti. Oggi invece è possibile distribuire utili nei limiti delle agevolazioni fiscali ammesse per i premi di produttività (sotto 80.000 euro di reddito e fino a 4.000 euro di premio) deducendo i premi e tassandoli in capo al lavoratore al 10%. Nonostante la norma abbia uniformato il trattamento fiscale anche dei premi pagati attraverso la distribuzione di utili, questa previsione del contratto non è particolarmente utilizzata. Aggiungiamo anche che la distribuzione di utili può avvenire anche senza la verifica dei criteri quantitativi che determinano il raggiungimento dell’obiettivo, coerentemente con il fatto che lo spirito di questa previsione della norma è diverso dall’ottenimento di un obiettivo di performance.

			Un livello di interesse decisamente più alto è stato riservato dal Governo alla partecipazione organizzativa, al momento in cui scrivo vi è perfino un dibattito sulla necessità di reintrodurre la decontribuzione dei premi di produttività almeno per le aziende che fanno partecipazione; questa novità potrebbe facilitare anche l’utilizzo dei contratti quadro territoriali da parte delle piccole aziende. La legge non è neutra sul metodo negoziale; ne induce un passaggio dal conflitto alla partecipazione: il salario di produttività, soprattutto nel versione welfare aziendale, implica un approccio quanto meno collaborativo, se non di condivisione complessiva degli obiettivi dell’azienda. Viene, quindi, realizzata una connessione tra sostegno alla produttività, welfare aziendale ma anche sostegno alla partecipazione dei lavoratori con un extra bonus di imponibile di 500 euro, nel caso di «modalità di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro». L’ulteriore franchigia nel caso in cui la contrattazione collettiva preveda la partecipazione paritetica è prevista al comma 189 dell’articolo 1.

			L’articolo 4 del decreto interministeriale, in attuazione del comma 189 dell’articolo 1, delinea in modo esemplificativo cosa debba intendersi per coinvolgimento paritetico, stabilendo la necessità di un dettagliato piano di produttività che stabilisca la costituzione di gruppi di lavoro misti, nei quali operino responsabili aziendali e lavoratori. Oltre al coinvolgimento paritetico, tali piani devono essere finalizzati al miglioramento o alla modernizzazione di aree produttive o sistemi di produzione e devono prevedere strutture permanenti di consultazione e monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle risorse necessarie nonché la predisposizione di rapporti periodici che illustrino le attività svolte e i risultati raggiunti. In ragione della necessità di garantire la serietà dei piani di partecipazione che danno diritto alla detassazione, si esclude esplicitamente (comma 2 dell’art. 4) che siano adeguati allo scopo i gruppi di lavoro di semplice consultazione, addestramento e formazione.

			La partecipazione paritetica dei lavoratori assume così una forma definita e garantisce un accesso a benefici fiscali. Per la prima volta si definisce in una legge cosa si intende esattamente per partecipazione paritetica. Non è una legge sulla partecipazione, ma è un incentivo del legislatore alle aziende che fanno esperimenti ben definiti di partecipazione. La ratio della norma è basata sull’evidenza empirica che le aziende che in passato hanno fatto esperimenti partecipativi vanno bene. Aziende come Zanussi Electrolux, Luxottica, Ducati, FCA hanno sperimentato queste formule e sostengono che la partecipazione aiuta a migliorare la qualità del lavoro e la produttività.

			I tre filoni europei della partecipazione incarnati nelle direttive sui diritti di informazione, sui consigli europei dei delegati e sulla società europea lasciano aperte diverse vie nazionali alla partecipazione, non solo la versione tedesca che prevede la presenza dei delegati dei lavoratori negli organi societari. La legge di bilancio ha scelto di privilegiare le forme negoziate di partecipazione organizzativa. La scelta (non l’obbligo, visto che non c’è una legge in materia) di istituire comitati paritetici con il compito di coinvolgere entrambi i sindacalisti e uomini dell’azienda nelle scelte sia organizzative sia strategiche potrà eventualmente essere una esigenza di quelle aziende che utilizzano maggiormente, oltre ai piani di partecipazione organizzativa, i piani di azionariato diffuso e il profit sharing (la distribuzione degli utili entro gli stessi limiti previsti per i premi di produttività a tassazione agevolata). In questo caso sarà utile in futuro provvedere con una vera e propria legislazione sulla partecipazione dei lavoratori alla vita dell’impresa. Già la legge Fornero aveva previsto una delega per sostenere per via di legge le varie forme di partecipazione (compresa la partecipazione negli organismi di vigilanza o di amministrazione). Questa delega non è mai stata attuata ma se le norme previste in legge di bilancio avessero successo, si verrebbe a creare una nuova occasione per legiferare in materia.

			Conclusioni

			Nonostante l’Italia sia molto indietro rispetto agli altri principali paesi europei in quanto a diffusione del welfare aziendale, la sua importanza è riconosciuta da tutti. Molte aziende, soprattutto grandi, hanno sperimentato in questi anni iniziative rilevanti con grande soddisfazione dei lavoratori. Dopo iniziali resistenze, anche il sindacato ha preso posizione a favore del welfare aziendale per esempio nell’accordo fra CGIL, CISL e UIL del 14 gennaio 2016 relativo al nuovo sistema di relazioni industriali. Nel documento si propone lo sviluppo non solo della previdenza complementare e della sanità integrativa (e il riordino dei fondi esistenti) ma di altre istituzioni di welfare contrattuale dirette a favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Tuttavia, si evita accuratamente di menzionare la contrattazione di secondo livello e il ruolo del welfare aziendale come possibile strumento per la sua diffusione. Anche il recente rinnovo del contratto dei metalmeccanici dà molta importanza al welfare potenziando la sanità integrativa e la previdenza complementare ma anche prevedendo uno scambio esplicito tra salario e welfare benefits. Si esplicita così in uno dei più importanti contratti di categoria il doppio ruolo del welfare: di migliorare le prestazioni offerte dal sistema pubblico e contemporaneamente di essere più economico rispetto alla retribuzione in denaro, il che permette all’azienda di risparmiare sui costi e ai lavoratori di godere di prestazioni con una valore di mercato assai maggiore della contribuzione versata.

			In questo quadro l’iniziativa del governo nella legge di bilancio del 2016 e 2017 può sortire degli effetti molto importanti nell’incentivare sia la contrattazione decentrata sia il welfare aziendale ad essa legato. La scarsa diffusione del welfare in Italia ha tradizionalmente avuto a che fare con il suo trattamento fiscale. La normativa vigente fino al 2015 ha distinto le agevolazioni fiscali a seconda che esse riguardassero il welfare unilaterale piuttosto che quello negoziale, condizionando alcune agevolazioni al fatto che le erogazioni fossero unilaterali e rivolte alla generalità dei dipendenti o a categorie di essi. La unilateralità dell’erogazione del welfare e l’impossibilità del singolo lavoratore di scegliere se ricevere welfare o denaro ha frenato la diffusione di questo istituto. Nel 2016 però il legislatore è intervenuto stabilendo condizioni fiscali di favore per il welfare contrattato e per altri istituti legati alla contrattazione di secondo livello come i premi di produttività, i paini paritetici di partecipazione e il profit sharing. Il buon esito della norma ha permesso il suo successivo ampliamento e ora la strada è aperta all’allargamento della diffusione dei premi di produttività e del welfare alle piccole imprese attraverso la contrattazione territoriale e per normare gli istituti di partecipazione dei lavoratori.
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			Riforma della contrattazione: tra rischi di deflazione e gap di competitività
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			Introduzione

			Il tema degli assetti della contrattazione collettiva e del rispettivo ruolo di contratti nazionali (CCNL), aziendali o territoriali si interseca oggi con un quadro economico che pone sfide apparentemente contrastanti: la necessità di prevenire il rischio di una spirale deflattiva e il bisogno di recuperare, all’interno dell’area della moneta unica in cui l’Italia è inscritta, margini di competitività di costo erosisi nel passato quindicennio.

			Nelle pagine che seguono cercherò di tracciare un quadro di tale scenario (paragrafo 1), per poi riassumere una serie di fatti stilizzati su relazioni industriali e contrattazione salariale (paragrafo 2); nel seguito si discuterà delle più recenti tendenze della tornata di contrattazione nazionale (paragrafo 3) e della contrattazione aziendale (paragrafo 4), discutendo delle loro implicazioni per il quadro economico generale. Da tale punto di vista, in particolare, si evidenzieranno i rischi di una deriva i cui segnali sono nelle conclusioni (o mancate conclusioni) di diversi CCNL. Seguiranno delle sintetiche conclusioni.

			1. Il quadro macroeconomico: tra rischi di deflazione e deficit di competitività

			L’Italia e l’area dell’euro sono caratterizzate da una situazione di bassa crescita economica e da concreti rischi di una spirale deflattiva. Nel contrasto di tali rischi sta operando una politica monetaria espansiva di tipo “non convenzionale”, laddove il contributo della politica fiscale è più limitato e incerto. Gioca in tal senso sia l’assenza di una autorità fiscale centrale con un preciso mandato e strumenti adeguati a una funzione di stabilizzazione ciclica a livello sovranazionale1, sia il fatto che i margini fiscali per operare a livello nazionale sono alle volte ridotti, come ad esempio in Italia, e altre volte non agiti, si guardi al caso tedesco, per scelte politiche di tipo opposto2.

			I rischi connessi con l’avvio di una spirale deflattiva vera e propria sono particolarmente acuti proprio per l’Italia: una flessione del livello dei prezzi renderebbe più gravoso l’elevato livello di debito pubblico esistente, vanificando i benefici che provengono per l’operatore pubblico dai bassi livelli dei tassi d’interesse; anche per i debitori privati, imprese e famiglie, che pure, specie le seconde, nel confronto internazionale non sono particolarmente indebitate, si avrebbero inoltre difficoltà con conseguenti spinte alla contrazione di consumi e investimenti3. Ne consegue che, sia per l’area nel suo assieme che per un singolo paese come l’Italia, spinte alla riduzione dei salari e quindi dei prezzi sono nell’attuale congiuntura particolarmente nocive4.

			Una esigenza di tipo opposto deriva però dal gap di competitività che all’interno dell’area dell’euro si è accumulato nel tempo per un paese come l’Italia. L’attenzione in sede europea alla prevenzione dei disavanzi fiscali eccessivi – prevenzione come detto non sempre granché riuscita – ha spesso fatto trascurare come all’interno dell’area dell’euro si siano nel tempo accumulati dei differenziali d’inflazione e dei divari nelle partite correnti (export-import) non sempre giustificabili in base alle prospettive economiche future dei diversi paesi.

			Va detto che la presenza di un differenziale positivo d’inflazione tra due paesi che mantengano un regime di cambi fissi (e quindi a fortiori in un’area valutaria unica) non è necessariamente foriera di problemi, anche ove essa sia ripetuta nel tempo. È questo in particolare il caso di un differenziale d’inflazione ascrivibile a un maggior aumento dei prezzi di servizi a più alta intensità di lavoro nel paese che, partendo da un minor livello di sviluppo, stia crescendo più velocemente5. Specularmente, anche l’accumulo per più anni di un deficit commerciale non è causa di instabilità se interviene in un paese che, partendo da un minor grado di sviluppo, stia ora crescendo più velocemente, finanziando tale maggiore crescita anche grazie a movimenti di capitale – compensativi del deficit commerciale – che in quel paese trovano buone opportunità d’investimento proprio per via della maggior crescita. I problemi nascono quando gli afflussi di capitale e le differenze nei prezzi – che in linea di principio avrebbero potuto ben descrivere, come un caso benigno, la relazione dinamica tra Spagna, da una parte, e Germania, dall’altra – più che finanziare e favorire l’avvicinamento della produttività tra Spagna e Germania, finiscono col finanziare una bolla immobiliare, con crescita dei prezzi e del costo della vita e quindi anche dei salari e riduzione della competitività nei settori tradables, la cui produttività non sta invece registrando alcun processo di recupero nei confronti dei paesi più avanzati.

			L’Italia è un caso diverso da quello spagnolo, sia perché il boom immobiliare nella prima decade di questo secolo è stato di dimensioni più contenute – tanto che la crescita dei prezzi degli immobili è dubbio che possa essere considerata espressione di una bolla speculativa in senso stretto – sia perché si trattava di un paese che, per il livello di sviluppo già conseguito, avrebbe potuto sfruttare meno opportunità di catching up. Ma all’atto pratico, anch’essa ha accumulato nei settori dei tradables un gap competitivo all’interno dell’Area Euro. Il fatto che, nei confronti in particolare della Germania, vi abbia influito non solo il divario, positivo in Italia, tra crescita dei salari e della produttività in valore del lavoro6 – come manifestati nella crescita della quota del lavoro nel valore aggiunto – ma anche quello, di segno opposto, che queste variabili hanno invece avuto in Germania7, non cambia la sostanza relativa al punto di arrivo (Figura 1a).
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La divergenza tra i settori tradables dei due paesi non è del resto stata solo frutto di differenze nelle condizioni generali dell’economia e del mercato del lavoro tra i due paesi. Essa persiste anche quando si esprima l’andamento del settore manifatturiero di ciascun paese in termini relativi rispetto all’andamento registrato in quello stesso paese dai settori non-tradables8 (Figura 1b). 
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Al tempo stesso, peraltro, fattori generali relativi a ciascun paese, e non solo quelli relativi al mercato del lavoro che in Germania ha visto incisive riforme che hanno ridotto il potere contrattuale dei lavoratori con una possibile generalizzata spinta verso il basso (ceteris paribus) dei salari, possono aver pesato: un elemento ad esempio rilevante è il fatto che in Italia una importante componente del costo della vita, quella del costo delle abitazioni, sia sensibilmente cresciuta, contribuendo a spingere verso l’alto i salari monetari, laddove nulla del genere accadeva in Germania (Figura 1c)9.
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			Il dilemma è perciò nel fatto che, da un lato, una flessione dei salari nominali innescherebbe una spirale deflattiva, dall’altro, in assenza di un consistente aumento dei salari tedeschi (dove il riferimento alla Germania è esemplificativo ma, atteso il peso di questo paese come partner dell’economia italiana, rende meglio visibile la questione), un ulteriore aumento dei salari monetari italiani, in particolare nei settori tradables, rischierebbe di porre fuori mercato molte delle imprese italiane.

			I possibili sviluppi di questo dilemma sono perciò, ai due poli opposti, quelli di una ripresa dell’inflazione e della crescita nell’intera area dell’euro che consenta una graduale riduzione, ma in termini relativi e non assoluti, dei salari e dei costi di produzione delle imprese italiane o quelli di una sorta di deflazione competitiva, che farebbe sì recuperare competitività alle imprese italiane, ma a prezzo d’innescare una spirale deflattiva e recessiva per l’Italia e probabilmente per l’area dell’euro nel suo insieme (vanificando gli effetti occupazionali di quell’iniziale recupero di competitività).

			Il quesito che nel prossimo paragrafo ci si porrà, con riferimento agli assetti della contrattazione salariale e delle relazioni industriali in Italia, è quanto essi stiano andando nella direzione di favorire più l’uno (la ripresa dell’inflazione nell’area dell’euro) o l’altro (la spirale deflattiva) di questi possibili scenari. Beninteso, è evidente che la scelta tra i due esiti non dipende soltanto, e neppure principalmente, da quella che sarà l’evoluzione delle relazioni industriali in Italia. Vi giocano un peso rilevante le politiche macroeconomiche dell’area – in primis la capacità delle autorità monetarie europee di continuare a porre in essere le necessarie politiche espansive fino a quando esse saranno necessarie, ma anche gli eventuali spazi che verranno acquisiti per un’azione di rilancio fiscale a livello europeo – e quanto avverrà nei paesi che, come la Germania, si trovano in una posizione speculare rispetto all’Italia. Anche nel nostro paese è poi evidente come il riequilibrio dei salari relativi sia tanto meno necessario, e quindi la portata del dilemma tanto minore e lacerante, quanto più efficacemente e rapidamente le politiche strutturali migliorino la produttività che ristagna da almeno vent’anni. Le stesse esigenze di riequilibrio della profittabilità relativa tra settori che, in un regime di cambi flessibili, sarebbero state ottenute da un deprezzamento del cambio, possono poi essere in qualche modo perseguite anche da interventi di natura fiscale. Dato il focus di questo intervento, nel seguito ci si concentrerà però esclusivamente sugli assetti della contrattazione salariale e delle relazioni industriali in Italia.

			2. Le relazioni industriali e la contrattazione salariale in Italia: il quadro generale

			La reattività dei salari alle condizioni del mercato del lavoro – per quanto misurata dalla reazione dei salari alla disoccupazione – è in Italia più bassa che in altri paesi, ad esempio la Germania, ma è cresciuta negli ultimi anni. Questo è il messaggio fondamentale che emerge dalle più recenti stime condotte da Bulligan e Viviano10, un cui saggio è riportato anche in questo volume11. Se si guarda al confronto con la Germania, il differenziale si è ridotto non solo perché la reattività è aumentata in Italia, ma anche perché si è ridotta in Germania.

			In molti schemi analitici del mercato del lavoro, il parametro della reattività dei salari alla disoccupazione – di quanto cioè i salari tendano ad aumentare o ridursi quando la disoccupazione è bassa o alta (più alta o più bassa rispetto a un suo possibile valore di equilibrio “naturale”) – è un indice essenziale nel definire quale sia il livello di equilibrio attorno a cui la disoccupazione tende ad assestarsi. Nel dibattito in Italia spesso si è lamentato il fatto che i salari, per l’appunto, non fossero reattivi alle condizioni del mercato del lavoro, perché a contare erano solo alcuni gruppi di lavoratori insiders, mentre l’accumulo di outsiders in condizioni di disoccupazione, a volte identificati nei giovani o nei disoccupati del Mezzogiorno, non aveva alcune effetto di riequilibrio. Di per sé il risultato sull’aumentata reattività va quindi considerato positivamente.

			Rispetto al dilemma prima detto, il risultato relativo all’Italia e quello, opposto, relativo alla Germania sono però da considerare un po’ meno positivamente: in Italia, dove la disoccupazione è alta, quel risultato significa che i salari sono oggi spinti al ribasso più di quanto non avvenisse in passato – al limite però verso l’innesco di una spirale deflattiva; invece in Germania, dove la disoccupazione è bassa, il mutamento intervenuto nel tempo significa che i salari tendono ad aumentare meno di prima.

			Un secondo aspetto da rilevare è che quando si va a guardare alla reattività dei salari nelle singole imprese, si scoprono due cose12. La prima è la conferma del trade-off esistente, a livello micro, tra aggiustamento dei salari e dell’occupazione: le imprese con maggiori margini di intervento sui primi sono meno costrette a intervenire sulla seconda in caso di shock negativi13. La seconda è che la reattività dei salari alle condizioni del mercato è sistematicamente più alta nel caso degli occupati a termine, lavoratori che periodicamente devono ridefinire le proprie condizioni contrattuali, mentre la flessibilità nel caso dei lavoratori a tempo indeterminato è piuttosto contenuta. A contribuire alla flessibilità salariale sono quindi state alcune caratteristiche strutturali del nostro mercato del lavoro – il dualismo e l’accresciuto peso dell’occupazione a termine – che per molti altri aspetti sono problematiche e si vorrebbero ridurre e contenere.

			Se si guarda invece alla possibilità per le singole imprese di ridefinire i termini degli accordi salariali fissati a livello nazionale, l’Italia evidenzia ancora un primato negativo in ambito europeo14. Qualsiasi possibile ridefinizione degli accordi nazionali da parte delle intese locali – a livello aziendale – è tradizionalmente impedita dal fatto che non è chiaro, da un punto di vista anche giuridico, chi sia l’interlocutore sindacale eventualmente abilitato a operare tale ridefinizione15.

			E i CCNL in quanto tali sono sì rispondenti alla disoccupazione, ma solo nel momento in cui l’accordo viene definito16. Essi inoltre, oltre a essere ben poco sensibili alle specificità del singolo settore (come meglio spiegato da Colonna in un contributo parte di questo volume17), hanno visto un progressivo allungamento della propria durata, col risultato che tendono a predeterminare una certa dinamica nominale per un orizzonte temporale esteso. Questa è nei fatti emersa come la via tramite la quale, a fronte di un’elevata disoccupazione, si raggiunge una qualche intesa, evitando di posporre ulteriormente il rinnovo del CCNL (situazione che alla fine del 2016 interessava circa i 2/3 dei lavoratori del settore privato), diluendo nel tempo, su più anni e mesi di durata, quanto concordato in sede di rinnovo.

			3. La deriva degli ultimi (rinnovi o mancati rinnovi dei) CCNL

			Sino a tutto il 2015, la dinamica salariale è rimasta sostenuta per via di CCNL che erano stati siglati sulla base di attese di un’inflazione più alta di quella poi effettivamente realizzata. Questo ha attutito le spinte al ribasso dei prezzi e, se da un lato l’inflazione si è ridotta in Italia (ma meno di quanto non sia ad esempio avvenuto in Spagna, dove i salari monetari hanno subito una flessione), dall’altro lato ha esacerbato le difficoltà sul piano dei costi delle imprese18. Le cose sono però cambiate a partire dal 2016. Come già prima ricordato, un elevato numero di CCNL è scaduto, restando lungamente in attesa di rinnovo19; ciò ha algebricamente comportato un diffuso sostanziale congelamento dei salari monetari. Quelli conclusi, oltre a prevedere un anno o più di sostanziale fermo dei salari monetari – in qualche modo legato a una sorta di recupero a favore della parte datoriale del gap registrato nel recente passato tra inflazione attesa ed effettiva – hanno prefigurato una specie di ritorno al passato, sotto forma di una sorta di scala mobile che meccanicamente leghi dinamica dei salari e dei prezzi, in qualche caso addirittura simmetricamente20. Antesignano di tale tendenza è stato il comparto dei chimici, dove l’introduzione di una possibilità di recupero dell’inflazione anche a favore delle imprese ha favorito una relativamente veloce conclusione delle trattative, in quasi tutti gli altri casi invece protrattesi molto a lungo. Anche se non in via automatica, una riduzione della dinamica dei salari fissata dal CCNL – a fronte di una inflazione che è risultata inferiore a quanto a suo tempo prefigurato dalle parti in sede di rinnovo del CCNL – è di recente (ottobre 2016) intervenuta nel comparto del commercio. Nell’importante contratto dei metalmeccanici – dove, pur se con molti mesi di ritardo, si è arrivati a una conclusione condivisa anche dalla Fiom-Cgil, in round precedenti rimasta invece su una sorta di Aventino – le tranches future di aumento dei salari monetari sono state esplicitamente connesse alla dinamica effettiva dei prezzi21.

			L’effetto di queste tendenze sarà quello di produrre una dinamica salariale nel 2017 alquanto contenuta, con la prefigurazione, su un orizzonte pluriennale esteso (un quadriennio), d’una semi-automaticità della dinamica salariale tale da prolungare nel tempo gli shock ai prezzi, il che oggi significa soprattutto pericolo di rilancio nel sistema degli shock deflazionistici.

			Questa sorta di deriva si caratterizza per la presenza di rischi elevati. Se in Italia e in Europa l’economia e l’inflazione sono in sufficiente ripresa, tutto sommato essa finirebbe col caratterizzarsi come una sorta di nuova stagione di moderazione salariale, capace di garantire alle imprese italiane un sostanzioso recupero di competitività nel confronto internazionale. Ove ciò non avvenisse, essa rischia però di favorire l’innesco di una spirale deflattiva, evidenziando tutti i limiti di automatismi e accordi che tendano a prefigurare su un orizzonte molto esteso la dinamica salariale, prolungando nel tempo le variazioni (o le mancate variazioni) dei prezzi.

			4. La contrattazione aziendale: tre alternative

			In molti vedono questa sorta di eutanasia della contrattazione nazionale come un passo in avanti verso un opportuno riequilibrio tra CCNL e contrattazione aziendale. Pur condividendo l’opportunità di un simile ribilanciamento22, credo che anche da questo punto di vista non sia peraltro scontato che alla pochezza della dinamica sancita dai CCNL si abbini un simile spostamento verso il livello aziendale della contrattazione. La deriva descritta per i CCNL sta infatti intervenendo in assenza di una vera e propria esplicita ridefinizione dei rispettivi ruoli della contrattazione aziendale e dei CCNL: la prima non ha infatti margini ulteriori di ridefinizione dei secondi, fatta salva la tradizionale possibilità che alla dinamica fissata dai CCNL si sommino importi definiti a livello aziendale. Tenuto conto della situazione del mercato del lavoro è però plausibile che pochi sarebbero oggi gli accordi aziendali incrementativi dei salari. In altri termini, i salari crescerebbero poco o nulla anche nelle aziende ove ci sarebbero margini per un loro incremento e non sarebbe comunque possibile ridurli, o quantomeno rimodularli assieme agli orari e all’organizzazione del lavoro, laddove tale intervento sia l’unica alternativa al licenziamento.

			Tre possibili vie sono ipotizzabili al fine di estendere più esplicitamente il ruolo della contrattazione aziendale. Nel seguito si presenteranno, per semplicità analitica, come tre possibili alternative, laddove in realtà, quanto meno alcune tra di loro sono senz’altro sommabili (è questo in particolare il caso della prima, che può sommarsi alla seconda così come alla terza).

			La prima alternativa, già nei fatti operante, si ricollega agli incentivi fiscali alle intese aziendali rilanciati con l’ultima legge di bilancio, i cui connotati specifici sono meglio descritti in questo volume da Leonardi23. Auspicabilmente, tali incentivi porteranno aumenti salariali, ma solo laddove gli spazi per gli stessi siano presenti, e favoriranno un graduale spostamento del focus della contrattazione verso il livello aziendale (livello dove i salari in almeno alcuni casi aumentano, a fronte della stasi dei livelli salariali dei CCNL) e anche verso quelle intese “produttivistiche” che dovrebbero aiutare ad intaccare il gap di produttività che caratterizza l’Italia24. L’ipotesi d’intesa da poco raggiunta dai metalmeccanici evidenzia del resto come le parti si stiano attrezzando a sfruttare a pieno gli incentivi esistenti.

			Al di là dei dettagli dei meccanismi ora immaginati – che cercano di contemperare la necessità di concedere lo sgravio fiscale solo a fronte di intese con ricadute positive di carattere generale, prevenendo intese truffaldine e poste in essere solo a fini di elusione fiscale, e la semplicità di funzionamento, anche per evitare derive burocratiche25 – l’uso della leva degli sgravi fiscali pone però alcuni quesiti. Incentivi corposi rischiano infatti di essere costosi per il bilancio pubblico e di intaccare la logica interna del sistema fiscale: questo rischia infatti di divenire regressivo, stante il fatto che si tassa di meno il salario aggiuntivo, con effetti distributivi perversi e con un ampliamento di quelle tax expenditures che in teoria dovrebbero venire invece disboscate e semplificate.

			Una possibile seconda alternativa è quella della logica del cosiddetto assorbimento – propugnata da Dell’Aringa26 – e parte anche dell’ipotesi d’intesa appena raggiunta dai metalmeccanici. Anche in questo caso, come nel precedente, non si interviene sulla possibilità del contratto aziendale in quanto tale di rimodulare il CCNL. Laddove la prima alternativa – quella degli sgravi fiscali – cerca di aumentare il numero di casi in cui vi è contrattazione aziendale, in aggiunta al CCNL, in questo caso si ipotizza che gli incrementi fissati dal CCNL entrino in azione solo in assenza di un contratto aziendale. In sostanza, si cerca di evitare che le imprese debbano “pagare due volte” la stessa cosa, nel senso di veder sommati gli incrementi definiti dal CCNL e quelli concordati in sede aziendale.

			A differenza della prima alternativa, che sicuramente stimola la presenza di intese aziendali, è dubbio che ciò avvenga in questo caso. Un contratto aziendale sarà infatti definito solo ove abbia senso imbarcarsi nelle trattative per definire un incremento superiore a quanto, in assenza di contratto aziendale, il CCNL non abbia già previsto; la voce all’uopo definita nel CCNL costituirà, in quanto elemento di garanzia (voce effettivamente presente in passato in alcuni CCNL), una sorta di pavimento minimo sotto il quale non ha senso definire intese in sede aziendale27. Un effetto di stimolo alla contrattazione aziendale può d’altro canto venire dal fatto che una maggiore disponibilità dell’impresa a concludere un contratto aziendale può derivare dall’assicurazione che il successivo CCNL non la obbligherà, in via automatica, ad un ulteriore aumento dei salari. Quale che sia l’effetto prevalente tra queste due spinte, nell’immediato è da considerare la situazione congiunturale poco rosea ed il fatto che in molti casi (in primis i metalmeccanici prima richiamati), gli aumenti negli anni a venire definiti dai CCNL sono parametrati all’inflazione che si avrà: il primo fattore dovrebbe spingere nel senso di ridurre ulteriormente i casi in cui abbia senso definire intese aziendali che superino quanto comunque verrà attribuito ai lavoratori sulla base del CCNL; il secondo potrebbe indurre un certo numero di imprese ad anticipare, in sede aziendale, gli aumenti che presumibilmente a breve sarebbero comunque assegnati dal CCNL28. Su un piano più strutturale, va infine osservato che codificare il principio dell’assorbimento rafforzerebbe una tradizionali caratterizzazione degli assetti contrattuali in Italia, quella che vede associazioni datoriali, comunque spesso governate dalle grandi imprese di un certo settore, concordare il salario rilevante per i propri concorrenti di piccole dimensioni.

			La terza e ultima alternativa, preferibile a parere di chi scrive, è quella di definire margini più ampi e meccanismi più certi di opting out dal CCNL per le intese definite a livello aziendale. Per fare ciò il passaggio fondamentale è quello di definire – recependo in via legislativa intese che peraltro le parti hanno per molti versi già raggiunto in sede confederale – meccanismi di verifica di chi, in quanto rappresentante legittimato dei lavoratori di un’azienda e indipendentemente dal suo essere o meno tra i soggetti firmatari del CCNL, possa raggiungere un’intesa che rimoduli complessivamente quanto definito dal CCNL.

			Tali rimodulazioni dovrebbero poter intervenire sia in un senso, verso l’alto, che nell’altro, verso il basso. Quanto meno in ultima istanza, si dovrebbe perciò consentire anche di rivedere all’ingiù, a fronte di shock estremi, la retribuzione fissata dal CCNL oltre che, più in generale, consentire di rimodulare salario, orari e regimi organizzativi, favorendo intese produttivistiche a beneficio di entrambe le parti.

			La previsione della necessità di passare per un’intesa concordata con le organizzazioni sindacali e di meccanismi atti a verificare che chi sta firmando una tale intesa è genuinamente legittimato dai lavoratori dell’azienda dovrebbe garantire che le rimodulazioni – e anche l’eventuale rinuncia a voci salariali fissate dal CCNL – avvengano a beneficio di entrambe le parti in causa. Il fatto che un simile concessionary bargaining sia ancorato a un’intesa da raggiungere col movimento sindacale e coi lavoratori e non sia una prerogativa della parte datoriale esperibile sulla base di questo o quell’indicatore (come invece immaginato in altri contesti, ad esempio in Spagna), dovrebbe rafforzare la prassi delle relazioni industriali in sede aziendale e limitare il rischio, nell’attuale situazione congiunturale, di una pervasiva pressione al ribasso sui salari. Il rinvio alle parti, pur se proceduralizzato, e non al soddisfacimento di astratti criteri fissati dal legislatore, e poi però sempre contestabili in sede giudiziaria, dovrebbe al contempo dare maggiore certezza sulla applicabilità di quanto di volta in volta concordato.

			L’opting out da parte delle singole aziende, ma a seguito di procedure ben definite, dovrebbe anche consentire di governare quella genuina domanda di varietà che sta dietro la proliferazione di spesso fittizie e inconsistenti associazioni datoriali firmatarie di nuovi CCNL; la “fuga datoriale” dal CCNL è del resto iniziata alcuni anni fa con la vicenda FIAT, azienda che per siglare più liberamente un proprio contratto aziendale è uscita dalla Federmeccanica e da Confindustria.

			Il raggiungimento di una simile innovazione che renda strutturalmente più flessibili le scale salariali fissate dai CCNL potrebbe presumibilmente anche consentire di addivenire a intese nazionali che prevedano una dinamica moderata ma non nulla, o addirittura negativa, dei salari monetari. Una chiusura in tale direzione dei CCNL potrebbe essere un importante segnale avverso al clima deflazionistico, risultando nel contempo comunque sopportabile per le imprese, il che contribuirebbe ad affrontare il dilemma descritto nelle pagine iniziali di questo intervento. Altrettanto importante sarebbe l’evitare il ripristino di automatismi che prolunghino nel tempo le attuali spinte deflattive sui prezzi, favorendo piuttosto una più frequente ridefinizione degli stessi CCNL (a cadenza annuale ad esempio anziché triennale o quadriennale).

			Conclusioni

			Nelle pagine precedenti si è evidenziato come le politiche salariali si trovino oggi in Italia strette tra il rischio di una spirale deflattiva e l’esigenza – in particolare nel settore dei tradables – di un recupero di competitività, schiacciata in tutto il ventennio passato da una insoddisfacente dinamica della produttività. Una possibile modalità di contemperamento di tali opposte necessità è nello spostamento del baricentro della contrattazione verso il livello aziendale, spostamento che strutturalmente consentirebbe peraltro di meglio tenere conto delle esigenze delle parti e delle condizioni del mercato del lavoro a livello anche locale. La strada maestra per muoversi in tal senso viene individuata nella definizione di regole e meccanismi che verifichino chi rappresenti legittimamente i lavoratori di un’azienda, sì da consentirgli, indipendentemente dal suo essere o meno tra i soggetti firmatari del CCNL, di raggiungere un’intesa che rimoduli complessivamente quanto definito dal CCNL.
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			Note

			1 Varie ipotesi per creare quella che gergalmente è definita come una fiscal capacity a livello dell’area dell’euro sono state avanzate di recente. L’ostacolo principale è nella natura non statuale dell’area dell’euro e dell’Unione nel suo insieme che rende difficile trasferire risorse e ambiti di policy – in ultima istanza le decisioni su chi e quanto tassare e sul come usare il relativo gettito – a strutture che oggigiorno non rispondono politicamente al popolo sovrano (non a caso le ipotesi avanzate fanno prevalentemente riferimento a meccanismi interstatuali). Con riferimento al mercato del lavoro, il dibattito si è in particolare concentrato sull’ipotesi di definire uno schema di assicurazione – o per meglio dire di riassicurazione a sostegno dei sistemi nazionali di assicurazione – contro la disoccupazione, sì da trasferire temporaneamente risorse ai paesi in cui le dinamiche del mercato del lavoro siano particolarmente negative, nel confronto col passato e/o con gli altri paesi. Le ipotesi dibattute differiscono tra loro a seconda che si consenta o meno al fondo sovranazionale di indebitarsi (fungendo quindi eventualmente da ammortizzatore non solo a fronte di shock idiosincratici che colpiscano i singoli paesi ma anche, per l’assieme dell’area, a fronte di shock comuni), del quantum del sostegno e dei tempi con cui le risorse debbano essere poi restituite e del grado con cui i singoli paesi siano obbligati, nell’uso effettivo delle risorse a livello micro, a porre in essere politiche del lavoro omogenee. Per esempi delle proposte e del dibattito si vedano A. Brandolini, F. Carta, F. D’Amuri, A feasible unemployment-based shock absorber for the Euro Area, in «Journal of Common Market Studies», volume 54, issue 5, 2016, pp. 1123-1141 e Ministero dell’Economia e delle Finanze, Un fondo europeo per l’indennità di disoccupazione (EUBS): nove chiarimenti, MEF, 2016.

			2 Le regole di bilancio vigenti in ambito europeo sono del resto asimmetriche, essendo pensate per evitare – cosa non sempre peraltro avvenuta con successo – deficit fiscali eccessivi, non per imporre, ove opportuno, una stance espansiva. Un tentativo lodevole sul piano delle intenzioni, ma ancora piuttosto approssimativo sul piano analitico e degli strumenti da porre in essere, è presente in una recente comunicazione della Commissione Europea (Towards a Positive Fiscal Stance for the Euro Area, Brussels, 16.11.2016, COM(2016), 727 final). La definizione di una fiscal stance ottimale dovrebbe tener conto delle condizioni cicliche e della sostenibilità di lungo termine delle finanze pubbliche, in ultima analisi della sostenibilità del debito.

			3 Sia direttamente, nella misura in cui famiglie e imprese siano spinte a ridurre la spesa per contrarre velocemente il proprio indebitamento, sia indirettamente, per via dell’ulteriore peggioramento dei bilanci degli intermediari che detengono i crediti a fronte di quei debiti di famiglie e imprese.

			4 L’inatteso avvento di Donald Trump alla presidenza americana potrebbe mutare il quadro dell’inflazione a livello globale: la probabile politica di tagli alle tasse, di tipo piuttosto regressivo, e di sostegni indiretti agli investimenti infrastrutturali comporterà un cambiamento nel policy mix tra politica fiscale e monetaria degli USA e sembra stia sin da subito innalzando le attese di medio-lungo termine sull’inflazione globale. Paradossalmente, tali scelte potrebbero configurarsi come quella “credible promise of being irresponsible” – e l’irresponsabilità è qui riferita all’esplosione del debito pubblico USA che ne risulterebbe – a suo tempo suggerita da Paul Krugman, un economista che certo non è tra i sostenitori di Trump, per uscire da una trappola deflattiva. Quale che sia il giudizio intrinseco su tale politica di bilancio – attesa la sua possibile “irresponsabilità” finanziaria e la natura regressiva di molte delle sue implicazioni redistributive – vi è qui da dire che non è detto che essa sia necessariamente un game changer positivo per l’area dell’euro. Il principale effetto immediato di tale cambiamento sembra infatti essere una spinta all’insù dei tassi d’interesse a lungo termine, tra l’altro più pronunciato per paesi quali l’Italia che per i paesi core. La nuova presidenza americana potrebbe inoltre abbinare a tale cambiamento del mix di politiche macroeconomiche un orientamento protezionistico in campo commerciale, con effetti depressivi per l’Europa. Per questi motivi, oltre che per la difficile prevedibilità delle concrete politiche americane, lo scenario centrale rimane in Europa quello di rischio deflazionistico, anche se la turbolenza del quadro internazionale denotata dall’elezione di Trump è oggettivamente uno shock che potrebbe rimescolare le carte in tavola rispetto a prassi e interpretazioni abituali del proprio ruolo da parte dei diversi attori. Scombussolamento per scombussolamento, peraltro, più che i meccanismi economici ora ricordati potrebbero divenire rilevanti quelli, altrettanto se non più imprevedibili, di natura più propriamente politica: i principali attori europei potrebbero decidere di fare un ulteriore passo in avanti verso un’entità statuale europea, con quel che ne consegue in termini di creazione di fatto di una fiscal capacity comune, puntando ad esempio su una difesa comune a fronte del possibile disimpegno in Europa degli USA; o, al contrario, il neo-isolazionismo americano potrebbe venir imitato in diversi singoli paesi europei, con l’avvento al potere di partiti e movimenti populisti e nazionalisti e una rinnovata esplosione del rischio politico di dissolvimento della moneta comune.

			5 Il fatto che nei paesi meno sviluppati i prezzi dei servizi ad alta intensità di lavoro siano in termini relativi più bassi è noto come effetto Balassa-Samuelson; in un paese che si stia sviluppando, la loro crescita innalza temporaneamente, ma sistematicamente, l’inflazione al di sopra di quella insita nell’aumento dei prezzi dei beni tradables che, espressi in una unica valuta, tende ad essere più omogena tra tutti i paesi. La maggior crescita economica di un paese che, partendo da una situazione di minor sviluppo, stia introducendo tecnologie e innovazioni di origine esterna, innalzando quindi la propria produttività, è nota in letteratura come effetto di catching-up.

			6 La dinamica della produttività in valore dipende sia dalla dinamica della produttività in termini fisici – che in Italia ha ristagnato – che da quella dei prezzi relativi – che dipende dal potere di mercato che hanno i produttori rispetto ai propri concorrenti. Il fatto che i prezzi praticati dai produttori italiani siano rimasti competitivi – come evidenziato da Giordano e Zollino nel loro contributo a questo volume – è pertanto coerente con il deterioramento della quota dei profitti di cui parla, sempre in questo volume, Torrini. La stagnazione della produttività è frutto di un contesto generale poco favorevole e di meccanismi allocativi che hanno penalizzato le attività con più alto potenziale innovativo; il ridotto potere di mercato è stato anche causa dalla natura delle produzioni, in molti casi schiacciate dall’emergere di nuovi produttori, in primis la Cina. La letteratura che documenta e discute dei vari fattori in proposito rilevanti è sconfinata, anche se manca una precisa identificazione e quantificazione dei diversi meccanismi operanti. Una prima esposizione del come vecchie questioni (ad esempio relativamente al funzionamento della macchina pubblica) si siano collegate – con effetti a volte incrementati – a seguito delle nuove modalità della concorrenza internazionale è in A. Brandolini, M. Bugamelli et al., Rapporto sulle tendenze nel sistema produttivo italiano, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 45, Banca d’Italia, 2009. Il contributo degli autori traccia il quadro esistente sino all’esplodere della crisi finanziaria.

			7 Da più parti si è enfatizzato come quella di contenimento dei salari in Germania sia stata una politica esplicitamente perseguita più che la risultante di equilibri di mercato o delle stesse riforme delle politiche del lavoro e del welfare.

			8 Le vicende generali del mercato del lavoro – ad esempio una disoccupazione molto elevata che abbia spinto a ridurre i salari – avrebbero dovuto influenzare sia i settori tradables che quelli non tradables.

			9 Come già ricordato, i prezzi degli immobili in Italia non sono cresciuti eccessivamente rispetto ai loro rendimenti correnti, ovvero agli affitti. Pur se cresciuti in tandem, prezzi degli immobili e valore degli affitti, effettivi e imputati, sono però cresciuti grandemente come quota del Pil e questo è un elemento che tende ad innalzare ceteris paribus i salari monetari.

			10 G. Bulligan, E. Viviano, Has the wage Phillips curve changed in the euro area?, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 355, Banca d’Italia, 2016.

			11 Riferimento intervento nel volume.

			12 E. Adamopoulou et al., Wage rigidities and business cycle fluctuations: a linked employer-employee analysis, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 338, Banca d’Italia, 2016.

			13 Si veda, per evidenze pregresse sul tema, F. Devicienti, A. Maida, P. Sestito, Downward Wage Rigidity in Italy: Micro-Based Measures and Implications, in «Economic Journal», volume 117, issue 524, 2007, pp. F530-F552.

			14 M. Izquierdo et al., Labour market adjustment in Europe during the crisis: Microeconomic evidence from the Wage Dynamics Network Survey, Mimeo, NYC, 2017.

			15 F. D’Amuri, C. Giorgiantonio, Diffusione e prospettive della contrattazione collettiva aziendale in Italia, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 221, Banca d’Italia, 2014.

			16 A. Rosolia, On the response of Italian wages to the unemployment rate, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 287, Banca d’Italia, 2015.

			17 Cfr. intervento in questo volume.

			18 Il costo del lavoro per la verità ha avuto una dinamica più contenuta grazie agli sgravi connessi con le assunzioni a tempo indeterminato (sugli effetti occupazionali di questi si veda P. Sestito e E. Viviano, Hiring incentives and/or firing cost reduction? Evaluating the impact of the 2015 policies on the Italian labour market, in «Questioni di Economia e Finanza», n. 325, Banca d’Italia, 2016.

			19 Qui e nel seguito si fa riferimento al solo comparto privato. Nel comparto pubblico il blocco della contrattazione, e quindi della dinamica salariale (a parte le componenti legate a progressioni di carriera, e nel solo comparto scuola, all’anzianità) è intervenuto già a partire dal 2010 come decisione politica. Il ritorno alla contrattazione, per la quale la legge di bilancio per il 2017 ha stanziato un certo ammontare di risorse, dovrebbe ora intervenire recependo le linee guida della riforma della Pubblica Amministrazione nel frattempo avviata.

			20 La vecchia scala mobile era in realtà asimmetrica nel senso che, operando in un ambiente comunque connotato da una inflazione positiva, interveniva innalzando i salari in caso di aumento dei prezzi, senza però ridurli a fronte di un’eventuale flessione di questi ultimi. Il rischio di innescare una spirale deflazionistica sarebbe oggi ovviamente acuito da un intervento che, simmetricamente, intervenisse in riduzione dei salari in caso di flessione dei prezzi.

			21 Altri aspetti di rilievo del contratto dei metalmeccanici sono l’indirizzo a sfruttare il più possibile le convenienze fiscali (a favore di intese sul welfare aziendale) introdotti dal Governo e il cosiddetto “meccanismo di assorbimento” in relazione alle eventuali intese di livello aziendale. Di entrambi gli aspetti si discuterà più in dettaglio nel paragrafo 4.

			22 Per motivi strutturali su cui non ho qui la possibilità di soffermarmi e che in generale rimandano all’idea di consentire un maggior accostamento delle intese alle condizioni economiche del contesto locale e alle specifiche esigenze concrete di imprese e lavoratori, evitando quella configurazione intermedia degli assetti contrattuali che, sin dai lavori di Calmfors e Driffill, viene ritenuta foriera di peggiori risultati perché poco sensibile alle condizioni economiche locali e d’altro canto poco in grado di internalizzare al tavolo contrattuale tutte le implicazioni delle scelte salariali compiute.

			23 Cfr. intervento in questo volume.

			24 Una novità degli incentivi ora introdotti è anche il focus sui temi del welfare aziendale.

			25 Il rischio è che gli sgravi portino ad intese finalizzate esclusivamente a scopi di elusione fiscale. In passato questo rischio era contrastato dalla ridotta entità degli sgravi. Nella legge di bilancio per il 2017, in cui i limiti agli sgravi sono stati ridimensionati (soprattutto quelli a valere sul reddito del singolo lavoratore), si punta a obbligare le parti a dichiarare prima cosa l’intesa voglia migliorare, rendendo al contempo più cogente il meccanismo di deposito dell’intesa stessa.

			26 Cfr. intervento in questo volume.

			27 Laddove la contrattazione aziendale e i CCNL siano governati unitariamente, il meccanismo dell’assorbimento potrebbe in effetti aprire a intese rimodulative del CCNL a tutto tondo definite a livello aziendale. Ma questa unitarietà d’intenti è assente e la sua assenza è il motivo per cui, come evidenziato nella terza alternativa (paragrafo 4), può essere utile avere una specifica legittimazione e una modalità di verifica della stessa per consentire all’accordo aziendale di intervenire modificando a tutto tondo il CCNL.

			28 Il meccanismo dell’assorbimento a cui spesso si fa riferimento è quello esistente per il CCNL dei dirigenti dell’industria, i cui aumenti per l’appunto intervengono solo per adeguare la retribuzione di quei dirigenti il cui contratto individuale di lavoro abbia una retribuzione inferiore. Per i dirigenti però la presenza di un contratto individuale di lavoro è una certezza – in quella sede dovendosi definire che cosa l’azienda richieda al singolo dirigente – laddove non è detto che un’intesa collettiva su base aziendale ci debba necessariamente essere.

		





		
			Il salario minimo: contrattazione o minimo legale?

			di Claudio Lucifora*

			* Enrico Roletto ha collaborato alla elaborazione dei dati e alla redazione del presente capitolo. L’Autore è grato ai partecipanti al ciclo dei seminari dell’Osservatorio Lavoro dell’AREL per i preziosi commenti ricevuti e rivolge un particolare ringraziamento a Francesco D’Amuri e Lorenzo Cappellari e, infine, a Larissa Venturi del CNEL per il prezioso aiuto fornito nella raccolta e nell’interpretazione dei dati sui minimi contrattuali tratti dai CCNL depositati presso l’archivio dei contratti collettivi del CNEL.

			1. Introduzione

			La regolazione dei minimi salariali svolge una funzione fondamentale per il buon funzionamento del mercato del lavoro. I livelli minimi dei salari servono, ad esempio, a fissare una soglia al di sotto della quale la retribuzione di un lavoratore non dovrebbe scendere e forniscono un ancoraggio alla distribuzione dei salari e alla dinamica salariale. Nel primo caso, assolvono alla funzione fondamentale di tutelare il potere di acquisto dei lavoratori più deboli e contenere le diseguaglianze nei redditi dei lavoratori; nel secondo caso, contribuiscono alla determinazione della dinamica retributiva, soprattutto nella parte bassa della distribuzione dei salari, tenendo conto della dinamica dei prezzi e delle compatibilità macroeconomiche.

			L’importanza dei minimi salariali per assicurare un buon governo del sistema economico e contenere un’eccessiva discrezionalità delle imprese nel ridurre il costo del lavoro tagliando i salari, ha fatto sì che in molti paesi la regolazione del salario minimo sia considerato uno strumento di politica economica il cui livello viene fissato dalla legge. Di fatto gran parte dei paesi europei – 22 paesi dell’UE su 28 – possiedono una legislazione in materia di salario minimo, mentre l’Italia è uno dei pochi paesi in cui un minimo legale non è presente1. In mancanza di una legislazione in merito, in Italia la fissazione dei minimi salariali è stata assolta dalla contrattazione collettiva che definisce a livello nazionale, e separatamente per ciascun Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL), i minimi contrattuali da applicare per ciascun livello di inquadramento dei lavoratori. Esiste tuttavia una differenza importante tra il salario minimo legale e i livelli minimi definiti nei contratti collettivi. Il salario minimo legale, nei paesi in cui è presente, si applica indistintamente a tutti i lavoratori ed ha valore di legge; i minimi retributivi fissati dalla contrattazione collettiva in Italia, invece, non godono di alcun meccanismo legislativo di estensione erga omnes. La copertura dei lavoratori appartenenti ad organizzazioni non firmatarie di accordi collettivi viene di fatto assicurata da un’interpretazione diffusa, anche se non univoca, della giurisprudenza che – sulla base dell’art. 36 della costituzione – utilizza i minimi retributivi fissati dai contratti collettivi quale riferimento utile alla definizione di “retribuzione proporzionata e sufficiente” per i lavoratori. Tuttavia, occorre sottolineare come tale meccanismo non sia affatto automatico, in quanto l’onere della prova grava principalmente sul lavoratore che, per vedere riconosciuto il proprio diritto a ricevere una remunerazione non inferiore ai livelli minimi definiti nei CCNL, deve ricorrere in giudizio contro il datore di lavoro. È possibile immaginare che nel quadro delle regole appena descritto esistano ampi margini di discrezionalità da parte dei datori di lavoro nel definire, soprattutto per i lavoratori più deboli e meno protetti, livelli retributivi minimi inferiori a quelli determinati nei CCNL delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative. Vale la pena sottolineare che questo, per i lavoratori non coperti da accordi collettivi, non costituisce un illecito fatto salvo l’obbligo contributivo secondo quanto stabilito nei CCNL (si veda art. 1, L. 389 del 7 dicembre 1989). Esiste inoltre un’altra fonte di discrezionalità nella determinazione dei minimi retributivi, in questo caso legata alla proliferazione dei contratti collettivi siglati da organizzazioni datoriali e sindacali poco rappresentative, che negli ultimi anni ha fortemente contribuito alla progressiva erosione della copertura dei contratti collettivi e dei minimi retributivi (si veda Treu nel presente volume).

			Questo capitolo analizza l’evoluzione dei minimi retributivi determinati dalla contrattazione collettiva nazionale da parte delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative e li mette in relazione alla dinamica e alla struttura dei salari, concentrando l’attenzione sui lavoratori che occupano la parte bassa della distribuzione (i cosiddetti working poor).

			In questo contesto, la prima parte del capitolo analizza la dinamica delle retribuzioni contrattuali in Italia, prima e dopo la crisi, per capire come i minimi tabellari definiti nei rinnovi contrattuali sono correlati all’evoluzione delle retribuzioni di fatto. Durante la crisi economico-finanziaria, la rigidità delle retribuzioni contrattuali al ciclo economico è stata indicata come una delle principali cause che hanno spinto le imprese a fare significativo ricorso alla riduzione degli addetti e delle ore lavorate. Fabiani et al. (2015), utilizzando dati di un’indagine europea a livello d’impresa2, mostrano come durante la crisi nei paesi caratterizzati da rigidità salariale l’aggiustamento dei costi sia avvenuto prevalentemente dal lato delle quantità: sia attraverso la riduzione dell’occupazione temporanea, sia la riduzione delle ore lavorate. Anche in presenza di bassa crescita e tassi d’inflazione negativi, la rigidità dei salari nominali costituisce un vincolo all’aggiustamento dei costi a livello d’impresa3. L’evidenza disponibile per l’Italia sottolinea come i meccanismi che regolano la dinamica delle retribuzioni contrattuali abbiano giocato, soprattutto durante le fasi iniziali della crisi, un ruolo rilevante nel determinare – particolarmente nel settore privato – aumenti salariali superiori alla dinamica dei prezzi e della produttività, mentre la reattività agli squilibri del mercato del lavoro risulta essere stata modesta. D’Amuri et al. (2015) analizzano la performance delle imprese italiane, anche alla luce del processo di riforma del mercato del lavoro intrapreso, durante e dopo la crisi, dai vari governi. I principali risultati dello studio mostrano come la crisi abbia colpito le imprese in modi diversi: da un lato, attraverso il calo della domanda, dell’export e l’aumento dell’incertezza; dall’altro, con le crescenti difficoltà di accesso al credito. In tale contesto le imprese più fragili e quelle di piccole dimensioni hanno mostrato maggiori difficoltà nel far fronte agli shock, mentre l’aggiustamento ha riguardato principalmente i fattori produttivi – sia il margine intensivo (le ore lavorate), sia quello estensivo (l’occupazione) – piuttosto che i salari. Sono infatti poche le imprese, e solo verso la fine della crisi, che risultano aver aggiustato anche i salari. L’inerzia della dinamica contrattuale e la rigidità dei livelli retributivi determinati nei CCNL è stata analizzata in un recente lavoro di Rosolia (2015), in cui viene stimata una curva di Phillips con dati relativi ai rinnovi contrattuali in Italia4. I risultati mostrano come la risposta dei minimi contrattuali al tasso di disoccupazione non sia assente, ma anzi sia più forte di quanto tradizionalmente riportato negli studi che utilizzano i dati di contabilità nazionale. In particolare, la flessibilità salariale sembra essere sostenuta dalla contrattazione di secondo livello che, attraverso una riduzione della probabilità di rinnovi aziendali nelle imprese in crisi, favorisce una maggiore reattività al ciclo economico.

			In altre parole, si tratta di capire quanto la rigidità dei livelli retributivi fissati dalla contrattazione collettiva, ed in particolare della contrattazione collettiva nazionale, abbia contribuito durante la crisi a contenere le spinte alla riduzione dei salari e all’aumento delle diseguaglianze tra i lavoratori; oppure se abbia determinato un’ulteriore contrazione del volume occupazionale, l’aumento della diffusione di lavoro atipico e dei tassi di irregolarità occupazionale.

			La seconda parte del capitolo approfondisce l’analisi della struttura dei salari e cerca di valutare quanto i livelli minimi dei CCNL siano efficaci nel garantire una protezione dalla trappola dei bassi salari per i lavoratori più svantaggiati. Gli effetti della contrattazione collettiva sui salari e sulle diseguaglianze retributive sono controversi, soprattutto quando la struttura della contrattazione è organizzata su più livelli. Uno studio di Boeri (2012), relativo a oltre 60 paesi sviluppati e in via di sviluppo, mostra come nei paesi in cui i minimi retributivi sono determinati dalla contrattazione collettiva, rispetto ai paesi in cui vige un salario minimo legale, il rapporto tra il livello minimo la retribuzione media sia maggiore del 10-15%. Tale effetto risulta maggiore nei paesi con una disoccupazione strutturale mediamente più elevata, mentre è più contenuto laddove sono diffuse pratiche consolidate di consultazione tra le parti sociali. Nei sistemi di contrattazione collettiva multi-livello – in cui il livello nazionale coesiste con quello decentrato (territoriale o aziendale), come ad esempio avviene in Italia – a ciascun livello viene assegnata una funzione specifica: il livello nazionale tradizionalmente assolve la funzione di proteggere il potere di acquisto dei salari, mentre il livello decentrato lega le retribuzioni alla produttività aziendale in modo da garantire i gradi di flessibilità necessari a contenere le retribuzioni nelle imprese in crisi, e farle crescere nelle imprese più floride. In un altro lavoro di Boeri (2015) vengono studiati gli effetti della contrattazione multilivello. I risultati dello studio mostrano come i due livelli di contrattazione spesso finiscano per combinare in modo perverso gli incentivi rispetto agli effetti attesi, producendo esiti indesiderati. In particolare la coesistenza di due livelli, in cui gli effetti della contrattazione decentrata (spesso poco variabile alla produttività e ai risultati economici delle imprese) si sommano al livello nazionale, contribuisce alla rigidità salariale e riduce la crescita occupazionale. Come già discusso, in Italia la moderazione salariale si è manifestata solo con il protrarsi della crisi per una parte delle imprese che l’hanno utilizzata come leva per aggiustare i costi senza ricorrere alla riduzione degli addetti. Si noti, inoltre, che contrariamente a quanto solitamente viene sostenuto questo scenario di retribuzioni minime elevate e rigidità salariale, non necessariamente risulta favorevole alla riduzione delle diseguaglianze. Infatti, in presenza di forte eterogeneità tra le aree e tra i settori (nei livelli di disoccupazione e nella quota di imprese in crisi), la rigidità dei salari (nominali) favorisce una riallocazione dei fattori produttivi (lavoro e capitale) dalle aree in crisi a quelle in crescita aumentando di fatto le diseguaglianze nei tassi di occupazione e nei salari (reali) e, non ultimo, accrescendo il rischio di discrezionalità nell’applicazione dei minimi contrattuali. L’evidenza empirica infatti mostra come il pagamento di salari inferiori ai minimi legali o contrattuali sia una pratica assai diffusa in molti paesi europei che, in parte, dipende dall’esistenza di clausole di esclusione nell’applicazione dei minimi per alcune categorie di lavoratori (giovani, apprendisti, ecc.), sia dalla presenza di meccanismi di opting-out per le imprese in crisi. Tra le ragioni che hanno pesato maggiormente nella decisione di introdurre un salario minimo legale, ad esempio nel Regno Unito (nell’aprile del 1999) e in Germania (nel gennaio del 2015), ci sono sia l’aumento delle diseguaglianze sia la crescita dei bassi salari in deroga ai minimi contrattuali che in entrambi i paesi avevano caratterizzato il periodo precedente l’introduzione (Metcalf 2006, Eichhorst 2014). In Italia, come già ricordato precedentemente, la deriva delle basse retribuzioni trova origine sia nella proliferazione di accordi collettivi da parte di associazioni poco rappresentative, sia nella vera e propria elusione dei minimi contributivi. Due studi recenti hanno analizzato il fenomeno dell’elusione dei minimi salariali in Europa, sia nei paesi in cui vige un salario minimo legale, sia nei paesi in cui i minimi sono definiti dalla contrattazione collettiva (Metcalf 2006, Garnero et al. 2015, Goraus-Tanska e Lewandowski 2016). Entrambi gli studi citati rilevano una diffusa elusione nell’applicazione dei minimi salariali, che raggiunge quote particolarmente elevate di discrezionalità soprattutto nei paesi in cui i minimi sono determinati dai contratti collettivi e in quei settori di attività dove i minimi sono più elevati rispetto al salario mediano. In questo contesto è difficile stabilire se la discrezionalità utilizzata da alcune imprese sia dovuta ad un livello dei minimi troppo elevato rispetto al salario di equilibrio, oppure se le imprese in alcuni comparti del mercato del lavoro dispongano di potere di monopsonio nella determinazione dei salari e lo usino per pagare retribuzioni più basse ai lavoratori contrattualmente più deboli. Certo è che in mancanza di un meccanismo di estensione erga omnes dei contratti collettivi o di un salario minimo legale è difficile contrastare l’eventuale discrezionalità delle imprese. Per questo motivo, nel dibattito che si è sviluppato recentemente in Italia in merito alle ipotesi di riforma del sistema di contrattazione collettiva nazionale, vi è anche quella dell’introduzione di un salario minimo legale. Le opinioni circa gli effetti attesi sul mercato del lavoro sono tuttavia discordanti. Da un lato, vi è chi ritiene il salario minimo legale un utile strumento di redistribuzione per tutelare le categorie di lavoratori più deboli che si trovano a rischio di povertà relativa, emarginazione e sfruttamento. Rispetto agli accordi collettivi, il salario minimo legale – anche in virtù di una maggiore forza prescrittiva – viene ritenuto una protezione più efficace rispetto a comportamenti opportunistici delle imprese nei confronti dei bassi salari. Dall’altro, vi è invece chi sostiene che l’introduzione di un salario minimo abbia l’effetto di spiazzare i lavoratori a basso salario relegandoli a percepire solo il minimo, oppure trasformandoli in disoccupati. Inoltre, c’è il timore che l’introduzione di un minimo legale finirebbe per indebolirebbe la contrattazione collettiva anche per i lavoratori inquadrati nei livelli superiori al minimo. Nonostante gli studi empirici siano sostanzialmente concordi nel ritenere i minimi salariali legali uno strumento efficace per proteggere i lavoratori a basso reddito, e le esternalità negative sull’occupazione considerate generalmente modeste, il dibattito rimane tutt’ora aperto e le posizioni molto distanti (Belman e Wolfson 2014).

			Come contributo a questo dibattito, nell’ultima parte del capitolo vengono analizzati diversi scenari relativi agli effetti dell’introduzione di un salario minimo legale sulla distribuzione dei salari e sulla quota di lavoratori a basso salario, mentre l’analisi degli effetti sull’occupazione va oltre gli obiettivi del presente lavoro. Il resto del capitolo è organizzato come segue. La sezione 2 descrive i dati, le definizioni adottate e discute le problematiche di misurazione dei fenomeni. La sezione 3 presenta alcuni fatti stilizzati relativi alla dinamica dei minimi contrattuali e dei salari di fatto. Nella sezione 4 vengono confrontati i livelli dei minimi tabellari presenti nei principali CCNL con la distribuzione delle retribuzioni lorde per i lavoratori a basso reddito. La sezione 5 presenta alcune estensioni e illustra diversi scenari relativi all’introduzione di un salario minimo legale. L’ultima sezione riassume i principali risultati e conclude.

			2. Dati, definizioni e misurazione

			L’analisi della relazione tra la distribuzione dei salari e dei minimi tabellari definiti nei contratti collettivi nazionali richiede particolare attenzione nella definizione delle variabili, nella misurazione dei fenomeni e, in ultima analisi, nella scelta delle fonti statistiche da utilizzare. Per l’analisi dell’evoluzione delle retribuzioni contrattuali e delle retribuzioni di fatto – condotta nella prima parte del capitolo – sono stati utilizzati i dati della rilevazione Oros (occupazione, retribuzioni e oneri sociali) e dell’Indagine sulle retribuzioni contrattuali (fonte ISTAT), con riferimento ai settori dell’industria e dei servizi (B-F e G-N classificazione Ateco) del comparto privato. Le statistiche derivanti dall’indagine sulle retribuzioni contrattuali fanno riferimento ad una composizione fissa della struttura occupazionale, mentre le componenti retributive riguardano esclusivamente quelle desumibili dai CCNL – cioè importi tabellari e voci a carattere continuativo, mentre sono esclusi i premi (anche quelli sanciti dalla contrattazione decentrata), gli straordinari, gli arretrati e le una tantum. Sono state prese in considerazione le serie dal 2005 al 2015 dell’indice delle retribuzioni lorde (di fatto) per le Ula (unità di lavoro) e dell’indice delle retribuzioni contrattuali per dipendente5. L’andamento dei prezzi, per lo stesso periodo, è descritto dall’indice dei prezzi al consumo armonizzato (IPCA).

			L’analisi della distribuzione dei salari e il confronto con i minimi tabellari contrattuali – condotta nella seconda parte del capitolo – utilizzano diverse fonti statistiche di micro-dati a livello individuale tratti, sia da indagini periodiche condotte dall’Istat (Rilevazione Continua sulle Forze Lavoro e Rilevazione sulla struttura delle retribuzioni), sia dalle dichiarazioni Uniemens dell’INPS. Le informazioni sui minimi contrattuali definiti nei CCNL sono invece tratte dall’archivio dei contratti collettivi depositati presso il CNEL. Nessuna delle fonti sopra citate è ovviamente perfetta, in quanto ciascuna presenta vantaggi e svantaggi, tuttavia il loro utilizzo congiunto dovrebbe consentire una migliore valutazione delle potenziali distorsioni indotte dall’utilizzo di una fonte piuttosto che un’altra. Un primo aspetto da tenere presente riguarda la modalità di rilevazione delle informazioni, che nei dati raccolti attraverso indagini, come nel caso della Rilevazione Continua sulle Forze Lavoro (RCFL) dell’ISTAT, è spesso riportata dall’intervistato e quindi potenzialmente soggetta ad errori di misura dovuti a elementi di soggettività delle risposte, alla difficoltà di ricordare e quantificare con precisione i valori monetari6. Le stesse informazioni, quando disponibili, sono misurate con maggiore precisione nei dati di fonte amministrativa, ad esempio – ai fini del presente studio – le informazioni tratte dagli archivi amministrativi dell’INPS. Tuttavia, nell’indagare la diffusione dei bassi salari, l’esistenza di fenomeni di elusione del pagamento dei minimi contributivi da parte del datore di lavoro o la presenza di ore lavorate non pagate, appare evidente che tali informazioni difficilmente possono essere reperite nei dati amministrativi, soprattutto quando è lo stesso datore di lavoro che comunica i dati alla pubblica amministrazione. Pare più verosimile che il lavoratore sia in grado di rappresentare in modo più fedele alla realtà le modalità, i tempi che caratterizzano il rapporto di lavoro e i corrispettivi monetari effettivamente ricevuti. In questo contesto la disponibilità di informazioni precise sulle ore lavorate – presenti nell’indagine RCFL ma non negli archivi Inps – si rivela molto importante in quanto la pratica di far svolgere ore straordinarie non pagate, ed anche la presenza di contratti a tempo parziale fasulli sono modalità che spesso si ritrovano negli illeciti commessi dei datori di lavoro nei confronti dei lavoratori. Infine, alcune indagini escludono dal campionamento le imprese sotto una certa soglia dimensionale, tuttavia dal momento che le retribuzioni crescono in modo quasi monotono con la dimensione d’impresa, l’assenza delle piccole imprese rischia di determinare una significativa sottostima della quota di bassi salari nella parte bassa della distribuzione7. Nelle analisi di robustezza che vengono condotte utilizzando la Rilevazione sulla struttura delle retribuzioni (di fonte ISTAT) che ha come universo di riferimento le imprese con almeno 10 addetti appartenenti, questo aspetto dovrà essere tenuto presente.

			Per i motivi sopra discussi la principale fonte statistica utilizzata nel presente lavoro per l’analisi della distribuzione delle retribuzioni è costituita dai micro-dati RCFL per il periodo 2009-20158. Per limitare gli effetti di valori anomali, indotti dalla fattispecie contrattuale o dall’orario di lavoro, il campione selezionato include i soli lavoratori dipendenti con un orario di lavoro compreso tra le 35-45 ore settimanali. Sono inoltre stati esclusi gli individui che nella settimana di riferimento non hanno lavorato per CIG, ridotta attività d’impresa, malattia, ferie, assenza obbligatoria per maternità o congedo parentale, e i lavoratori con più di un rapporto di lavoro. In altre parole è stato scelto un campione che dovrebbe minimizzare la presenza di irregolarità dovute a fattori diversi dal salario orario corrisposto al lavoratore. Le informazioni sulle retribuzioni individuali presenti nei dati RCFL fanno riferimento al netto mensile relativo al mese precedente l’intervista. Per consentire il confronto con i minimi tabellari, le retribuzioni nette mensili sono state trasformate nel corrispondente valore lordo utilizzando le aliquote relative all’imposizione sui redditi da lavoro dipendente e le relative detrazioni9, inoltre sono state utilizzate le ore solitamente lavorate per normalizzare le retribuzioni mensili tenendo conto di differenze sistematiche negli orari di lavoro10.

			Le informazioni tratte dall’archivio sui CCNL depositati presso il CNEL sono state utilizzate per ricavare i minimi tabellari previsti in ciascun contratto per i diversi livelli di inquadramento. I minimi retributivi comprendono la paga base, la contingenza e l’elemento distintivo di retribuzione, su base mensile, mentre sono escluse le altre indennità e le retribuzioni una tantum. Degli oltre 800 contratti presenti nell’archivio CNEL, sono stati utilizzati quelli siglati dalle rappresentanze maggiormente rappresentative in 23 macro-settori, che pertanto vengono presi quale riferimento della contrattazione collettiva nazionale in quei settori per ciò che riguarda la parte economica. Di fatto, ai fini dell’analisi, gli addetti di tutte le imprese che appartengono ad un settore Ateco in cui vige un CCNL sottoscritto dalle parti sociali maggiormente rappresentative sono assimilati agli ad­detti per i quali si applica l’accordo di riferimento (la Tabella 1 riporta la classificazione dei settori e dei CCNL)11. Negli anni in cui i minimi tabellari sono stati rinnovati più volte, si è proceduto calcolando la media. Infine, per il contratto del Credito e delle Assicurazioni, dove i minimi sono stabiliti oltre che per livelli di inquadramento anche per fasce di anzianità, è stata presa come riferimento un’anzianità di 1-4 anni. La procedura di abbinamento delle retribuzioni tratte dall’indagine RCFL con le informazioni presenti nell’archivio CNEL dei CCNL è stata effettuata sulla base di una classificazione dell’attività economica in 23 macro-settori (riconducibili alla classificazione Ateco), escludendo il settore della Pubblica Amministrazione e il settore delle Attività artistiche e di intrattenimento. Nell’analisi empirica, di fatto, verranno utilizzati principalmente i mi­nimi tabellari relativi ai livelli minimi di inquadramento (i “minimi dei minimi”) per ogni CCNL preso in considerazione e confrontati con la distribuzione dei salari lordi mensili del macro-settore di riferimento.

			3. Retribuzioni contrattuali e retribuzioni di fatto

			Questa sezione descrive la dinamica delle retribuzioni contrattuali e l’evoluzione delle retribuzioni di fatto in Italia durante il periodo della crisi. La Figura 1 mostra l’andamento tendenziale delle retribuzioni – per il totale dell’industria e dei servizi (codici Ateco B-N) – e dell’indice dei prezzi, relativamente al periodo che va dal primo trimestre 2007 al quarto trimestre 2015. Le aree grigie del grafico indicano i periodi in cui l’economia italiana è entrata in recessione12. Confrontando la dinamica delle retribuzioni di fatto e delle retribuzioni contrattuali è opportuno tener presente, come discusso nel precedente paragrafo, le differenze presenti nelle fonti statistiche e nella metodologia di costruzione degli indicatori stessi. La dinamica salariale nel biennio 2008-2009 si sviluppa in un contesto economico di grandi cambiamenti e incertezza per l’avvento della crisi economica.
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			Molti accordi collettivi che hanno prodotto effetti sulle retribuzioni in questo periodo sono il risultato di una fase di contrattazione che aveva come cornice una congiuntura più favorevole13 e che, per tutta la prima fase della crisi, ha sostenuto la crescita sia delle retribuzioni contrattuali sia delle retribuzioni di fatto. Il protrarsi della crisi e l’entrata nuovamente in recessione dell’economia italiana, dalla fine del 2011 al 2014, hanno determinato un progressivo rallentamento della dinamica salariale fino al 2015. Nonostante ciò, la dinamica particolarmente contenuta dei prezzi al consumo ha determinato, in alcune fasi, una crescita delle retribuzioni in termini reali14. La Figura 2 mette a confronto la crescita media delle retribuzioni contrattuali e delle retribuzioni di fatto, per ciascun settore, per i periodi 2005-2010 e 2011-2015. Nel periodo 2011-2015 si osserva una riduzione della crescita delle retribuzioni contrattuali che si trasmette anche alle retribuzioni di fatto attraverso un minor slittamento salariale15 che, nel secondo periodo, risulta in alcuni settori negativo.
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			L’evidenza empirica che emerge dalla dinamica retributiva conferma sostanzialmente i risultati della letteratura che individua nei contratti collettivi nazionali, nella contrattazione decentrata e negli automatismi di adeguamento all’inflazione una fonte di inerzia al processo di aggiustamento nelle fasi di ciclo economico negativo. L’altro aspetto che la letteratura suggerisce essere rilevante, e che merita di essere approfondito in questo capitolo, riguarda la struttura salariale. In altre parole, si tratta di capire se, a fronte della rigidità dei meccanismi di determinazione salariale e degli elevati minimi tabellari – anche per i livelli più bassi di inquadramento – molte imprese non reagiscano attraverso canali informali, ad esempio aumentando le ore lavorate – ma senza pagare straordinari o ricorrendo a contratti di part-time fittizi –, oppure pagando salari al di sotto dei livelli minimi contrattuali determinando uno slittamento dei salari verso il basso.

			4. La distribuzione delle retribuzioni e i minimi contrattuali

			In questa sezione viene analizzata la relazione tra minimi tabellari per i diversi comparti della contrattazione collettiva nazionale e i livelli dei salari nella parte bassa della distribuzione. Come discusso nella sezione metodologica, ai fini della presente analisi, i micro-dati sulle retribuzioni della RCFL per gli anni 2009-2015 e relativamente al campione dei lavoratori dipendenti (con orario 35-45 ore settimanali) vengono abbinati ai minimi contrattuali dei livelli di inquadramento più bassi (minimi dei minimi) per i principali CCNL (si veda la Tabella 1 per la classificazione dei settori e dei CCNL).
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			La Figura 3 mostra la distribuzione delle retribuzioni lorde mensili per il 2009 e il 2015, mentre le linee verticali rappresentano i minimi tabellari del livello di inquadramento inferiore dei CCNL maggiormente rappresentativi nei principali settori. La figura mostra una significativa dispersione dei minimi tabellari dei principali CCNL e la presenza di alcuni contratti con minimi particolarmente bassi (nei comparti, Agricoltura e Personale domestico). La distribuzione delle retribuzioni mensili lorde (normalizzate per le ore lavorate) appare fortemente concentrata attorno ai livelli minimi dei minimi tabellari dei principali CCNL e mostra l’esistenza di una quota non irrilevante di lavoratori che riportano una retribuzione inferiore ai minimi tabellari dei vari settori, sia nel 2009 sia nel 2015. L’esercizio empirico qui condotto, confrontando le retribuzioni lorde individuali riportate dai lavoratori con i livelli minimi dei CCNL, deve essere interpretato con cautela alla luce dei problemi di misurazione che, come discusso in precedenza, rischiano di sovrastimare (o sottostimare) il fenomeno. Tuttavia le dimensioni del fenomeno, che mostrano come circa il 20% dei lavoratori con contratto di lavoro dipendente e orario di lavoro a tempo pieno siano pagati meno dei minimi – sia nel 2009 sia nel 2015 –, porta ad escludere la presenza di errori di misura come principale spiegazione del fenomeno16. Nonostante non sia facile stabilire se la discrezionalità utilizzata da alcune imprese nel pagare salari inferiori ai minimi contrattuali sia dovuta ad un livello dei minimi troppo elevato, a semplici comportamenti opportunistici, oppure al potere di monopsonio di cui dispongono, è tuttavia possibile individuare alcuni fatti stilizzati che, anche indipendentemente della crisi, sono rilevanti per la deriva dei bassi salari osservata.

			Un primo fattore è da ricercare nella diffusione delle micro imprese in alcuni settori e nell’informalità che spesso caratterizza alcuni aspetti dei rapporti di lavoro. In alcuni casi, le retribuzioni dei lavoratori (dipendenti) risultano affette da irregolarità contrattuali, retributive e contributive, che potrebbero essere sanate solo con un ricorso in giudizio e che molti lavoratori non si sentono di intraprendere. Un secondo fattore è legato alla presenza di veri e propri lavoratori irregolari. Infatti, nonostante nel campione siano stati selezionati solo i lavoratori con contratto di lavoro dipendente e siano stati esclusi i lavoratori con posizioni para-subordinate, non può essere escluso che alcuni lavoratori intervistati, soprattutto in alcuni settori, non abbiano un vero e proprio contratto di lavoro e le condizioni di lavoro siano inferiori agli standard garantiti nei contratti collettivi. Un terzo fattore riguarda la proliferazione del numero di contratti collettivi nazionali frutto di una crescente frammentazione della rappresentanza datoriale e sindacale che associa, alla nascita e alla diffusione di CCNL poco rappresentativi (non considerati nella presente analisi), minimi contrattuali più bassi e maggior complessità e incertezza nell’esigibilità dei contratti. Infine, è probabile che alcune imprese, in corrispondenza di fasi di ciclo economico negativo e crisi aziendali, utilizzino la leva salariale per contrattare deroghe all’applicazione dei CCNL e così contenere i costi pagando ai lavoratori meno protetti retribuzioni inferiori ai minimi tabellari. Se da un lato questo strumento ha trovato qualche limitata applicazione in seguito al protrarsi della crisi, più diffuso è il caso in cui le imprese, soprattutto in assenza di rappresentanze sindacali d’azienda, decidono unilateralmente di pagare retribuzioni inferiori ai minimi tabellari. Una caratterizzazione più precisa delle precedenti ipotesi viene condotta analizzando i livelli dei salari nella parte bassa della distribuzione (decimo percentile) rispetto ai minimi contrattuali, separatamente per ogni comparto produttivo. La Figura 4 mostra come nella maggioranza dei settori il decimo percentile della distribuzione dei salari del comparto sia inferiore al minimo tabellare – per il livello di inquadramento inferiore – del CCNL maggiormente rappresentativo. Nel 2015 solo sette settori, tra quelli considerati, presentano un minimo contrattuale effettivamente vincolante per la distribuzione dei bassi salari (con riferimento al decimo percentile).
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Tra questi settori, quattro hanno i minimi tabellari più bassi (Personale domestico, Vigilanza, Servizi di informazione e Trasporti), mentre solo tre, tra quelli con minimi contrattuali relativamente elevati (Manifattura-Metalmeccanici, Chimico-farmaceutico e Attività finanziarie/assicurative), mostrano un valore del decimo percentile prossimo ai minimi tabellari. In gran parte degli altri settori il decimo percentile della distribuzione dei salari è significativamente inferiore al minimo tabellare – per il livello di inquadramento più basso – dei CCNL più rappresentativi, ad indicare una quota non trascurabile di lavoratori non coperti dai minimi contrattuali. La percentuale di lavoratori che percepiscono un salario inferiore ai minimi (secondo la definizione sin qui utilizzata) per ciascun settore sono riportate nella Tabella 2. In particolare, per validare la robustezza dei risultati ottenuti sinora, gli indici sono stati calcolati utilizzando diverse fonti di dati e soglie alternative per i minimi salariali. Nelle colonne (1) e (2) sono riportati gli indici calcolati utilizzando i dati RCFL dell’Istat, mentre gli indici delle colonne (3) e (4) fanno riferimento, rispettivamente, ai micro-dati degli archivi INPS e a quelli della rilevazione RSR-ISTAT. Infine, sempre utilizzando i dati RCFL dell’ISTAT, nelle colonne (5) e (6) vengono calcolate, rispettivamente, la quota di lavoratori pagati meno del valore di un “buono lavoro” (il cosiddetto voucher pari a 7,5 euro lordi per ora) e la quota di lavoratori che percepiscono una retribuzione inferiore ai 2/3 della mediana.
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			Complessivamente, confrontando gli indicatori riportati nelle colonne (1) e (2) con le colonne (3) e (4), si nota come la quota di lavoratori non coperti dai minimi calcolata sui dati RCFL sia in media doppia rispetto ai dati di fonte Inps e RSR-ISTAT. Secondo la fonte RCFL, sia nel 2009 e nel 2015, circa il 21% dei lavoratori riceveva una retribuzione base al di sotto dei minimi contrattuali, mentre tale percentuale scende all’11% quando calcolata sui dati Inps, e al 9% se calcolata sui dati RSR-ISTAT. Sebbene la differenza sia notevole e, per i motivi precedentemente discussi di rappresentatività delle fonti statistiche, sia difficile stabilire con esattezza quale delle stime si avvicini maggiormente alla realtà, è assai probabile che gli indicatori calcolati sui dati RCFL individuino un limite superiore del fenomeno, mentre gli indicatori calcolati sui dati tratti dagli archivi Inps e dall’indagine RSR-ISTAT si collochino più vicino al limite inferiore17. L’ordinamento dei settori, definito rispetto alla quota di lavoratori non coperti dai minimi contrattuali, è invece sorprendentemente simile tra le diverse fonti. La quota di lavoratori con retribuzione inferiore al minimo contributivo, e verosimilmente una minore aderenza delle retribuzioni ai minimi contrattuali, appare più diffusa in settori come: Servizi alle imprese, Agricoltura, Alberghiero-ristorazione, Alimentare e dell’Energia, petrolio, gas e acqua. Per converso, nei settori dell’Informazione e comunicazione, delle Attività finanziarie e Assicurative, nel Metalmeccanico e nei Trasporti i minimi contrattuali costituiscono una protezione efficace dalla trappola dei bassi salari. Si noti che tale ordinamento tra i settori è il risultato di due fattori diversi. Da un lato gioca il livello a cui vengono fissati i minimi contrattuali: tanto maggiore è tale livello tanto più probabile sarà il mancato rispetto da parte delle imprese marginali; dall’altro giocano fattori istituzionali come la diffusione delle rappresentanze sindacali in azienda che tendono a ridurre i comportamenti opportunistici delle imprese e favorire il rispetto delle regole.

			Se invece che considerare i minimi tabellari definiti nei principali contratti collettivi come soglia per i minimi salariali, si prendesse in considerazione un livello assoluto e uguale per tutti i settori, come per esempio avviene nel caso del salario minimo legale, le quote di lavoratori pagati meno del minimo rifletterebbero maggiormente le differenze nei livelli di produttività e meno il potere di contrattazione del sindacato. Ad esempio, prendendo come livello soglia il valore di un voucher, tradizionalmente utilizzato per pagamenti di lavori occasionali a bassa qualifica, la quota di lavoratori che ricevono un salario inferiore in alcuni settori è sorprendentemente elevata. Se non stupiscono le percentuali elevate del settore Agricolo, dell’Alberghiero e del Personale domestico, tutti settori in cui tradizionalmente la produttività è ritenuta bassa, anche molti settori della manifattura e dei servizi, riportano percentuali non trascurabili di lavoratori pagati meno del valore di un voucher. Nel 2015, prendendo in considerazione tutti i settori, circa il 23% dei lavoratori percepisce una retribuzione lorda inferiore ai 7,5 euro per ora lavorata. Un quadro simile si ottiene utilizzando come soglia relativa il basso salario, a sottolineare come il rischio di povertà relativa interessi anche molti lavoratori in settori selezionati.

			Se la quota di lavoratori che sono pagati meno del minimo contrattuale è un indicatore utile dell’incidenza del fenomeno, risulta tuttavia poco informativo nell’individuare la distanza relativa delle retribuzioni rispetto alla soglia dei minimi tabellari. Infatti, in presenza di errori di misura, uno scostamento marginale dalla soglia potrebbe introdurre forte incertezza negli indicatori e portare ad una sovrastima (o sottostima) del fenomeno. In realtà, come mostra la Figura 5, le distanze dalla soglia dei minimi tabellari, soprattutto in alcuni settori caratterizzati da un elevato numero di occupati, sono tutt’altro che trascurabili18. La distanza dei livelli retributivi rispetto ai minimi contrattuali è mediamente più elevata nel settore dei servizi (settore immobiliare 31,7% e commercio 24%) e in agricoltura (25,6%), mentre è più contenuta in molti settori manifatturieri.
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			5. Lavoratori non coperti dai CCNL: un’analisi econometrica

			In questa sezione viene condotta un’analisi più rigorosa delle caratteristiche economiche e strutturali che, in alcuni contesti produttivi, risultano associate alla presenza di lavoratori con retribuzioni inferiori ai minimi tabellari. Viene condotto un esercizio econometrico utilizzando i micro-dati della RCFL per il periodo 2009-2015. Il campione considerato è sempre quello dei lavoratori dipendenti con un orario di lavoro settimanale compreso tra le 35-45 ore settimanali. Le quote di lavoratori non coperti dai minimi contrattuali sono calcolate con riferimento a specifici segmenti del mercato del lavoro ottenuti combinando la dimensione regionale (20 regioni), con quella settoriale (23 macro-settori) ed occupazionale (8 professioni)19 per un totale di 3.680 celle. La specificazione base utilizzata nelle stime mette in relazione la quota di lavoratori non coperti dai minimi – la nostra variabile dipendente –, con una serie di fattori strutturali e ciclici che sono indicati in letteratura come rilevanti per spiegare il fenomeno. In particolare, per tener conto del fatto che un maggior livello del minimo salariale aumenta il rischio di elusione dei minimi, tra le variabili esplicative è stato incluso il livello dei minimi tabellari per ciascun contratto collettivo in vigore o rinnovato nel periodo in esame. I fattori ciclici considerati nell’analisi per valutare il comportamento delle imprese rispetto ai minimi contrattuali sono: la variazione dell’occupazione, il tasso di disoccupazione (regionale) e il tasso di irregolarità nel settore20. 
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La specificazione include anche un vettore di variabili di controllo, relative al segmento di mercato del lavoro considerato, tra cui: la percentuale di occupati nelle piccole imprese (meno di 10 addetti), la quota di occupazione femminile, la percentuale di lavoratori con un basso livello di istruzione (meno della secondaria superiore), la quota di giovani (meno di 35 anni) e di immigrati non-UE nell’occupazione ed infine la percentuale di lavoratori con contratto a tempo determinato. I principali risultati sono riportati nella Tabella 3. Per tener conto dell’eterogeneità non osservata che potrebbe influenzare in modo diverso la dinamica nel tempo e le caratteristiche idiosincratiche (queste invarianti nel tempo) delle aree, dei settori e delle professioni, nelle specificazioni delle colonne (1) e (2) vengono inclusi gli effetti fissi annuali, regionali, settoriali e relativi alla professione. La specificazione riportata nella colonna (3) include oltre agli effetti fissi annuali, gli effetti fissi per tutte le celle considerate: le combinazioni di regioni-settori-professioni. I risultati dell’esercizio econometrico mostrano una buona approssimazione statistica del modello adottato per spiegare la variabilità delle quote di lavoratori non coperti dai minimi contrattuali. Le caratteristiche strutturali degli specifici segmenti del mercato del lavoro mostrano come, al netto di tutte caratteristiche idiosincratiche non osservate e spiegate dagli effetti fissi, la percentuale di occupati nelle piccole imprese, la quota di occupazione femminile, la percentuale di lavoratori con un basso livello di istruzione, la quota di giovani nell’occupazione, degli immigrati non-UE e i lavoratori con contratto a tempo determinato, tutti influenzino positivamente ed in modo statisticamente robusto la probabilità che un lavoratore collocato nella parte bassa della distribuzione dei salari riceva una retribuzione inferiore ai minimi contrattuali previsti per il livello di inquadramento più basso del contratto. Sono pertanto i lavoratori occupati nei segmenti più deboli del mercato del lavoro – piccole imprese, donne, giovani, bassa istruzione, immigrati o precari – a sperimentare un maggior rischio di ricevere una retribuzione inferiore ai minimi contrattuali. Inoltre tale effetto è più forte, tanto maggiore è la quota di lavoratori inquadrati nei livelli più bassi della gerarchia retributiva – tipicamente nelle mansioni manuali. In altre parole, si potrebbe dire che sono le imprese che operano proprio in quei segmenti, che occupano lavoratori meno qualificati e in cui presumibilmente anche la presenza sindacale in azienda è minore, ad usare maggiore discrezionalità nella determinazione dei bassi salari per ridurre il costo del lavoro eludendo i minimi contrattuali. Come già osservato, questo fenomeno non è necessariamente legato agli effetti della crisi, quanto piuttosto alle caratteristiche strutturali della domanda e dell’offerta di lavoro, e al potere di monopsonio delle imprese sui salari che, in particolari contesti produttivi, sono associati al pagamento di salari inferiori ai minimi.

			I risultati mostrano, in linea con l’evidenza empirica precedentemente discussa, che i minimi contrattuali esercitano un effetto positivo e statisticamente significativo: a parità di altre condizioni, nei comparti in cui i minimi sono più elevati anche la quota dei lavoratori non coperti dai CCNL è maggiore. Una stima approssimativa dell’elasticità della quota di lavoratori non coperti rispetto al livello dei minimi contrattuali suggerisce che un aumento di un punto percentuale nel livello dei minimi – calcolato rispetto alla media dei minimi tabellari per il livello di inquadramento più basso – è associato ad un aumento del 2% circa nella quota di lavoratori pagati sotto i minimi. Nella seconda specificazione (colonna 2), vengono inclusi anche la variazione dell’occupazione, il tasso di disoccupazione (regionale) e una stima della quota di lavoratori irregolari. La variazione dell’occupazione mostra un effetto negativo (statisticamente significativo) sulla quota di lavoratori non coperti dalla contrattazione collettiva, ad indicare come la crescita occupazionale sia un buon antidoto ai bassi salari e al non rispetto dei minimi contrattuali da parte delle imprese. Il tasso di disoccupazione regionale, come sembra lecito attendersi, esercitando una spinta alla riduzione dei salari risulta positivamente associato (ma non è statisticamente significativo) alla quota di lavoratori che ricevono un salario inferiore ai minimi contrattuali. Riguardo agli effetti attesi del tasso di irregolarità occupazionale, non è chiaro a priori se una maggiore diffusione del lavoro irregolare sia complementare o sostitutiva rispetto alla quota di lavoratori pagati sotto i minimi. Da un lato il lavoro irregolare, al pari della disoccupazione, potrebbe esercitare una pressione al ribasso dei salari accrescendo la discrezionalità delle imprese nei confronti dei lavoratori contrattualmente più deboli e quindi essere complementare al numero di lavoratori non coperti dai minimi contrattuali. Dall’altro l’occupazione irregolare è spesso sintomo di una struttura duale del mercato del lavoro, in cui le attività informali e sommerse fungono da ammortizzatore per le imprese regolari, in tale contesto le imprese marginali invece che eludere i minimi contrattuali spesso ricorrono al lavoro nero. Le stime degli effetti del tasso di irregolarità occupazionale mostrano un effetto negativo e statisticamente significativo a conferma dell’ipotesi di mercato del lavoro duale, in cui l’irregolarità occupazionale si configura come strumento alternativo (e sostitutivo) per ridurre il costo del lavoro rispetto al pagamento di salari inferiori ai minimi contrattuali21. La diffusione dei bassi salari opera infatti in una zona grigia in cui al pagamento di salari inferiori a quanto previsto dai CCNL spesso si sommano illeciti più o meno gravi in termini di orari di lavoro, pagamento dei contributi e godimento di ferie e permessi. La specificazione presentata nella colonna (3), che include gli effetti fissi di cella, rappresenta un test più rigoroso della robustezza statistica dei modelli precedentemente stimati. I principali risultati sono confermati anche se la significatività statistica di alcune variabili cicliche – occupazione, disoccupazione e irregolarità – è al margine dei livelli convenzionalmente adottati.

			6. Il salario minimo legale: una simulazione

			L’evidenza empirica documentata nelle precedenti sezioni solleva interrogativi circa l’adeguatezza degli attuali assetti contrattuali per garantire un buon funzionamento del mercato del lavoro, soprattutto durante le fasi più turbolente del ciclo economico, e tutelare i lavoratori più deboli contenendo le diseguaglianze nei redditi. Senza entrare nel merito della riforma della struttura della contrattazione collettiva e dell’opportunità di mantenere o meno due livelli di contrattazione sovrapposti, in questa sezione viene condotto un semplice esercizio di simulazione relativo agli effetti dell’introduzione di un salario minimo legale in Italia. Preme sottolineare che la presenza di un salario minimo legale è perfettamente compatibile con la contrattazione collettiva – che spesso riguarda anche il livello al quale il minimo legale viene fissato –, la quale potrebbe risultare rafforzata dal fatto che le retribuzioni dei lavoratori più deboli e più difficili da organizzare siano coperti dal minimo legale.

			L’analisi economica degli effetti del salario minimo legale, come testimoniato dalla ricca letteratura sul tema e come discusso nelle precedenti sezioni, è un tema estremamente complesso. L’introduzione di un salario amministrato produce numerosi effetti: in primo luogo, influenza il comportamento delle imprese che pagano bassi salari e che, a fronte dell’aumento del costo del lavoro, possono decidere di variare il numero e la composizione degli addetti, rivedere l’organizzazione del lavoro e adeguare i prezzi finali dei prodotti; in secondo luogo, incide sulle scelte dei lavoratori in termini di partecipazione al mercato del lavoro, selezione della professione e scelta dell’orario di lavoro. Tener conto di tutti questi fattori è un esercizio difficile che va oltre gli scopi del presente studio.
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			La simulazione che viene effettuata si limita ad analizzare gli effetti dell’introduzione di un salario minimo legale sulla distribuzione delle retribuzioni attraverso scenari alternativi in un contesto statico, senza considerare le reazioni di imprese e lavoratori, e introducendo alcune assunzioni ad hoc riguardo ai parametri utilizzati. Il livello del salario minimo viene fissato in corrispondenza del valore monetario attuale dei voucher, pari a 7,5 euro lordi orari, e applicato uniformemente a tutti i settori di attività22. Dal momento che tale livello è superiore ai minimi contrattuali vigenti in alcuni settori, ma inferiore rispetto ad altri settori, l’effetto atteso sarà differenziato tra i settori (si veda in proposito la colonna 5 della Tabella 2). I risultati della simulazione sono riportati nella Figura 6. Il primo scenario considerato viene definito di full compliance, in cui le retribuzioni di tutti i lavoratori con compenso inferiore al minimo vengono adeguate al livello legale e i potenziali effetti sui costi e profitti internalizzati dalle imprese lasciando invariata sia l’occupazione, sia i salari degli altri lavoratori inquadrati ai livelli superiori. Quello che uno scenario di questo tipo produce sulla distribuzione dei salari (vedi riquadro in alto a sinistra) è un picco in corrispondenza del livello del minimo legale sul quale si concentrano tutti i lavoratori a basso salario. Nel secondo scenario, che definiamo di crowding out, si assume invece che le imprese non siano in grado di internalizzare tutti i costi, e che conseguentemente rispondano riducendo l’occupazione. Considerando un’elasticità dell’occupazione al costo del lavoro sufficientemente elevata è possibile ipotizzare che un posto di lavoro su due, tra quelli pagati sotto il minimo legale, sia eliminato dalle imprese, mentre tutti gli altri posti di lavoro (per i livelli di inquadramento superiori) siano mantenuti. La distribuzione dei salari in questo caso evidenzia una minore concentrazione di occupazione in corrispondenza del minimo legale, principalmente dovuta al fatto che alcuni lavoratori adesso sono disoccupati o impiegati in attività sommerse (vedi riquadro in alto a destra). L’importanza delle relatività salariali, ampiamente documentata anche nella letteratura empirica, viene analizzata nel terzo scenario ipotizzando l’esistenza di effetti di spillover dal salario minimo legale alle retribuzioni dei lavoratori inquadrati nei livelli immediatamente superiori. In questo scenario tutta la distribuzione dei salari si modifica trasferendo ai livelli salariali immediatamente superiori parte dell’aumento dei minimi salariali (vedi riquadro in basso a destra)23. Tutta la distribuzione si modifica in questo caso ed anche la retribuzione media aumenta significativamente. Infine, nel quarto scenario viene presentato il caso in cui l’introduzione del minimo legale porta ad un indebolimento della contrattazione collettiva e ad una polarizzazione delle retribuzioni verso il livello del salario minimo. Questo scenario viene definito di hollowing-out e determina uno svuotamento dei livelli immediatamente superiori al minimo legale con una forte concentrazione della distribuzione salariale al livello del minimo legale. In tutte le differenti simulazioni, in seguito all’introduzione di un minimo legale, la dispersione dei salari risulta ridotta e, con la sola eccezione dello scenario di crowding out in cui la disoccupazione cresce, anche le diseguaglianze.

			7. Conclusioni

			In Italia la contrattazione collettiva nazionale rappresenta il principale meccanismo di regolazione dei salari soprattutto per ciò che riguarda i bassi salari. La copertura di gran parte dei settori produttivi, la diffusione di rappresentanze sindacali nelle imprese medio-grandi e un meccanismo di estensione indiretto, da parte della giustizia ordinaria, nell’applicazione dei minimi contrattuali anche ai lavoratori appartenenti ad organizzazioni non firmatarie di accordi collettivi, costituisce l’ossatura della struttura retributiva. Il secondo livello di contrattazione (aziendale o territoriale), sebbene poco diffuso tra le piccole imprese e solo debolmente legato alla produttività aziendale, completa il quadro del sistema di relazioni industriali che governa la formazione delle retribuzioni e la loro dinamica nel tempo. Sebbene il sistema di relazioni industriali sia stato più volte riformato negli ultimi decenni, la crisi economica ha messo ulteriormente in evidenza i limiti e le rigidità degli attuali assetti incoraggiando nuovamente il dibattito sulle riforme utili a stimolare la crescita occupazionale e tutelare i salari dei lavoratori più deboli.

			Questo capitolo contribuisce al dibattito mostrando due elementi di debolezza dell’attuale sistema: il primo legato ad una scarsa reattività dei minimi contrattuali al ciclo economico, e il secondo, associato all’insufficiente prescrittività dei minimi tabellari definiti nei CCNL che, nei fatti, lascia ampia discrezionalità alle imprese nel determinare (o aggirare) i bassi salari anche al di sotto dei minimi. Sebbene in seguito al protrarsi della crisi, alcune imprese hanno fatto ricorso ad accordi collettivi con possibilità di derogare dall’applicazione dei CCNL per contenere i costi e salvaguardare l’occupazione, quello che qui rileva maggiormente è il caso più diffuso di imprese che, soprattutto in assenza di rappresentanze sindacali d’azienda, pagano ai lavoratori più deboli, meno qualificati e inquadrati nei livelli inferiori, retribuzioni inferiori ai minimi tabellari.

			L’analisi condotta sui dati microeconomici ha mostrato come tale fenomeno sia diffuso in tutti i settori produttivi e che, particolarmente in alcuni comparti, interessi quote significative di occupati. Un’analisi econometrica più rigorosa ha messo in luce quali caratteristiche economiche e strutturali risultino sistematicamente associate alla presenza di lavoratori con retribuzioni inferiori ai minimi tabellari. In particolare è emerso come le maggiori criticità siano presenti in quei segmenti del mercato del lavoro in cui è maggiore la percentuale di occupati nelle piccole imprese, la quota di occupazione femminile, la percentuale di lavoratori con un basso livello di istruzione, la quota di giovani, quella di immigrati non-UE ed infine la diffusione di lavoratori con contratto a tempo determinato. Inoltre anche alcune caratteristiche cicliche contribuiscono alla maggiore diffusione di lavoratori pagati al di sotto dei minimi tabellari, come ad esempio la scarsa crescita occupazionale, l’elevato tasso di disoccupazione e la diffusione di occupazione irregolare. Tutti fattori frequentemente associati al potere discrezionale delle imprese nella determinazione dei salari. In questo contesto, la risposta di altri paesi europei è stata quella di dotarsi di un salario minimo legale (oggi presente in 22 paesi dell’UE).

			Il salario minimo legale è una riforma degli assetti di regolazione salariale percorribile anche in Italia? Questa domanda è stata sollevata numerose volte anche in passato e sempre scartata, benché per motivi diversi, dalle parti sociali. Da un lato le imprese, soprattutto quelle marginali e meno competitive, preferiscono non avere le mani legate nella determinazione dei bassi salari e applicare i minimi definiti nei contratti in modo spesso elusivo. Dall’altro i sindacati si sono sempre opposti sostenendo che i minimi salariali vengono già definiti dai CCNL e non pertanto non ci sia alcun bisogno di altro. L’evidenza empirica presentata in questo studio mostra chiaramente come questo non sia il caso e come esistano ampi margini di discrezionalità che portano i salari ben al di sotto dei minimi contrattuali per i livelli di inquadramento più bassi. Inoltre, come già discusso, l’esistenza di un salario minimo legale – come mostra l’esperienza di molti altri paesi – è perfettamente compatibile con la contrattazione collettiva, anzi spesso viene considerata utile per tutelare i lavoratori meno coperti dalla contrattazione e più difficili da organizzare. Una proposta nella direzione di un “compenso orario minimo” – sebbene in forma sperimentale e limitatamente ai settori non regolati da contratti collettivi nazionali di lavoro – era già stata prevista nella legge delega del Jobs Act ma poi si è persa per strada per mancanza di entusiasmo. I meriti di una tale legge andrebbero invece rivalutati alla luce della progressiva erosione del potere di tutela dei salari da parte della contrattazione nazionale, come documentato in questo capitolo, anche tenendo presente che la platea dei potenziali beneficiari sarebbe estesa, oltre che ai lavoratori dipendenti considerati in questo studio, anche ai lavoratori con contratti atipici e parasubordinati. Una delle obiezioni frequentemente rivolte al salario minimo legale è che i comportamenti opportunistici delle imprese, in presenza di una scarsa vigilanza e di sanzioni deboli, potrebbero riprodursi anche in presenza di un minimo legale. Questa critica tuttavia ignora due aspetti. Il primo è che il salario minimo avendo valore legale darebbe maggiore certezza e avrebbe una maggiore prescrittività visto che il giudice non dovrebbe ricorrere ai minimi contrattuali come riferimento ma semplicemente applicare la legge. Il secondo è che la presenza di un livello minimo legale molto probabilmente modificherebbe il comportamento delle imprese generando una maggiore aderenza alle prescrizioni legislative di quanto non accada ora con i minimi contrattuali. Inoltre, l’esperienza dei paesi che hanno più o meno recentemente introdotto nel proprio ordinamento un salario minimo legale mostra che gli effetti di spiazzamento sull’occupazione potrebbero essere molto contenuti, se non addirittura positivi nel medio periodo.

			In conclusione, mentre una risposta conclusiva alla domanda di quali sarebbero gli effetti economici del salario minimo legale nel mercato del lavoro italiano resta ancora da valutare con precisione, le simulazioni proposte in questo capitolo consentono di illustrare alcuni degli scenari possibili e chiarire come l’introduzione di un minimo legale potrebbe legittimamente fornire un argine alla deriva dei bassi salari e contenere le spinte all’aumento della dispersione dei redditi.
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			Note

			1 In Austria, Danimarca, Finlandia, Italia e Svezia i livelli minimi sono regolati dalla contrattazione collettiva, mentre a Cipro vige un sistema misto.

			2 L’indagine è stata svolta nell’ambito del progetto Wage Dynamics Network (WDN) che riunisce vari paesi dell’Eurosistema.

			3 Diversi studi hanno analizzato gli effetti della contrattazione sui meccanismi di aggiustamento delle imprese. Fougère et al. (2016) studiano la dinamica dei minimi contrattuali settoriali in termini di frequenza dei rinnovi e di incrementi retributivi per la Francia. Martins (2014) analizza il sistema di contrattazione collettiva presente in Portogallo, in cui vige un sistema di estensione degli effetti dei contratti collettivi a tutte le imprese del settore. I risultati mostrano come le estensioni contrattuali, aumentando la rigidità dei salari, producano effetti negativi sull’occupazione regolare e aumentino il ricorso al lavoro irregolare.

			4 I dati riguardano i rinnovi contrattuali relativi a circa venti contratti collettivi firmati da associazioni datoriali e sindacali maggiormente rappresentative, dall’inizio degli anni Novanta agli ultimi trimestri del 2014.

			5 Le statistiche della rilevazione Oros sono stimate grazie all’integrazione con i dati amministrativi di fonte INPS. Il campione copre le imprese che, nel trimestre di riferimento, hanno corrisposto retribuzioni imponibili ai fini contributivi e che svolgono un’attività economica nei settori dell’industria e dei servizi (settori B-F e G-N classificazione Ateco). Le retribuzioni lorde per le Ula sono ottenute rapportando l’ammontare complessivo delle retribuzioni lorde a quello dell’occupazione (equivalenti a tempo pieno). I dati sono disponibili alla pagina web ISTAT (˂http://dati.istat.it/˃).

			6 Uno dei problemi dei dati RCFL è il rischio di sottostima dei livelli retributivi riportati dagli intervistati nei primi trimestri dell’anno rispetto agli intervistati dell’ultimo trimestre. In parte ciò viene attribuito al pagamento di voci retributive sistematiche che avviene nel mese di dicembre ed è pertanto riportato più correttamente dagli intervistati nell’ultimo trimestre. Alcuni esperimenti condotti sul campione di micro-dati RCFL 2009-2015 hanno evidenziato come il margine di errore sia dell’ordine di poche decine di euro, pari ad una distorsione dello 0,07 %, che ai fini della presente analisi si ritiene trascurabile.

			7 La Rilevazione sulla struttura delle retribuzioni (RSR) dell’ISTAT, che utilizziamo nella seconda parte del capitolo per le analisi di robustezza, ha come universo di riferimento le imprese con almeno 10 addetti appartenenti alle Sezioni da C a K della Classificazione delle attività economiche Nace Rev. 1.

			8 I dati, nel formato micro.stat e Standard, sono disponibili alla pagina <http://www.istat.it/it/archivio/127792>.

			9 Sebbene questa procedura non sia esente da errori, in parte associati agli effetti della composizione familiare, il margine di errore per i bassi salari è molto contenuto e non tale da invalidare i risultati dell’analisi. Le analisi di robustezza condotte su fonti statistiche diverse e retribuzioni lorde confermano sostanzialmente i principali risultati ottenuti nell’analisi empirica.

			10 Si noti che, sempre nei limiti dell’intervallo di ore lavorato precedentemente selezionato, ciò corrisponde all’utilizzo di una retribuzione oraria, che è quella che rileva nelle analisi dei minimi salariali a fronte di eterogeneità sistematica negli orari di lavoro.

			11 La procedura di abbinamento dei minimi retributivi del CCNL maggiormente rappresentativo a tutto il settore è simile a quella utilizzata dall’Istat nell’Indagine sulle retribuzioni contrattuali in cui solo alcuni contratti, che assumono un ruolo prevalente in termini di occupati interessati, all’interno dell’intero comparto vengono monitorati ai fini della costruzione dell’indice.

			12 Si identifica un periodo di recessione con un calo del Prodotto Interno Lordo protrattosi per due trimestri consecutivi.

			13 La quota dei lavoratori dipendenti in attesa di rinnovo contrattuale sul totale dei dipendenti nel settore privato è scesa dal 50,5% del 2007 al 26,1% nel 2008 e al 9,4% nel 2009 (dati Istat sulle retribuzioni contrattuali).

			14 Si noti che l’accordo quadro del 22 gennaio 2009 ha modificato i meccanismi l’adeguamento dei minimi tabellari all’inflazione programmata introducendo un indicatore previsionale basato sull’indice armonizzato dei prezzi al consumo (IPCA), depurato dagli effetti dell’evoluzione dei prezzi dei beni energetici importati.

			15 Approssimativamente lo slittamento viene associato a tutte quelle voci (retributive, premiali e avanzamenti di carriera) che contribuiscono alla differenza tra la crescita delle retribuzioni contrattuali e le retribuzioni di fatto.

			16 È importante tener presente che le retribuzioni lorde qui considerate – al fine di essere utilmente confrontate con i minimi tabellari – escludono tutte le componenti di paga variabili e quelle una tantum, e introducono una normalizzazione per l’orario di lavoro abitualmente lavorato. In tal senso, i livelli retributivi considerati sono necessariamente diversi, e verosimilmente inferiori, rispetto alle retribuzioni lorde di fatto rilevate in altre fonti statistiche comunemente usate in letteratura (es. INPS o RSR-ISTAT).

			17 È opportuno ricordare che i dati ISTAT, INPS e RSR fanno riferimento ad un campione differente e a definizioni di retribuzioni diverse.

			18 La distanza è calcolata come rapporto percentuale tra
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			dove è la retribuzione lorda mensile e il minimo contrattuale.

			19 Per la classificazione delle professioni si fa riferimento alla classificazione CP2011 (1 digit), escluse le forze armate. In totale le combinazioni osservate sono 2.834.

			20 Il tasso di irregolarità del settore è disponibile solo fino al 2014.

			21 Si noti che l’indagine sulle forze di lavoro verosimilmente contiene oltre al vero e proprio lavoro nero (cioè la mancanza di un vero e proprio contratto), anche molti lavoratori solo “parzialmente irregolari”, in termini di livelli salariali, orari contrattuali e pagamento dei contributi sociali.

			22 La simulazione, per tener conto del fatto che il minimo viene fissato in termini orari, viene condotta sulla distribuzione delle retribuzioni lorde orarie.

			23 L’effetto di spillover è stato simulato assumendo pesi decrescenti per i livelli di salariali superiori al salario minimo fino al cinquantesimo percentile.

		





		
			Dai minimi tabellari ai salari di garanzia

			di Carlo Dell’Aringa

			Introduzione

			Tra gli studiosi di relazioni industriali e di economia del lavoro si sta diffondendo la convinzione che il sistema di contrattazione collettiva del nostro paese sia alla radice di due problemi: l’eccessivo aumento del CLUP (il costo del lavoro per unità di prodotto) e la scarsa diffusione della contrattazione aziendale.

			Non si intende, nel presente lavoro, confermare o meno la solidità di questa convinzione, che peraltro non è da tutti condivisa. Infatti non è del tutto chiaro che l’aumento del CLUP e la mancata crescita della contrattazione aziendale siano responsabili o siano tra i principali responsabili delle difficoltà economiche che il paese sta attraversando. Questa convinzione si sta però diffondendo non solo tra gli studiosi, ma anche all’interno del mondo degli operatori, degli esperti, del mondo imprenditoriale e parte del mondo politico. Ed è anche questo il motivo per cui si discute sul modo di riformare il nostro sistema di contrattazione collettiva (il cosiddetto “modello contrattuale”). Diversi dei saggi inclusi in questo volume affrontano appunto questo tema, che tra l’altro è stato oggetto di forte attenzione da parte del Governo nel corso del 2016 e sta impegnando le parti sociali a mettersi d’accordo su alcune linee di riforma.

			L’aspetto dell’attuale sistema che maggiormente si mette in discussione è il duplice livello di contrattazione: quello nazionale e quello aziendale. I due livelli non sono in sostituzione l’uno dell’altro, ma si sommano sulla base del cosiddetto principio di “maggior favore” (e della gerarchia delle fonti contrattuali che le stesse parti sociali hanno stabilito): il livello aziendale può solo migliorare i risultati stabiliti dal contratto nazionale, soprattutto in materia di salario. Per usare una espressione anglosassone il modello italiano è “two-tier”, cioè multi-livello, ma con la ulteriore caratteristica che gli aumenti salariali di natura aziendale si aggiungono e non sostituiscono quelli concessi a livello nazionale. Questo aspetto sarebbe la causa di rigidità del costo del lavoro e di scarso sviluppo della contrattazione aziendale.

			Scopo del presente lavoro è di illustrare innanzitutto come funziona questo doppio livello di contrattazione e i problemi che fa sorgere. In seguito, si presentano e si discutono possibili interventi tesi a ridimensionare l’aspetto “two-tier”, soprattutto attraverso un contenimento dell’effetto “sommatoria”, cioè la sommatoria degli aumenti salariali decisi ai due livelli di contrattazione.

			Nei successivi paragrafi verranno esaminate le caratteristiche di tre possibili interventi e cioè:

			1) il salario minimo per legge che esiste ormai in diversi paesi;

			2) il “salario di garanzia” che è stato proposto recentemente nella piattaforma della Federmeccanica per il rinnovo del contratto nazionale;

			3) l’elemento di garanzia (o l’elemento perequativo), previsto già in alcuni contratti collettivi nazionali e che è entrato in vigore già da tempo.

			Brevi conclusioni di carattere riassuntivo chiuderanno il lavoro.

			1. Il sistema “two-tier”

			Il nostro sistema di contrattazione collettiva è oggetto di analisi e di critiche anche a livello europeo. Ne ha parlato non molto tempo fa lo stesso Draghi, nella introduzione al Forum sulle Banche Centrali tenuto a Sintra (Draghi, 2015), dove citando un recente studio della BCE (Banca Centrale Europea) (Mauro e Ronchi, 2015) ha affermato che, contrariamente a quanto succede con la contrattazione collettiva di carattere centralizzato, i salari fissati a livello di impresa reagiscono meglio alle condizioni economiche e in particolare permettono di assorbire meglio gli shock negativi che possono colpire le imprese e il sistema economico nel suo complesso.

			D’altra parte la BCE ha sempre criticato la rigidità dei salari dovuta a forme di indicizzazione e a sistemi di determinazione dei salari di carattere centralizzato. Ma non solo Draghi si è espresso su questo punto: come riportato da Visser (2013), il Patto per l’Euro del marzo 2011 e il “Six-Pack” delle regolazioni sulla performance economica adottato dal Consiglio Europeo nell’ottobre 2011 contenevano già la precisa indicazione di limitare il “multy-employer bargaining”, cioè la contrattazione collettiva “multi-livello”, e di favorire invece quella aziendale.

			Di Mauro e Ronchi, nel loro studio dimostrano che nei primi anni della crisi, l’aggiustamento in Spagna e anche in Italia è avvenuto soprattutto attraverso le “quantità”, cioè più attraverso riduzioni della produzione e dell’occupazione che non attraverso il contenimento della dinamica dei prezzi e dei salari.

			Questa tesi viene dimostrata attraverso una analisi di regressione che utilizza un campione di aziende di alcuni paesi europei e dove la variabile dipendente è la percentuale di imprese (calcolata su vari gruppi di imprese distinte per settore di appartenenza, dimensione e paese) che nel corso della crisi hanno ridotto l’occupazione, cioè si sono aggiustate secondo le “quantità” e non “ i prezzi e i salari”. Tra le variabili esplicative includono anche il regime di contrattazione collettiva. Questo viene distinto in tre tipologie: completamente centralizzato, completamente decentralizzato, oppure “two-tier”. Il “two-tier” è una versione del modello “multi-level”, cioè del sistema dove i livelli contrattuali sono più di uno. Il “two-tier” è un sistema multi-livello dove, come si è detto, il secondo livello può solo migliorare i risultati ottenuti al primo.

			I risultati mostrano che la percentuale di imprese che aggiustano con le “quantità” è più alta nel terzo caso, quello del doppio livello di contrattazione. Come al solito, trattandosi di una analisi “cross country”, che mette a confronto le esperienze di diversi paesi in un ristretto periodo di tempo, essa non può tener conto di tutti i fattori che possono spiegare il diverso comportamento delle imprese di fronte alla crisi economiche e, soprattutto possono solo dimostrare che esiste una buona correlazione tra regime contrattuale e flessibilità dei salari, ma non necessariamente dimostra l’esistenza di una relazione di tipo causale tra le due variabili. I due autori sono consapevoli che il risultato della loro ricerca è solo indicativo di un fenomeno che peraltro è confermato, a livello empirico dalle molte esperienze raccolte da esperti e studiosi delle relazioni sindacali dei vari paesi europei.

			Se questi risultati fossero confermati da successivi studi, essi rovescerebbero del tutto le raccomandazioni che molto tempo fa furono indirizzate dall’OCSE ai vari paesi industrializzati, proprio a proposito delle riforme necessarie per rendere i sistemi di contrattazione collettiva compatibili con gli obiettivi di crescita e di stabilità monetaria (OCSE, 1994). Allora, di fronte al dilemma, mai peraltro sciolto, se andava preferito un sistema decentralizzato o centralizzato della contrattazione collettiva – una volta scartato la soluzione intermedia di una contrattazione di tipo settoriale che sembrava dare i risultati peggiori – l’OCSE propose che andavano sfruttate le caratteristiche positive di entrambi i sistemi. Cioè un sistema dove parte della retribuzione poteva essere fissata a livello nazionale, per sfruttare gli aspetti di coordinamento svolto dalle parti sociali, e parte della retribuzione poteva essere fissata a livello aziendale, per sfruttare la flessibilità dei salari e il ruolo da questi giocato per garantire la flessibilità di fronte agli shock economici e l’efficienza nella allocazione delle risorse. Questa era una delle tante raccomandazioni che in quel periodo l’OCSE ai paesi più industrializzati per rendere il sistema di contrattazione più flessibile.

			Di fatto sembra che sistemi del tipo “two-tier” rischino di raccogliere il peggio e non il meglio dei due sistemi estremi, centralizzato e decentralizzato, e rendano i salari sia rigidi rispetto alle crisi, che incapaci di adattare i salari all’andamento della produttività. Questo per lo meno è quello che risulta da questa recente letteratura.

			Da un ulteriore studio della BCE risulta che nei paesi dove il contratto nazionale svolge un ruolo importante, a scapito di una più diffusa contrattazione locale, è più probabile osservare un disallineamento tra andamento dei salari e andamento della produttività (EBC 2015).

			A conclusioni simili arriva Boeri in un recente articolo (Boeri, 2015).

			In questo lavoro la rigidità dei salari viene provata attraverso un’indagine che riporta i risultati di una inchiesta condotta presso le imprese di alcuni paesi dell’Unione Europea. Alla domanda: quali strumenti vengono utilizzati di fronte ad una riduzione della domanda, la maggioranza delle imprese con contrattazione “two-tier”, rispondono che si aggiustano con un minor utilizzo dell’input di lavoro, mentre la maggioranza delle altre imprese rispondono che si adattano con un contenimento dei salari. Dalla stessa indagine Boeri raccoglie informazioni che permettono di affermare che la diffusione di pratiche di “performance related pay” (la paga di risultato) sono maggiori nelle aziende che hanno solo il livello decentrato della contrattazione, rispetto a quelle che hanno un sistema “two-tier”.

			La scarsa diffusione della contrattazione aziendale e dell’utilizzo di schemi retributivi che legano il salario alla produttività è stata analizzata da una abbondante letteratura italiana, che ne individua la causa nell’attuale assetto istituzionale che privilegia il contratto nazionale e che, nonostante alcune parziali modifiche introdotte nel corso del tempo, è rimasto grosso modo inalterato (D’Amuri, Giorgiantonio, 2015).

			Il nostro è il tipico paese con sistema contrattuale “two-tier”, anche se il doppio livello di contrattazione esiste solo in un numero limitato di aziende. Ed è da qui che nasce l’obiezione secondo cui il contratto nazionale di lavoro occupa uno spazio eccessivo, sfruttando quasi tutta la “capacità a pagare” delle imprese e impedendo di fatto un aumento sia del numero di imprese che fanno contrattazione salariale, sia della quota del salario che viene legata ai risultati di produttività e redditività. Certamente si tratta solo di uno dei numerosi fattori che ostacolano la diffusione di secondo livello nel nostro paese. Un fattore importante è rappresentato dalla struttura del nostro apparato produttivo caratterizzato dalla presenza di una percentuale elevata di piccole imprese. Ed è dimostrato che la contrattazione aziendale fa fatica a diffondersi nelle piccole imprese. Ma non è solo questo, altri fattori sono all’opera.

			Infatti, secondo una indagine condotta da CNEL-ISTAT (2015), solo il 36% delle imprese sopra i 10 dipendenti fa contrattazione decentrata, di carattere individuale o collettivo e per di più pagano a livello aziendale una quota del salario che mediamente è solo il 20% del salario di fatto complessivo. Un dato molto importante che si ricava da questa ricerca è che buona parte di questo salario aziendale, che si aggiunge alle voci della busta paga definite dal contratto collettivo nazionale, è di natura fissa, cioè non variabile. Infatti, rispetto al 20% del salario fissato a livello aziendale solo il 5% consiste (sempre in media), in un premio di risultato. E ancora: la determinazione di quote di questo premio che sono reversibili nel senso che sono ricontrattate sulla base dell’andamento degli indicatori di riferimento, è prevista in meno della metà di queste aziende.

			In definitiva il nostro sistema è caratterizzato da un limitato numero di aziende che fanno contrattazione aziendale e dove le quote salariali contrattate sono mediamente basse e prevalentemente di carattere fisso. Quindi la distinzione che compare nei contratti nazionali di lavoro secondo cui la parte fissa della retribuzione va regolata solo a livello nazionale e che, a livello aziendale, si può contrattare solo la parte variabile, è smentita dai fatti, ragion per cui il “ne bis in idem”, cioè il divieto di contrattare due volte lo stesso istituto, una volta a livello nazionale e una volta a livello aziendale, non viene di fatto rispettato e, soprattutto per quanto riguarda gli aspetti retributivi, si può tranquillamente dire che aumenti di natura fissa compaiono sia nella paga nazionale che in quella aziendale.

			L’aspetto rilevante per i problemi che si intendono affrontare in questa sede è che le imprese sperimentano aumenti di produttività che sono definitivi e non temporanei e che danno luogo ad aumenti fissi e continuativi della retribuzione dei propri dipendenti e che si aggiungono ai minimi tabellari fissati a livello nazionale.

			2. Un primo rimedio: il salario minimo per legge

			Le implicazioni e gli effetti che l’introduzione di un salario minimo per legge può avere nel mercato del lavoro del nostro paese è tema ampiamente analizzato nel saggio di Lucifora, contenuto nel presente volume. In questa sede il salario minimo viene preso in considerazione semplicemente per gli effetti che esso potrebbe avere sulla struttura del sistema contrattuale. Questi effetti vengono analizzati anche alla luce delle esperienze straniere, come ad esempio quella tedesca, dove il salario minimo per legge è stato recentemente introdotto.

			In Germania l’introduzione del salario minimo è stata appoggiata anche dallo stesso movimento sindacale, allo scopo di porre rimedio al fenomeno dei bassi salari che si stava diffondendo in diversi settori produttivi e in un numero crescente di imprese. Le cause di questo fenomeno sono state diverse. Innanzitutto ha pesato molto l’utilizzo sempre più diffuso di clausole di “opting out”, cioè la possibilità da parte delle imprese in difficoltà economiche di derogare (in peggio) dalle condizioni minime di lavoro (compresi i salari) fissate nei contratti nazionali.

			In secondo luogo molte imprese che, per gli stessi motivi, non erano in grado di rispettare i termini del contratto di categoria, sono uscite dalle associazioni di categoria e in questo modo sono state esonerate dall’obbligo di rispettare i contratti, di natura privatistica, che erano stati firmati dalle stesse associazioni. In molti casi poi non era nemmeno necessario uscire dalle associazioni imprenditoriali, in quanto, sulla base di un accordo chiamato “Ot status”, introdotto negli anni Duemila era possibile rimanere associato senza l’obbligo di applicare gli accordi sindacali sottoscritti dalle stesse associazioni coi sindacati di categoria, cosa che è accaduta prevalentemente per le imprese medio-piccole (Garibaldo, 2015).

			Al contempo, in Germania si è diffusa la prassi di contrattare le retribuzioni in azienda, cosa che fino a quel momento non era prevista nel sistema tedesco di partecipazione e di cogestione. Infatti il modello tedesco del duplice canale di rappresentanza prevedeva una netta distinzione dei ruoli: la contrattazione collettiva a livello di settore da un lato, la partecipazione dei lavoratori a livello di azienda dall’altro. Questo modello non è certo “andato in soffitta”, anzi rappresenta ancora una realtà importante e un riferimento continuo per quei paesi che intendono reimpostare le relazioni industriali in forme di carattere partecipativo (Carrieri, Nerozzi, Treu, 2015). Ma non vi è dubbio che esso abbia subito qualche tipo di mutazione con questa tendenza al decentramento della contrattazione.

			Si tratterebbe di un decentramento contrattuale che secondo alcuni studiosi più vicini alle ragioni del movimento sindacale, definiscono “disorganizzato” per contrapporlo a quello “organizzato” che prevede, invece, un forte coordinamento da parte del livello superiore nei confronti dei livelli inferiori della contrattazione. Solo il decentramento organizzato sarebbe in grado di preservare un modello di relazioni industriali degno di questo nome e che sappia imporre livelli accettabili di protezione di fronte alle pressioni dei mercati globali (Cella, 2016). Il superamento del contratto nazionale a favore dei livelli inferiori è sempre stato visto come un indebolimento di tutto il movimento sindacale e come la porta aperta alle forze del mercato piuttosto che una chiusura alle ragioni della solidarietà.

			La pressione dei sindacati tedeschi a favore del salario minimo per legge rispondeva proprio al tentativo di limitare i danni di questo decentramento che si stava già verificando, soprattutto in quei settori a bassa produttività e a bassa presenza sindacale, come le costruzioni, il commercio, il turismo, la logistica, dove la prevalenza di piccole-medie imprese rischiava di condurre a livelli salariali eccessivamente bassi.

			Il salario minimo per legge è arrivato, quindi, a protezione dei più deboli, una volta accertato il fatto che il sistema di contrattazione collettiva non era più in grado di difenderli adeguatamente.

			Il caso dell’Italia è diverso e questo spiega anche come mai i nostri sindacati (e anche le associazioni imprenditoriali) siano tuttora contrari alla introduzione di un salario minimo per legge. Nel nostro paese l’interpretazione da parte dei giudici dell’art. 36 della Costituzione – secondo il quale i salari devono essere sia sufficienti a condurre una vita decorosa, sia proporzionali alla qualità e quantità del lavoro svolto – ha portato a considerare i minimi tabellari fissati dai contratti nazionali come livelli minimi che le imprese devono rispettare.

			Questo non implica che sia illegittimo per le imprese pagare sotto questo minimo. Le imprese, infatti, non possono essere perseguite per questo motivo proprio perché, come in Germania, gli accordi sindacali sono contratti di natura privatistica e non osservarli non è un reato. L’implicazione è di natura diversa e riguarda il fatto che, se un lavoratore si rivolge al giudice, il giudice nell’applicare l’art. 36 della Costituzione costringe l’impresa a pagare al lavoratore almeno il minimo tabellare.

			L’impresa è costretta a pagare il salario minimo fissato dal contratto collettivo, anche se non è iscritta alla associazione imprenditoriale che ha firmato il contratto stesso. Questa è la grossa differenza con la situazione tedesca.

			All’impresa non porta alcun vantaggio uscire dalla associazione di appartenenza, almeno dal punto di vista della possibilità di sganciarsi dall’obbligo di pagare i minimi retributivi del contratto nazionale. Questo lo deve fare comunque, per evitare di essere portata dai lavoratori in tribunale per ottenere di essere pagati almeno al minimo contrattuale.

			La situazione cambierebbe radicalmente se si introducesse anche in Italia un minimo salariale per legge. A questo punto è molto probabile che i giudici applicherebbero quest’ultimo come riferimento per l’applicazione della Costituzione. E, di conseguenza, i minimi tabellari stabiliti dai contratti nazionali perderebbero, di fatto, il ruolo che hanno svolto sino ad oggi.

			Infatti le imprese nella nuova situazione sarebbero obbligate a rispettare il salario minimo per legge (e in questo caso potrebbero essere perseguite se non lo facessero) e sarebbero obbligate ad applicare i minimi tabellari, se superiori, solo nel caso appartenessero alle associazioni che hanno firmato il contratto nazionale.

			In questo caso uscire da queste associazioni sarebbe vantaggioso, così come è successo in Germania, e la contrattazione si sposterebbe a livello aziendale e il grado di copertura del contratto nazionale scenderebbe inevitabilmente.

			Il salario minimo per legge è stato proposto da vari studiosi, anche nel nostro paese, e il recente lavoro di Boeri (Boeri, 2015) mostra come questa soluzione permetterebbe di superare il sistema “two-tier” e gli effetti economici negativi che si ritiene che esso provochi.

			Anche nel nostro paese si passerebbe ad un decentramento contrattuale che alcuni studiosi definiscono “disorganizzato”, con tutti gli effetti che questa soluzione provocherebbe sul ruolo che le parti sociali svolgono a livello nazionale. Si verificherebbe, secondo questa interpretazione, un loro indebolimento inevitabile e questo colpirebbe anche le associazioni imprenditoriali.

			Le associazioni imprenditoriali sono per lo più contrarie al minimo per legge, sia in Germania che in Italia, ma per motivi diversi. In Germania le imprese temono che il salario minimo venga fissato a livelli troppo alti, tali da costringerle a ridurre i livelli occupazionali. In Italia le associazioni imprenditoriali sono contrarie al minimo per legge, soprattutto perché ne deriverebbe una perdita di ruolo (e perdita di iscritti).

			Che l’introduzione del salario minimo indebolisca il ruolo di sindacati e associazioni imprenditoriali non è un dato di fatto sempre suffragato dalla ricerca empirica in particolare da quella che mette a confronto i diversi assetti che caratterizzano le esperienze delle relazioni sindacali nei vari paesi (Checchi, Lucifora, 2001). Si può dire, in generale, che gli studi non sono concordi nell’arrivare a questo specifico risultato. Ma è un dato di fatto, comunque, che questa convinzione è largamente diffusa all’interno delle parti sociali del nostro paese.

			3. Un secondo rimedio: il salario di garanzia

			La questione a questo punto potrebbe essere posta in questo modo: esiste una “via di mezzo” che permetta di superare gli aspetti negativi, soprattutto di carattere economico, del modello “two-tier”, preservando al contempo un discreto ruolo al contratto nazionale e quindi alle organizzazioni sindacali e imprenditoriali di livello nazionale? Non credo sia facile trovare una risposta, anche perché esiste una oggettiva alternativa, un “trade-off” si direbbe, tra la attuale centralità del contratto nazionale e la maggiore diffusione della contrattazione aziendale.

			Ritengo comunque che il “salario di garanzia” sia una possibile, anche se parziale, risposta.

			Cos’è il salario di garanzia?

			L’espressione e il suo significato si ritrovano nella piattaforma contrattuale che la Federmeccanica, l’associazione dei datori di lavoro delle imprese metalmeccaniche, aveva presentato ai sindacati all’inizio della trattativa per il rinnovo del contratto nazionale. Il contenuto di questa piattaforma, in pratica, si è in parte perso nel corso della trattativa e, alla fine, è rimasto solo una traccia della proposta originale.

			La proposta era comunque innovativa e riprendeva in buona misura alcune idee che erano emerse nel dibattito su questi temi negli anni scorsi e anche alcune esperienze significative come quella relativa al funzionamento dei livelli minimi nazionali del contratto nazionale dei dirigenti dell’industria (Dell’Aringa, 2013 e Dell’Aringa, 2016). In questa sede la proposta della Federmeccanica viene riformulata in modo tale da metterne in luce le principali novità e anche le sue potenzialità.

			Un carattere importante della proposta è che l’iniziativa è presa dalle parti sociali e non dal legislatore. Il legislatore può intervenire, eventualmente in un secondo tempo per dare forza di legge a tutto o a una parte dell’accordo raggiunto dalle parti sociali. Questo è un aspetto interessante della proposta, che potrebbe aprire la strada a quelle forme di “extension” (estensione legale) dei risultati della contrattazione tra le parti sociali su cui esiste sia una buona letteratura, sia una prassi consolidata in numerosi paesi europei (Eurofond, 2011). Questo comunque è un tema che, per quanto importante, non viene affrontato in questa sede.

			La proposta della Federmeccanica viene qui ripresa in una formulazione semplificata, che non si discosta tanto da quella originale ma che permette di comprenderne meglio il significato.

			Le parti sociali individuano e definiscono un nuovo istituto: la Retribuzione Individuale Fissa (RIF). Essa include tutte le voci cosiddette fisse e continuative della busta paga, sia quelle determinate nel contratto nazionale sia quelle accordate in azienda. La RIF include certamente il minimo tabellare stabilito dal contratto nazionale, non necessariamente tutto, ma anche solo una parte di questo minimo. Questa è una precisazione importante che si chiarirà nel seguito della proposta.

			Sono poi le parti sociali a definire, nell’ambito di ogni contratto nazionale di lavoro, quali voci della paga aziendale entrano nella RIF. Vengono certamente escluse le voci legate alla prestazione lavorativa come gli straordinari, le maggiorazioni per turni, eccetera. Inoltre possono essere escluse anche alcune voci fisse e continuative come gli scatti di anzianità o altro ancora.

			In definitiva la composizione della RIF è definita nell’accordo in modo puramente convenzionale. È fondamentale comunque che essa includa alcune voci, come i premi di produzione di carattere permanente e fisso concessi a livello aziendale, che svolgono un ruolo determinante nel meccanismo di funzionamento della proposta.

			Il minimo tabellare continua a svolgere il suo compito, quello assegnatogli dai giudici e cioè di salario minimo ex art. 36, con la sola differenza, rispetto alla situazione attuale, che il giudice, nel verificare se il lavoratore abbia un salario almeno uguale al minimo tabellare fissato dal contratto nazionale, prende a riferimento la RIF. Deve verificare, cioè, se la RIF sia almeno uguale al minimo tabellare, in quel caso l’art. 36 della Costituzione si ritiene rispettato. Per i giudici, cioè, dovrebbe essere sufficiente che la retribuzione di carattere fisso (e non variabile) della retribuzione, così come definita dalle parti sociali, raggiunga il livello del minimo tabellare.

			Appare così più chiaro il punto che era stato sottolineato sopra e cioè che l’impresa può pagare al lavoratore solo una parte e non necessariamente tutto l’ammontare del minimo tabellare. Il motivo è semplice: una parte del minimo tabellare può essere sostituita da voci fisse della retribuzione pagate a livello aziendale. Ai fini della “compliance” nei confronti del giudice che applica nel modo suddetto l’art. 36 (cioè facendo riferimento alla RIF), è sufficiente che la somma delle componenti fisse aziendali e una quota del minimo tabellare sia almeno uguale al minimo tabellare complessivo, quello fissato nel contratto nazionale e che svolge il ruolo di salario di garanzia.

			È altrettanto chiaro che se una azienda paga al singolo lavoratore una retribuzione aziendale parecchio elevata, può ridurre molto la quota del minimo tabellare corrisposta al lavoratore, oppure, se non lo fa, può certamente evitare in occasione del rinnovo del contratto nazionale di pagare parte o anche tutto l’aumento del minimo tabellare che viene ivi previsto. Lo può fare se la RIF del lavoratore ha, per dirla in gergo, “capienza”, cioè se la RIF è già abbondantemente sopra il nuovo livello del minimo tabellare. E sempre, per usare il linguaggio tecnico sindacale, si può dire che gli aumenti dei minimi tabellari definiti dal CCNL, vengono concessi “sino a concorrenza” ai lavoratori che hanno una RIF inferiore ai nuovi minimi tabellari.

			Quali sono gli effetti di questo meccanismo sulla politica salariale dell’azienda?

			Essa nel contrattare aumenti retributivi che sono sostanzialmente fissi, può contare sul fatto che non è tenuta a “pagare” i futuri aumenti dei minimi tabellari. Non è costretta cioè a “pagare due volte” gli aumenti, quello nazionale e quello aziendale. L’effetto di sommatoria del sistema “two-tier” verrebbe in questo modo depotenziato.

			In un sistema di questo tipo, il minimo tabellare assume il ruolo di “salario di garanzia”, così come è stato chiamato nella proposta Federmeccanica. Esso funzionerebbe in modo simile al salario minimo per legge. Il meccanismo è simile perché il salario di garanzia, cioè i minimi tabellari, non vengono automaticamente riconosciuti “in toto” a tutti i lavoratori, così come succede ora.

			Oggi, con l’attuale sistema, i minimi tabellari costituiscono una autonoma voce della busta paga e i loro aumenti vengono riconosciuti a tutti i lavoratori, indipendentemente dalla consistenza della loro paga effettiva. Anche coloro che hanno retribuzioni di fatto molto alte, ricevono comunque gli aumenti dei minimi tabellari. Il sistema, oggi, garantisce a tutti, in occasione dei rinnovi contrattuali, degli “aumenti minimi”.

			La proposta qui presentata limita il ruolo dei minimi tabellari a quello di fissare “livelli minimi” e non a determinare “aumenti minimi per tutti”.

			Non sfugge a nessuno che questo è esattamente il meccanismo con cui funziona il salario minimo per legge. Infatti, quando nei paesi in cui è in vigore, questo minimo viene alzato, non tutte le retribuzioni aumentano di un uguale ammontare, ma solo quelle che sono sotto il minimo (e anche in questo caso sino a concorrenza). Funzionano come rete protettiva per i lavoratori che hanno salari bassi, non funzionano come determinante della dinamica complessiva, a livello macroeconomico, delle retribuzioni. E, inoltre, lasciano alle imprese ampio margine per determinare gli aumenti dei salari dei propri dipendenti, di quelli che hanno salari sopra il minimo.

			La differenza del salario di garanzia col salario minimo per legge è che quest’ultimo si confronta con la retribuzione complessiva del lavoratore, così come in ciascun paese viene definita dalla legge, mentre il salario di garanzia si confronta con la RIF, che è definita dalle parti sociali e che può escludere alcune voci della busta paga, anche di natura fissa. Questa non è una differenza da poco e infatti in una prima fase del negoziato tra Federmeccanica e sindacati, si discuteva proprio di questo. Federmeccanica voleva includere nella RIF molte voci aziendali fisse (anche gli scatti di anzianità per esempio), al punto tale che la RIF della quasi totalità dei lavoratori sarebbe risultata così elevata da escluderli dagli aumenti dei minimi contrattuali fissati nel rinnovo contrattuale: le RIF di quasi tutti i lavoratori risultavano avere molta “capienza”! Ed è questo il motivo per cui la proposta si è arenata. I sindacati si sono rifiutati di fare un rinnovo contrattuale che avrebbe limitato enormemente il numero di lavoratori che avrebbe goduto degli aumenti dei minimi tabellari fissati dallo stesso contratto nazionale.

			Non è stata del tutto sfruttata una potenzialità della proposta e cioè che è la RIF può essere definita in tanti modi diversi. Essa è definita in modo convenzionale e questo permette al meccanismo del salario di garanzia di essere introdotto con una certa gradualità.

			Ad esempio, in una fase iniziale, la RIF potrebbero comprendere poche voci fisse aziendali (o anche solo parte di esse), per poi, col passare del tempo, coi successivi rinnovi contrattuali, ampliare il ventaglio delle voci incluse. Questo permetterebbe di limitare l’impatto iniziale della proposta e di rafforzarla gradualmente nel corso del tempo. Questo limiterebbe lo shock iniziale descritto sopra e almeno parte degli aumenti dei minimi tabellari potrebbero essere riconosciuta alla stragrande maggioranza dei lavoratori. In questo modo in una fase di transizione i minimi tabellari potrebbero svolgere ancora il ruolo di definire “aumenti minimi” per tutti, un ruolo che andrebbe ridotto nel tempo sino a scomparire definitivamente. La proposta del salario di garanzia si presta a questa sua introduzione graduale e flessibile. Ma anche questa potenzialità non sembra essere stata sfruttata.

			Eppure, per tranquillizzare, almeno in parte, i sindacati, basterebbe concordare nei contratti nazionali che dalla RIF vengano escluse tutte le voci fisse aziendali già presenti nelle buste paghe, così da non applicare il salario di garanzia in modo retroattivo, e limitarsi a includere gli aumenti di natura fissa che saranno concessi nei futuri accordi aziendali. Basterebbe dire, per avviare la riforma, che tutti i premi variabili contrattati a livello aziendale che venissero consolidati e resi permanenti, entrerebbero a far parte della RIF e, come tali, porsi in alternativa (parziale o totale) con i successivi aumenti dei minimi tabellari.

			Vi sono altre differenze importati tra il salario minimo per legge e il “salario di garanzia”. Ad esempio, mentre il primo è uno solo, cioè un valore in moneta che rappresenta il pavimento sotto il quale, per legge, i livelli dei salari non possono scendere, il secondo fa riferimento ai minimi tabellari fissati nei contratti nazionali e si sa che questi assumo valori monetari diversi per i diversi livelli di qualifica e di area professionale. Considerati il numero elevato di contratti nazionali, esisterebbero tanti livelli di “salario di garanzia”, tanti quanti sono i contratti nazionali e quanti sono i livelli di inquadramento. La situazione non sarebbe molto diversa da come è oggi, con tutti i problemi di proliferazione dei contratti nazionali che sono ben illustrati nel saggio di Olini incluso in questo volume e che chiamano in causa l’annoso problema della rappresentanza, su cui interviene in questa pubblicazione, il saggio di Treu. Sono problemi che andrebbero risolti, indipendentemente dalla proposta del “salario di garanzia”, ma non vi è dubbio che una razionalizzazione del sistema di rappresentanza contrattuale, anche a livello nazionale, renderebbe il “salario di garanzia” più efficace e maggiormente in grado di rappresentare una alternativa valida al salario minimo per legge.

			Con il “salario di garanzia” inoltre, a differenza di quanto succederebbe col salario minimo per legge, le imprese non avrebbero l’incentivo ad uscire dalle associazioni imprenditoriali, in quanto l’obbligo di pagare livelli di RIF almeno uguali ai minimi tabellari rimarrebbe comunque.

			Col salario di garanzia aumenterebbe lo spazio per la contrattazione a livello di azienda. Questo spazio sarebbe sfruttato sulla base delle condizioni economiche delle aziende e i salari diventerebbero più flessibili. Il ruolo del contratto nazionale risulterebbe ridotto, ma meno di quanto succederebbe nel caso del salario minimo per legge. Innanzitutto perché rimarrebbero i contratti nazionali a definire in modo molto più articolato e differenziato i minimi tabellari (e quindi i salari di garanzia). E sarebbero i contratti nazionali, e quindi le parti sociali – non le forze politiche – a fissare i salari minimi. Alle parti sociali spetterebbe il ruolo se non di determinare, ma certamente di indirizzare la dinamica generale delle retribuzioni. Il ruolo di “autorità salariale” di livello nazionale non verrebbe tolta completamente alle parti sociali che, in questo modo, potrebbero ancora essere protagonisti di una versione ragionevole di “decentramento organizzato”.

			Vale la pena alla fine accennare ad un soluzione più “soft” del problema della sommatoria dei due livelli di contrattazione, una soluzione pur sempre ispirata al modello del salario di garanzia è quella che fa riferimento all’istituto dell’”assorbimento” (Dell’Aringa, 2006). “Assorbimento” è un termine che viene applicato in via giurisprudenziale, per fare un esempio, per regolare i rapporti tra contratto di lavoro individuale e contratto collettiva, a proposito dell’assorbimento dei superminimi individuali negli aumenti dei minimi tabellari nazionali. Cioè una azienda che paga ad un lavoratore dei superminimi individuale può decidere, in occasione di un rinnovo del contratto collettivo nazionale, di non pagarli più (in tutto o in parte) e di sostituirli (assorbirli) con gli aumenti dei minimi tabellari. L’assorbimento si applica già in diversi contratti collettivi, nazionali ed aziendali, quando ci si accorda che due voci retributive o i loro aumenti non si cumulino, ma si compensino (in tutto o in parte).

			Si potrebbe applicare questo strumento dell’assorbimento nel contesto della proposta di “salario di garanzia”. In che modo?

			Si potrebbe stabilire nel contratto nazionale che gli aumenti dei minimi tabellari possono assorbire alcune voci di carattere fisso e continuativo della retribuzione aziendale. Il contratto collettivo potrebbe individuare in modo preciso le voci da assorbire e la misura dell’assorbimento, oppure decentrare alla contrattazione aziendale l’obbligo (o la facoltà) di farlo.

			Diverse soluzioni sarebbero possibili e non tutte avrebbero la stessa efficacia. Un conto è che sia il contratto nazionale a disporre contenuti e modalità dell’assorbimento che avverrebbe per l’azienda in modo quasi “automatico”, un conto è lasciare la facoltà alle parti in azienda di contrattarne i contenuti, con tutte le difficoltà conseguenti (opposizione dei sindacati locali) che l’azienda dovrebbe affrontare.

			Nella sostanza il meccanismo di un assorbimento definito in modo preciso nel contratto nazionale e che lascerebbe poco spazio ad essere ridiscusso a livello aziendale, funzionerebbe in modo simile al “salario di garanzia”, con la differenza che i minimi tabellari, nel primo caso, sarebbero sempre e completamente pagati a tutti i lavoratori (così come i loro aumenti) e sarebbero invece ridotte le voci aziendali di natura fissa e continuativa. Col salario di garanzia, invece, l’assorbimento – per usare la stessa terminologia – funzionerebbe in modo diverso, sarebbero cioè gli aumenti dei minimi tabellari ad essere “assorbiti” nelle quote fisse e continuative della retribuzione individuale ed aziendale (cioè nella RIF di cui sopra).

			Resterebbe una differenza sostanziale. Con il “salario di garanzia” si lascerebbe campo aperto alle aziende di contrattare anche le voci fisse e continuative delle retribuzioni e quindi di poterle utilizzarle a finalità organizzative, come incentivi alla performance e come strumenti di adeguamento dei differenziali interni alle pressioni del mercato esterno del lavoro. Altra cosa sarebbe liberarsi dal pagamento di queste voci (che qualche funzione potrebbero svolgere a livello aziendale) e pagare aumenti dei minimi tabellari che verrebbero calati dall’alto e pagati a tutti indistintamente e indipendentemente dalle esigenze aziendali.

			Rimarrebbe invece semplificato il lavoro dei giudici in quanto continuerebbero a comportarsi come oggi, cioè verificare che ad ogni lavoratore venga corrisposto l’intero minimo tabellare previsto dai contratti nazionali.

			La soluzione dell’assorbimento non è più una ipotesi di scuola. Infatti è quella che appare nel testo finale del recente rinnovo del contratto dei metalmeccanici: dal “salario di garanzia” della piattaforma iniziale si è arrivati all’assorbimento. Si tratta di un cambiamento non da poco.

			Però si deve riconoscere che qualche cosa è rimasto dell’idea originale.

			Si tratta di vedere come verrà applicata in sede aziendale e se effettivamente le aziende riusciranno ad evitare di pagare due volte aumenti retributivi di natura fissa e continuativa. E verificare se la contrattazione aziendale si concentrerà maggiormente sul salario variabile (cioè il salario che potrebbe sommarsi a quello nazionale) e di conferire in questo modo ai salari aziendali quel carattere di flessibilità e di efficienza che continuamente le autorità europee e la BCE ci chiedono, come una delle riforme necessarie per tornare ad essere competitivi.

			4. Un terzo rimedio: l’elemento perequativo

			Si tratta di un istituto relativamente recente che è stato introdotto in diversi contratti collettivi. In taluni viene denominato “elemento perequativo”, in altri, come il contratto dei metalmeccanici (dove è stato introdotto col rinnovo del 2009), viene definito “elemento di garanzia retributiva”. La sostanza è la stessa e il fatto che si usi la parola “garanzia” non è casuale in quanto il suo funzionamento richiama il “salario di garanzia” visto sopra.

			Però si tratta di un “elemento” della busta paga e non del “salario” nel suo insieme: la differenza non è di poco conto.

			Come funziona l’elemento perequativo?

			Esso consiste in una indennità, di poche centinaia di euro annui, che viene corrisposta ai lavoratori che non hanno elementi aggiuntivi nella loro busta paga, voci dovute per lo più alla contrattazione individuale e aziendale.

			Si tratta di una soluzione adottata per riconoscere comunque un aumento retributivo per quei lavoratori che possono contare su una busta paga “leggera” e che coincide con i soli minimi tabellari e le voci della retribuzione ad essi collegate (scatti, eccetera).

			Il meccanismo di funzionamento di questo istituto è simile a quello del salario di garanzia (e non a quello dell’assorbimento) in quanto si tratta di una voce stabilita a livello nazionale che non viene pagata dall’azienda che fa contrattazione aziendale, collettiva e individuale. I due sistemi si avvicinerebbero se l’elemento perequativo venisse chiamato per quello che è, e cioè una componente fissa della retribuzione determinata a livello nazionale alla pari del minimo tabellare. Finora questo non si è fatto perché si è voluto evitare che l’elemento di garanzia producesse effetti sulla cosiddetta “retribuzione indiretta” (tfr, maggiorazioni per turni e straordinario, ferie, eccetera). Ma la sostanza non cambia, si tratta pur sempre di una componente della retribuzione fissata a livello nazionale, che alcune aziende dovrebbero pagare ed altre no.

			Se e quando l’elemento di garanzia fosse consolidato nel minimo tabellare, l’elemento perequativo funzionerebbe esattamente come il “salario di garanzia”.

			Rimarrebbe la grossa differenza della consistenza monetaria dei due istituti. L’elemento di garanzia è di poche centinaia di euro e solo queste potrebbero essere “assorbite” nelle voci fisse della retribuzione aziendale, mentre nel caso del salario di garanzia tutto l’aumento dei minimi tabellari potrebbe essere assorbito nel salario aziendale.

			Le differenze quindi tenderebbero a scomparire se l’elemento perequativo: 1) convogliasse nei minimi tabellari; 2) fosse una componente via via maggioritaria degli aumenti dei minimi tabellari e, naturalmente, continuasse a svolgere la funzione che svolge oggi e cioè di essere corrisposto solo ai lavoratori senza voci retributive oltre il minimo tabellare.

			5. Conclusioni

			Nel presente lavoro si sono considerati tre strumenti per allargare lo spazio della contrattazione aziendale e di contenere il ruolo del contratto nazionale.

			Il primo è il salario minimo per legge che probabilmente causerebbe una uscita dalle associazioni imprenditoriali di quelle aziende che volessero evitare di pagare i minimi contrattuali fissati dai contratti nazionali. I giudici infatti imporrebbero alle imprese di pagare il minimo di legge (e non i minimi tabellari), perché in questo modo si applicherebbe l’art. 36 della Costituzione. Alle aziende basterebbe pagare il salario minimo per legge che sarebbe, per la stragrande maggioranza dei lavoratori, inferiore ai minimi tabellari dei CCNL.

			Il secondo strumenti che preserverebbe un ruolo ai contratti nazionali è il “salario di garanzia”. Questo svolgerebbe di fatto lo stesso ruolo del salario minimo per legge, con la importante differenze che il salario di garanzia sarebbe uguale ai minimi tabellari, i quali sono differenziati a seconda dei livelli di qualifica e di inquadramento dei lavoratori.

			Esistono diverse versioni del salario di garanzia. Due in particolare sono state messe in luce in questo lavoro.

			La prima prevede che gli aumenti dei minimi tabellari non vengano pagati ai lavoratori che già godono di retribuzioni di carattere fisso e continuativo più elevate per effetto della contrattazione aziendale.

			La seconda, che è quella contenuta nel recente rinnovo del contratto nazionale dei metalmeccanici, prevede che gli aumenti di natura fissa e continuativa concessi a livello aziendale possano essere “assorbiti” (e quindi azzerati) negli aumenti dei minimi tabellari fissati a livello nazionale.

			Anche se lo scopo delle due versioni è unico, e cioè evitare che le aziende paghino “due volte” aumenti di carattere fisso (una volta a livello nazionale e una volta a livello aziendale), rimangono differenze consistenti.

			Infatti, un conto è che l’azienda contratti aumenti salariali legandoli alla produttività, sapendo che in questo modo può evitare di pagare i futuri aumenti dei minimi tabellari fissati nei CCNL, un altro conto è che l’azienda possa azzerare gli aumenti concessi a livello aziendale, se questi sono di natura fissa e continuativa, facendoli assorbire dagli aumenti dei minimi tabellari quando questi entrano in vigore.

			Nel primo caso si valorizza il ruolo incentivante della contrattazione aziendale, nel secondo ci si limita a contenere la dinamica del costo del lavoro evitando una pericolosa sommatoria dei due livelli di contrattazione.

			Il terzo strumento è l’elemento di garanzia retributiva già previsto in numerosi contratti nazionali di lavoro. Si tratta di una indennità annuale che si aggiunge agli aumenti dei minimi tabellari e che viene riconosciuta ai lavoratori che non hanno altre voci retributive fisse in busta paga. Il funzionamento è simile a quello del salario di garanzia nella sua versione originale, ma con le importanti differenze che questo elemento non è parte integrante dei minimi tabellari ed è di consistenza modesta. Se nel tempo fosse integrato nei minimi e diventasse una componente maggioritaria degli aumenti dei minimi, il sistema dell’elemento di garanzia si avvicinerebbe molto a quello del “salario di garanzia”.
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			Migliorare il decentramento contrattuale: come le parti affrontano questa sfida

			di Mimmo Carrieri

			1. Quanto conta il campo delle relazioni industriali

			Esiste un interrogativo che aleggia dietro la trattativa per ridefinire le regole del gioco del sistema contrattuale: se abbia ancora senso e importanza il sistema delle relazioni industriali, o se invece questo rinnovo coinvolga due parti – le “grandi” organizzazioni di interessi – sempre più avvitate su se stesse e con una ridotta ricaduta sulle dinamiche sociali più larghe.

			Quello che vorrei provare a sostenere in questo testo è che una parte significativa dell’impatto futuro di questo sistema è nelle mani dei suoi attori e della loro capacità di innovazione, a partire dal rinnovare se stessi. Insomma, non sembra profilarsi un destino inevitabile relativo al “declino delle relazioni industriali” (per quanto questo tema sia posto all’attenzione degli studiosi: Cella, 2012). Ma molto dipende dalle capacità e dal riposizionamento strategico degli attori collettivi (e degli stessi attori istituzionali), i quali si trovano attualmente in bilico tra rischi di ridimensionamento, e altre opzioni che ne possono rilanciare il ruolo.

			La questione cruciale per misurare questa capacità – e dunque gli orientamenti più statici oppure quelli innovativi – si riferisce all’orizzonte in cui questi attori si muovono. Se esso è limitato a immaginare di sciogliere le loro naturali differenze in un compromesso inteso solo a neutralizzare gli aspetti negativi di un mancato accordo.

			Oppure se tale orizzonte si misura più chiaramente con l’obiettivo di trovare soluzioni che abbiano un impatto positivo a più larga scala sull’andamento del sistema produttivo (e dunque sul tessuto connettivo di imprese e lavoratori).

			Questa partita non è scontata, ma si possono segnalare almeno due fattori che aiutano a pensarla in una chiave diversa dalla semplice riproduzione dell’esistente.

			Il primo è che tra gli attori di questo gioco troviamo sempre più con un ruolo importante il soggetto pubblico. Negli ultimi anni il governo Renzi (in carica prima del referendum costituzionale) ha più volte manifestato l’intenzione di intervenire con provvedimenti non solo congiunturali ma di portata ampia e sistemica per aiutare una maggiore efficienza delle relazioni industriali. E dunque con l’obiettivo di svolgere una esplicita funzione di integrazione e supplenza verso le organizzazioni funzionali, il cui ruolo appare – diversamente dal passato – non più considerato come totalizzante ed esaustivo.

			Il secondo è che si è fatta strada la convinzione che acquistano importanza crescente riforme, anche di natura legislativa, delle relazioni industriali per aiutarne le funzioni e valorizzare la loro capacità di dare risposte positive ai problemi che vengono dal sistema sociale e da quello economico. Quindi con il duplice obiettivo di ridurre le anomie esistenti (accordi separati, incertezze applicative) e fornire a tutti gli interessi in gioco maggiori certezze e maggiore efficacia pratica. Dunque l’impatto delle relazioni industriali appare correlato in modo più stretto alla capacità di progettare e mettere in opera riforme di varia natura. Ovviamente va considerato sia il fatto che le intenzioni del governo Renzi sono divenute via via più evanescenti, almeno in relazione a misure di portata straordinaria, che la sua caduta e sostituzione (dicembre 2016) ha aumentato le incertezze sulla rilevanza degli interventi da mettere in opera.

			Comunque sia, il dato di novità che ne è derivato nell’ultimo scorcio di tempo è che questa agenda delle riforme, inizialmente minoritaria, si è imposta agli attori sociali che hanno finito con l’accettarla e metterla all’ordine del giorno.

			In questo testo proveremo a capire se questa evoluzione sia avvenuta in modo persuasivo e se dunque esistano delle premesse per la realizzazione di queste innovazioni.

			2. Una ridislocazione negli orientamenti delle grandi organizzazioni

			Appare possibile constatare come nelle elaborazioni e nelle proposte dell’associazionismo sia sindacale che datoriale si sta facendo strada, in modi non lineari ma più chiari e marcati, l’ipotesi di una riforma in profondità del sistema di relazioni industriali nel segno di una maggiore innovazione.

			I principali documenti elaborati dagli attori nel corso degli ultimi due anni si muovono dentro questo solco (anche se non mancano – e forse non può essere altrimenti – le concessioni verso il passato).

			Insomma prende corpo l’istanza, complessivamente condivisa, di un compromesso orientato da un prospettiva dinamica, tale da fornire una spinta positiva alle imprese e ai lavoratori di questo paese, uscendo dalla logica dello scambio statico e privo di risultati tangibili.

			Possiamo dire che tale evoluzione, che possiamo registrare attraverso questi testi, non si traduce ancora in un percorso comune e in decisioni condivise: ma questo è quanto spetta alla trattativa in corso tra le parti sulle regole del gioco di far lievitare e poi eventualmente materializzare.

			Intanto possiamo dire che da questi testi – in particolare quelli di Federmeccanica, di Confindustria, e il Documento comune di Cgil, Cisl e Uil – emerge la percezione della necessità di una fase nuova delle relazioni industriali al servizio di un ritrovato dinamismo del nostro sistema produttivo, ed in chiara connessione con questo esito virtuoso.

			Appare in qualche modo condivisa l’agenda delle priorità strategiche, che vede nel recupero della produttività, e dunque nella messa in moto di tutti i meccanismi che favoriscano il cambiamento tecnico e organizzativo, la chiave di volta della ripresa italiana intorno alla quale concentrare gli sforzi comuni.

			Crescente appare la consapevolezza che la risposta alla stagnazione italiana consista nel ricalibrare quanti più segmenti possibile dell’apparato produttivo intorno ad una competizione orientata verso la qualità dei processi e dei prodotti, insomma un deciso innalzamento in direzione di quella che viene tradizionalmente definita nelle scienze sociali come la “via alta” alla flessibilità e allo sviluppo.

			Di qui nasce anche l’esigenza, variamente condivisa, di puntare sulla risorsa lavoro, e in particolare sulla crescita culturale e professionale dei lavoratori, dentro un tragitto che faciliti la “partecipazione” – concetto rilevante, ma altrettanto polisemico e da tutti richiamato – dei dipendenti alla vita produttiva delle loro imprese.

			Detto sinteticamente di questi passaggi evolutivi, leggiamo, all’ interno dei testi che abbiamo richiamato, la loro specifica declinazione.

			Per quanto riguarda Confindustria, un buon indice di ap­prossimazione appare sicuramente la relazione del nuovo pre­sidente Vincenzo Boccia all’Assemblea del 26 maggio 2016 (Boccia, 2016), che possiamo considerare a ragione come una summa programmatica dei nuovi indirizzi di quella organizzazione e della nuova leadership.

			In questo discorso Boccia sostiene «… dobbiamo crescere. Crescere deve diventare la nostra ossessione». Il neo-presidente si riferisce alla necessità di superare, sia sul piano quantitativo che qualitativo, la logica del piccolo (nelle dimensioni, ma non solo), aiutando il più largo numero possibile di imprese a im­boccare la strada dell’innovazione e della competitività (finora battuta solo da una componente minoritaria, ma importante). Dentro questa ottica l’obiettivo fondante diventa quello della produttività. «Dobbiamo impegnarci allo spasimo per ristabilirne una tendenza adeguata alle nostre potenzialità e alle opportunità offerte dalle tecnologie e dai nuovi mercati».

			E proprio in questo quadro si inserisce il ruolo delle relazioni industriali. Da un lato troviamo il richiamo al ruolo che possono svolgere le nuove regole: «Le relazioni industriali devono contribuire in materia decisiva alla crescita della ricchezza e del benessere delle imprese e delle persone. Devono diventare rapporti tra soggetti consapevoli che condividono gli obiettivi di sviluppo aziendale». Da un altro lato queste considerazioni si traducono nella richiesta di nuovi approcci in materia contrattuale e salariale. Così: «Consideriamo da sempre lo scambio salario/produttività una questione cruciale e crediamo che la contrattazione aziendale sia la sede dove realizzare questo scambio». Dunque prende forma con forza la pressione verso un maggiore decentramento della contrattazione, ma nel solco, coerente con un approccio “ordinato”, di «favorire così un processo di decentramento della contrattazione, moderno ed ordinato, come sta accadendo in Europa». Dunque nessuna tentazione verso una contrattazione sregolata o assetti addirittura decontrattualizzati.

			Dunque, come si vede da queste battute, si manifesta una indicazione maggiormente netta che in passato per uno sforzo condiviso delle parti orientato a maggiori innovazioni, che si risolve nella richiesta di una più forte contrattazione decentrata (con corrispondente maggiore allocazione del salario a questo livello contrattuale), intesa come il principale strumento di accompagnamento. Una conferma di questo orientamento indirizzato a cercare nuove fonti di un possibile compromesso sociale è la proposta avanzata negli scorsi mesi sempre ad opera di Boccia di un “patto di fabbrica”: una proposta tesa a motivare tutte le potenzialità di un nuovo scambio centrato in primo luogo sull’ambito e sui profili aziendali dei rapporti sociali.

			Anche il position paper presentato da Federmeccanica alla fine del 2015 – e la sua traduzione nelle linee da essa avanzate in vita della trattativa contrattuale dei meccanici – riflettono questa intenzione di un cambio di passo (Federmeccanica, 2015).

			Gli elementi di discontinuità ai fini del ripensamento delle relazioni industriali sono evidenziati con nettezza ancora maggiore. “Niente sarà più come prima” viene sottolineato, anche perché nel periodo 2007-2014 l’industria metalmeccanica ha perso un terzo della sua produzione, e alla base di questa caduta si trova la perdita di competitività delle nostre imprese, che diventa la questione cruciale da affrontare. Le nuove condizioni della competitività internazionale richiedono la costruzione di una «professionalità complessa…, fatta di contaminazione di conoscenze professionali diverse, di flessibilità, di capacità di lavorare in team, di sviluppare un pensiero laterale in grado di aggredire in modo nuovo e innovativo i problemi».

			Di qui la necessità di “riscrivere le regole” del sistema contrattuale, in direzione di un miglioramento dei livelli di redditività e di produttività delle imprese. In questo senso la proposta di Federmeccanica è quella di modificare la funzione del salario contrattato a livello nazionale: «Rispetto ai minimi contrattuali essi devono assumere per i singoli livelli dell’inquadramento contrattuale una mera funzione di garanzia». Ma la direzione prescelta non consiste nell’idea di superare il contratto nazionale «che anzi consideriamo un cardine del nuovo assetto». L’ipotesi di fondo diventa piuttosto quella di incrementare il ruolo della contrattazione aziendale. Dentro un quadro che vede – secondo le enunciazioni di Federmeccanica – «un solo livello in cui si riconosce retribuzione aggiuntiva ai minimi di garanzia, che deve essere variabile e legata ai risultati»: e dunque questo compito cruciale deve essere assolto dalla contrattazione aziendale.

			In questa chiave l’elaborazione presentata dagli industriali meccanici auspica una modifica profonda delle relazioni industriali, «che devono essere orientate ad una logica maggiormente partecipativa con il coinvolgimento dei lavoratori nella vita aziendale e di condivisione degli obiettivi, dei rischi e dei risultati».

			Quindi, la direzione di marcia consiste nel rafforzamento dell’identificazione dei lavoratori con l’azienda e i suoi obiettivi, avendo in mente per questa via di creare le condizioni e le motivazioni per aumentarne la produttività e dunque i benefici acquisibili da tutti. Di qui anche la richiesta di potenziare e dare stabilità agli sgravi fiscali e contributivi che aiutano a premiare i miglioramenti e i risultati positivi conquistati da imprese e lavoratori.

			Come dicevamo prima, questo approccio non si traduce in mero svuotamento del contratto nazionale, per il quale invece si prospetta una riconfigurazione e un rafforzamento lungo strade diverse da quella salariale. Così emerge la richiesta – molto significativa e nuova – di definizione di misure sistematiche di welfare integrativo a livello nazionale (e quindi su basi universali), a partire dal potenziamento del secondo pilastro pensionistico: dunque all’interno dei nuovi parametri del contratto nazionale. E poi politiche di formazione mirate ad accrescere la professionalità dei lavoratori, sopra richiamata, necessaria per affrontare il nuovo scenario di trasformazioni e di sfide in atto, che viene esemplificato con il richiamo a Industry 4.0.

			Ed appare, come ulteriore voce in questa chiave, anche l’ipotesi di immaginare politiche di inquadramento professionale più sostenute e più duttili con il fine di interpretare al meglio queste competenze più “evolute”.

			Anche il documento sindacale, sottoscritto unitariamente da Cgil Cisl e Uil, del gennaio 2016 contiene interessanti evoluzioni ed evoca l’obiettivo fondante di un “moderno sistema di relazioni industriali” (Cgil, Cisl e Uil, 2016).

			Pure in questo caso troviamo ribadito il collegamento tra un sistema di relazioni industriali riformato e dinamico e la valorizzazione sociale ed economica del lavoro e dell’impresa, che si connota come la posta in gioco per rilanciare le prospettive del paese nel suo insieme.

			Le tre chiavi presenti in questo testo si sovrappongono largamente agli oggetti che abbiamo già evocato, anche se con proposte e soluzioni non coincidenti: contrattazione, partecipazione e rappresentanza.

			Per i sindacati il modello contrattuale va riformato con lo scopo di “renderlo più inclusivo”.

			Quanto al contratto nazionale, esso «deve mantenere la sua funzione di primaria fonte normativa e di centro regolatore dei rapporti di lavoro, comune per tutti i lavoratori del settore di riferimento, rafforzato nel suo ruolo di governance delle relazioni industriali».

			Contemporaneamente va rafforzata la contrattazione di secondo livello, con l’obiettivo di migliorare la condizione di lavoro puntando sulla crescita di produttività e di efficienza delle imprese. Dunque, il secondo livello – non solo aziendale nella versione sindacale – «si caratterizza come fattore di competitività e volano di sviluppo economico e sociale». Questi scopi “condivisi” possono essere pienamente conseguiti «solo attraverso la partecipazione dei lavoratori».

			Come si vede, anche sul piano lessicale esistono molte somiglianze e sovrapposizioni, anche se probabilmente le due parti hanno in mente cose almeno parzialmente differenti. E questo riguarda anche i contenuti delineati, che chiaramente si intersecano: welfare contrattuale, processi formativi, politiche attive, eccetera.

			Per la prima volta in un testo sindacale unitario viene effettuata una impegnativa dichiarazione di fede verso la rilevanza strategica della “partecipazione dei lavoratori”, attraverso l’affermazione di principio molto forte che «l’intero modello delle relazioni industriali deve evolvere con una scelta strategica di partecipazione»: aspetto che dovrebbe servire a restituire al «mondo del lavoro e al sindacalismo confederale la sua vocazione naturale di forza propulsiva dello sviluppo economico e sociale». Lungo questa direttrice il documento enfatizza, indicandoli come da esplorare, e da realizzare tutti e tre i principali percorsi partecipativi assunti storicamente – ed anche nelle esperienze recenti –: la partecipazione alla governance, la partecipazione organizzativa, la partecipazione economico-finanziaria.

			Infine, in materia di rappresentanza e rappresentatività, le organizzazioni sindacali richiamano l’esigenza di dare corpo alle nuove regole, fissate nel Testo Unico del 2014 (sottoscritto con Confindustria), non escludendo un «eventuale intervento legislativo di recepimento», che sia chiaramente funzionale alla generale applicazione pratica di questi indirizzi.

			Nel nostro rapido excursus abbiamo mostrato come le due parti, nella naturale dialettica degli interessi, focalizzino l’attenzione su oggetti in larga misura simili e di comune interesse. Anche mettendo in luce aree di convergenza che non sono pensabili in altri paesi: basti pensare all’enfasi che tutti gli attori pongono intorno al ruolo della contrattazione decentrata, che altrove è percepita con maggiore diffidenza dai sindacati.

			Spetterà certo alla trattativa estrarre da questo catalogo, per fortuna non statico e costellato spesso di buone intenzioni, quel salto pratico verso punti di caduta che siano in grado di trovare una conciliazione dinamica di queste posizioni: così producendo benefici aggiuntivi, su basi di reciprocità, per tutti e due gli attori in gioco.

			Vale però la pena di evidenziare un nodo cardine. I punti di equilibrio possibili, come si conviene ad ogni processo negoziale, possono essere diversi e variamente modulati. Le parti dunque possono sia limitarsi a svolgere un compitino e a raggiungere un accordo qualsivoglia, che consenta loro di mantenere aperto il gioco e le loro partite in prospettiva. Ma dentro una logica in cui prevale l’esigenza di garantire la tenuta e la regolazione solo di un ristretto ambito sotto-settoriale, quello delle relazioni industriali, con l’intento – sostanzialmente limitato – di evitare danni maggiori.

			Oppure esse – come peraltro enunciano nei loro testi programmatici – possono dislocarsi lungo un asse più propulsivo e più innovativo. Ma su questo punto cercheremo di avanzare qualche considerazione finale più avanti.

			3. Nuovi impulsi dai soggetti istituzionali

			Fin qui abbiamo fatto riferimento alle posizioni delle due parti sociali e ai loro intrecci che segnalano la possibilità di percorsi evolutivi. Ma troviamo in sintonia con queste logiche e queste spinte anche l’orientamento degli attori pubblici?

			Intanto, a questo riguardo, vale la pena di ricordare che si è delineata una significativa discontinuità tra il governo Renzi (2014-2016) e i suoi predecessori.

			Era in generale prevalsa in precedenza una logica astensionista o basata su approcci limitati e parziali che aveva spinto le parti a trovare una qualche forma di avvicinamento e di cooperazione nella chiave della supplenza verso una regolazione politica, considerata come debole o insoddisfacente. E debole lo era stata – o era stata percepita – fino al 2014 nelle versioni di governi di centro-sinistra, o tecnici, o di più larga coalizione. E insoddisfacente si era mostrata anche nella versione più aggressiva, ma generalmente poco apprezzata dalle parti sociali, che avevano qualche volta esibito i governi di centro-destra. Da questo angolo visuale l’intervento più controverso si era rivelato quello che aveva portato all’introduzione del contestato art. 8/138 del 2011, il quale aveva condotto al considerevole ampliamento del ruolo dei contratti in deroga a detrimento del livello nazionale e financo della legge. Un intervento dall’impatto potenzialmente profondo, oltreché esplicitamente contrastato dagli accordi interconfederali sottoscritti dalle grandi organizzazioni collettive. Ma che, nonostante le ambizioni tese ad ampliare gli spazi della cosiddetta “contrattazione di prossimità” (a spese di livelli più generali), va collocato all’interno di una logica di ritocchi parziali e a “spizzico” fuori da un disegno di respiro più ampio. Forse l’ispiratore, il ministro Sacconi, aveva in mente propositi più ambiziosi nella direzione che gli studiosi di relazioni industriali usano classificare come “decentramento sregolato” (sulla base delle note categorie proposte da Traxler, ed esplicitamente riprese e stressate da Baccaro e Howell, 2013). Quello che resta concretamente sul campo si limita ad un varco aperto dentro la tradizionale autonomia collettiva, ma non ad un vero e proprio rovesciamento degli assetti precedenti.

			Quindi l’esecutivo Renzi, sembrava aver scelto una strada di cambiamento più orientata ad incentivare i comportamenti pratici degli attori in direzioni virtuose, e più promettente nella disponibilità manifestata di volerne ricavare solo in seguito, per così dire a consuntivo, un frame d’insieme.

			Anche questo governo, come altri del Sud Europa, ha accettato o comunque fatto i conti con i committment derivanti da vari organi europei a sostegno di un maggior decentramento della contrattazione. Come è noto, la priorità accordata alla contrattazione aziendale, in virtù del suo più stretto collegamento con gli andamenti di produttività, che può sia stimolare che misurare, deriva da diverse fonti europee. E si è tradotta in raccomandazione specifiche per i singoli paesi. Sembra però di potersi sostenere che nella realtà italiana le misure adottate da questo esecutivo, in modo formale e con richiami informali, si siano risolte nella ricerca degli accorgimenti più appropriati a promuovere una maggiore estensione dei contratti di “secondo livello”: partendo dal dato ormai consolidato di una loro modesta diffusione (su cui più avanti). Dunque una spinta per accrescerne il volume e il legame con gli incrementi di produttività. Ma non a detrimento – almeno in modo intenzionale ed esplicito – della portata dei contratti nazionali, a cui questi provvedimenti non si riferiscono e che non viene messa esplicitamente in discussione. Piuttosto la direzione di marcia si può tradurre in una sorta di “equivalenza” tra i due livelli che porta alla dissolvenza dei precedenti criteri gerarchici (così si esprime anche l’analisi del Documento di Astrid, 2016). Dunque il contratto nazionale non viene toccato dal legislatore, il cui attivismo segue altre piste. E questa sembra la bussola che il governo intende seguire, sempre che le parti non appaiano impotenti nel ridisegnarne l’assetto: questo oggetto, come i caratteri del coordinamento tra i due livelli costituiscono un appannaggio dell’autonomia collettiva (a meno che questa non fallisca in questa sua missione) (sempre in questo senso il Documento di Astrid, 2016).

			In questo senso i provvedimenti realizzati o messi in cantiere rispondono a due diverse esigenze.

			Da un lato quella di mettere in campo le risorse e gli strumenti possibili nell’ottica di allargare il range della contrattazione di ambito decentrato. Ma legando sempre più strettamente ad indici precisi e premiali gli incrementi di produttività che sono l’obiettivo quantitativo da raggiungere. E nel contempo mettendo in primo piano, ai fini della crescita di produttività, sia le misure prodotte dalla contrattazione collettiva, che quelle favorite attraverso l’introduzione di meccanismi di partecipazione organizzativa dentro i quali i lavoratori giochino un ruolo evidente (su questo insieme di norme e la sua logica si veda in questo volume il contributo di Leonardi). Quindi emerge l’intendimento di superare accordi “fotocopia” di mero adempimento, che avevano proliferato in passato, a vantaggio di intese chiaramente innervate nel cambiamento tecnico e organizzativo come volano di migliori performance.

			Da un altro lato – non dimentichiamolo – si ragiona intorno alla possibilità di esperire interventi di ampio raggio, di cui più volte si è chiarita l’esigenza, per dare una sistemazione generale a materie importanti come quella relative alla rappresentatività e alla partecipazione. Sembra di potersi dire che questi interventi, spesso promessi o allusi, si configurino come una sorta di cornice d’insieme (la riforma delle relazioni industriali) a consuntivo di quei processi che vengono invece alimentati in modo più molecolare attraverso la contrattazione di produttività e la partecipazione organizzativa.

			In diversi paesi dell’Europa meridionale, come Spagna, Portogallo e Grecia, gli ultimi anni hanno visto affermarsi una tendenza a facilitare la contrattazione decentrata anche attraverso la disarticolazione dei precedenti assetti contrattuali: quindi danneggiando tanto la portata dei contratti nazionali di settore che la copertura contrattuale nel suo insieme (Leonardi S., 2016).

			I percorsi più cauti che hanno preso forma in Italia e Francia pongono interrogativi teorici relativi al ruolo e allo spazio, almeno in certa misura autonomi, che possono esercitare gli attori pubblici (Rehfeldt, 2016). Insomma di fronte a vincoli simili, che derivano dalle pressioni dell’Unione europea verso l’accentuazione del decentramento contrattuale, i governi non forniscono risposte convergenti e facilmente assimilabili. E nel caso dell’Italia le scelte governative sono andate in una direzione non meccanicistica e più duttile, che punta a rafforzare il decentramento contrattuale, ma nello stesso tempo a completare e consolidare un quadro di valenza sistemica.

			Negli studi sociali la variabile Stato e governo appare generalmente sottovalutata, o non analizzata in tutte le sue sfaccettature, che persistono ed offrono margini di manovra, e fanno sentire il diverso impatto della regolazione politica (Burroni, 2016). Come funziona questa agency dal punto di vista dell’architettura e con quali risultati, specie nella chiave del confronto comparato, si presenta quindi come una variabile cruciale da approfondire e cui dedicare in prospettiva studi più mirati.

			4. Quanto può essere ampio il decentramento 

			Il principale contenzioso tra le parti investe l’ampiezza e la qualità del decentramento contrattuale. Le nostre relazioni industriali appaiono dotate di un profilo peculiare all’interno dello scenario e delle tendenze comparate.

			Infatti tutti gli attori sindacali e datoriali nel nostro paese dichiarano di desiderare un maggior decentramento contrattuale, e dunque auspicano l’estensione dei contratti di “secondo” li­vello. Nello stesso tempo le indagini, settoriali o generali, che vengono periodicamente effettuate attestano che gli accordi decentrati non solo non aumentano nelle loro cifre assolute, ma restano un numero percentualmente basso anche nel raffronto con cicli precedenti. Secondo l’indagine campionaria condotta dall’Istat negli anni scorsi (CNEL-ISTAT, 2016) i contratti decentrati vengono sottoscritti da meno del 20% delle nostre aziende. La spiegazione principale di questa limitata diffusione è da ascrivere alla netta prevalenza delle imprese piccole e delle microimprese (sotto i 10 dipendenti) all’interno del nostro sistema produttivo. In effetti la correlazione statistica più evidente in materia di intensità contrattuale è quella che evidenzia una progressione nella propensione contrattuale parallela all’aumento della dimensione d’impresa (su questo tema, già largamente discusso in passato, si vedano da ultimo le elaborazioni di Birindelli, 2016).

			Dunque, nonostante le due parti esprimano periodicamente posizioni contrastanti sull’utilità dei due livelli negoziali, ov­vero sulla loro alternatività (spesso rivendicata dalle associazioni datoriali), il dato vero da cui partire è che il doppio livello formalmente consacrato nelle tavole delle regole nazionali in realtà viene già ora praticato solo da un numero ridotto e comunque minoritario di aziende. Anzi, sotto l’ombrello delle regole comuni le differenze – che risalgono a differenze non episodiche nelle convenienze e nelle logiche d’azione – si sono, nel corso del tempo, piuttosto accresciute invece di ridursi (anche Bellardi, 2016, descrive queste differenze strutturali, che considera anche un problema ai fini dell’estensione di un decentramento davvero equilibrato).

			La maggioranza delle piccole imprese nei fatti preferisce limitarsi ad applicare solo i contratti nazionali, e non dispone – come emerge dalle surveys dedicate – dei mezzi organizzativi, tecnici e culturali, oltre che degli incentivi adeguati per mettere in opera contratti aziendali. Secondo uno studio Prin, che ha operato attraverso un’indagine sul campo in quattro regioni, oltre l’80% delle aziende sotto i 50 dipendenti rientra dentro questo tipo (Regalia et al., Regsmes, 2016: si veda Regalia, di prossima pubblicazione). Dunque il caso più diffuso dentro il nostro sistema produttivo – a causa della elevata presenza delle imprese minori – rientra nel tipo della centralizzazione senza decentramento. Nella gran parte delle aziende piccole e delle micro-imprese non vengono praticate relazioni industriali de­centrate (se non ovviamente in modo informale). Questo significa che la discussione dovrebbe vertere meno retoricamente, oltre che sul mantenimento formale – o meno – del doppio livello negoziale, sulle modalità con cui il doppio livello possa essere effettivamente implementato, mediante l’estensione dei contratti decentrati.

			Ovviamente è possibile anche che si manifesti una tendenza, più o meno significativa, verso il decentramento sregolato, ossia una vistosa autoregolazione fatta direttamente a livello d’impresa senza applicazione (o con una forte derogazione) del contratto nazionale. Questo caso potrebbe verificarsi davanti a due diverse ipotesi fattuali. La prima è costituita dalle aziende che decidono di farsi un contratto “su misura”, come è successo negli anni scorsi alla Fiat, che ha scelto di non applicare il contratto nazionale dei meccanici, a favore di una sorta di mix inedito tra un contratto di settore (relativo al comparto dell’auto) e un contratto aziendale. La seconda ipotesi consiste nell’uso esteso della deroga verso il contratto nazionale sostituendo come principale pilastro decisionale il contrattato decentrato a quello nazionale (Bavaro, 2012). Una ipotesi non peregrina, dal momento che nel nostro ordinamento è stata istituita, con questo scopo specifico, una disposizione, il famoso e per molti famigerato art. 8 della legge 138/2011, che rende possibile almeno in potenza questa latitudine di movimenti. A causa dei soliti problemi di misurazione statistica non siamo in grado di fornire una percentuale precisa e non controversa delle aziende rientranti a pieno titolo dentro questo tipo. L’archivio dei contratti Cisl, che non è statisticamente rappresentativo, calcola che le aziende che hanno fatto ricorso ad accordi sulla base dell’art. 8 risultano essere l’8% del totale delle aziende che sottoscrivono contratti (che sono solo una porzione del sistema). Per comodità di calcolo potremmo ritenere convenzionalmente che esse non oltrepassino il 10% dell’insieme delle aziende. Dunque una entità, forse in crescita, ma ancora minoritaria, che si caratterizza nella regolazione del rapporto di lavoro per fare perno in modo esclusivo o preponderante sul solo contratto aziendale.

			Nella sostanza quello che dovrebbe essere il cuore del nostro assetto, consistente nell’utilizzo pieno di entrambi i livelli contrattuali, si risolve in un nucleo portante che coinvolge meno del 20% delle nostre unità produttive. Questa è, per così dire, l’anima del tipo che usiamo definire come decentramento organizzato, che a sua volta contiene al proprio interno diverse varianti più o meno dinamiche ed innovative, riscontrabili quando si vadano ad analizzare i principali contenuti dei contratti firmati a livello decentrato: varianti sulle quali non ci soffermiamo in questo contributo, per quanto costituiscano l’indicatore più attendibile dei mutamenti in atto. Si tratta, se dobbiamo prestare fede alle diverse rilevazioni e stime, di un nucleo che riguarda le principali aziende medie e grandi del nostro sistema, ma che appare in corso d’opera sempre meno dotato di una capacità diffusiva verso altri segmenti produttivi.

			In sostanza i dati e le informazioni disponibili ci confermano che mentre il contratto nazionale presenta un grado di copertura molto elevato, che si aggira almeno intorno all’80% dei potenziali fruitori, il secondo livello tocca una parte significativa ma chiaramente minoritaria di imprese e lavoratori.

			5. Ancora due livelli?

			Il principale nodo del contendere tra le parti riguarda, come è naturale, il salario, e in particolare, la sostenibilità e l’utilità di due livelli negoziali in presenza di un evidente problema di costi crescenti e di ridotta competitività che investe larga parte delle nostre imprese (minori), e che viene sottolineato con vari accenti dalle associazioni datoriali. In questa sede, senza ovviamente sottovalutare questo aspetto, vorremmo piuttosto cercare di capire quali sono le ragioni per le quali resta preferibile un assetto basato su due livelli, a patto che il secondo sia davvero più esteso rispetto alla fase attuale e che entrambi svolgano appieno le funzioni in cui possono specializzarsi per migliorare il rendimento di tutto l’assetto.

			Molte sono le riflessioni che riguardano l’evoluzione e le potenzialità nella fase attuale della contrattazione collettiva (si vedano ad esempio Cella, 2016 e Gottardi, 2016). E molte risultano le preoccupazioni relative non solo e non tanto alla contrazione del ruolo dei contratti nazionali di settore, ma piuttosto alla “corrosione” del coordinamento contrattuale (Marginson, 2016), ovvero della idoneità della contrattazione a dare risposte ben miscelate a problemi encompassing, che attraversano le imprese e il lavoro, e non soltanto alle istanze di sue singole parti.

			La compresenza di due livelli sembra preferibile – al di là del loro grado di istituzionalizzazione – in quanto risponde meglio alle esigenze di equità e di contemperamento tra i diversi interessi in gioco. Ad esempio essa – se ben costruita – consente l’estensione della copertura contrattuale ai gruppi più deboli e vulnerabili, o comunque meno dotati di potere negoziale. E, come è noto, una contrattazione ad ampio raggio (multi-employer bargaining) appare la più indicata a tenere sotto controllo la competizione sui salari e le condizioni di lavoro tra imprese differenti (il controllo dell’open shop).

			L’aspetto più interessante da notare però è che una contrattazione a due livelli presenta – o può presentare – anche vantaggi dal punto di vista dell’efficienza. Come il supporto conferito ad un maggiore dinamismo delle aziende e la spinta rivolta verso le imprese incluse a meglio posizionarsi sulla frontiera della competitività (si veda ad esempio van Klaveren, 2016). Secondo alcune analisi la compresenza di più livelli appare preferibile anche perché espelle le imprese meno produttive, cosa che aiuta gli imprenditori – in base all’operare di “vincoli beneficio” – a ricollocarsi in modo più deciso sulla cosiddetta via alta alla competitività: così ad esempio Van Klaveren, 2016, il quale però non trova nei suoi dati una chiara evidenza e conferma empirica che questo esito sia anche configurabile come la conseguenza diretta di un più intenso fruttuoso rapporto tra le parti.

			In effetti qualche studio recente (come Braakman e Brandt, 2016) ha messo in evidenza, in base ad alcune elaborazioni statistiche, che le imprese dotate di migliori performance economiche e produttive sono quelle che si fondano su una pluralità di livelli contrattuali, e non invece, come era stato sostenuto in una famosa elaborazione, divenuta prevalente (Calmfors e Driffil, 1988), le imprese con relazioni industriali o molto accentrate o molto decentrate, e dunque con un solo esclusivo livello negoziale. Secondo questa tesi invece proprio i sistemi “ibridi” o “misti” farebbero segnare i risultati migliori. In effetti dai dati elaborati dai due autori sopra citati, costruiti sull’European Company Survey del 2013 e basati su oltre 20 mila imprese, di cui un po’ meno di 1500 situate in Italia, si evidenza che nelle aziende, in cui operi concretamente più di un livello negoziale, vengono riscontrati con maggiore frequenza incrementi di produttività e risultati complessivamente migliori.

			Da questo approccio più che una decisa smentita della tesi più generale avanzata da Calmfors e Driffil si ricava piuttosto una conferma che la presenza di una pluralità di livelli contrattuali tende a svolgere una funzione più dinamica e stimolante verso l’innovazione nelle imprese che li adottano. Appare plausibile che la tesi sopra richiamata (quella di Calmfors e Driffil) abbia una maggiore portata dal punto di vista degli effetti di natura macro ed orientati verso la prevedibilità e la stabilità del sistema, come ad esempio in materia di controllo dell’inflazione e della dinamica dei salari. Ma se il problema dominante, con cui si misurano gli attori, diventa un altro, e cioè quello di favorire il dinamismo delle aziende e di incentivarne la crescita di produttività, allora la soluzione – diversamente da quanto predicato dalle istituzioni comunitarie – appare essere piuttosto quella di costruire due livelli ben coordinati e finalizzati a questo scopo, da contemperare con le istanze più generali in materia di diritti e di equità.

			Ovviamente questo tipo di dati, orientato a ricercare evidenze statistiche, non risolve tutti gli interrogativi sul funzionamento effettivo della compresenza di più livelli, ed apre il terreno ad altri tipi di domande.

			Infatti, se guardiamo alla realtà italiana troviamo una conferma che le aziende che praticano effettivamente i due livelli contrattuali – che, come abbiamo ricordato, sono meno del 20% – risultano godere di migliori performance. Ma non è altresì chiaro in modo diretto e non controverso quale sia il ruolo giocato in modo effettuale dalla sfera delle relazioni industriali: se insomma questo effetto sia da considerare il prodotto diretto di una cooperazione attiva delle due parti, o invece sia da ascrivere al fatto che queste imprese sono comunque le più dinamiche, e lo sono in quanto “management driven”. Una correlazione diretta tra impegno bilaterale delle parti e risultati migliori in chiave di innovazione tecnica ed organizzativa emerge da alcune ricerche (si veda ad esempio Pini, 2004). Nello stesso tempo le informazioni recenti sui casi di impresa più decisamente orientati verso l’innovazione organizzativa e la partecipazione al cambiamento (Pero e Ponzellini, 2015) mostrano un evidente primato dell’iniziativa manageriale accompagnato da un ruolo sindacale più o meno adattivo e generalmente “trainato”. Sarebbero dunque utili ricerche più sistematiche per dissipare questi dubbi interpretativi.

			Nello stesso tempo la chiave importante su cui spostare l’attenzione sembra essere quella delle modalità e dell’impostazione del coordinamento contrattuale. Il punto centrale si risolve nel come assicurare un equilibrio più dinamico, nel confronto con quello attuale, tra regole universali (assicurate dai contratti multiemployer) e innovazione che si mostra perseguibile in prevalenza a livello decentrato. Il vecchio coordinamento, che era verticale, e dall’alto verso il basso, era preoccupato soprattutto dall’esigenza di assicurare qualcosa a tutti: cosa che si è tradotta progressivamente in uno scambio bloccato che assicura poco a tutti. Appare difficile fuoriuscire da questa logica. La maggioranza delle imprese e la maggioranza dei sindacalisti sono spaventati dalla prospettiva di navigare in un mare più incerto, e quindi hanno fin qui preferito un patto più tradizionale e rassicurante, ma “per la staticità”.

			Questo è il ritratto che possiamo ricomprendere dentro la categoria del “decentramento organizzato”: un controllo dall’alto per introdurre in modo selettivo e concordato alcuni “cambiamenti organizzativi”, come recita l’Accordo interconfederale del 2011. Una lettura che porta a cercare di contenere l’iniziativa delle parti a livello decentrato, ed appare più preoccupata dall’istanza della stabilità che da quella dell’innovazione. Questo è anche il punto di vista prevalente nel sindacalismo europeo che tende a vedere nel decentramento solo una minaccia verso l’assetto precedente, e non un’opportunità da cogliere ai fini della costruzione di un diverso assetto.

			Ma le relazioni contrattuali molecolari non rientrano sempre e meccanicamente dentro questa gabbia prefissata. Esiste ormai una letteratura interessante sulle best practices in materia (si vedano ad esempio le raccolte curate da Italia lavoro, 2016). Le quali sono addebitabili in certa misura all’iniziativa micro e locale, ma che muove i suoi passi quasi sempre dentro una cornice accettata dagli attori nazionali.

			Questo significa che probabilmente sussistono le condizioni per immaginare un’altra strada percorribile per migliorare il coordinamento. Sviluppando maggiormente le linee di un “coordinamento orizzontale” nel quale vengono enfatizzate le capacità degli attori, in special modo del sindacato, di muoversi in autonomia e di plasmare in modo appropriato e reciprocamente conveniente i contenuti negoziali. In questo caso si tratta di sostituire alla logica del controllo quella della “cooperazione per innovare”. Invece di avere la principale preoccupazione di limitare il cambiamento, le parti dovrebbero impegnarsi a go­vernarlo assecondandolo per trarre esiti di maggiori benefici comuni almeno in parte diversi da quelli del passato. Quindi le potenzialità delle reti (anche tra gli attori) e la costruzione di nuove istituzioni sociali al posto della fiducia verso la gerarchia.

			Questa strada incontra però le resistenze diffuse che abbiamo ricordato, ed anche le perplessità intorno alla sua fattibilità in presenza di una situazione di debolezza sindacale e di pluralismo degli attori (si veda ad esempio Pellegrini, 2017).

			Se un coordinamento si vuole ed è possibile nel nuovo quadro di ridotta presa dei contratti multi-employer (la cui importanza resta però intatta in chiave universalistica), questa appare comunque come la strada da incoraggiare spingendo le organizzazioni a potenziare il loro sforzo di razionalità strategica. Dunque meno risorse investite nel controllo, e più attenzione e risorse anche di natura tecnica, predisposte per favorire la sperimentazione di accordi che abbiano al centro il cambiamento organizzativo, l’incremento di risultati e il miglioramento della qualità del lavoro. E soprattutto un impegno, appunto di portata strategica, delle organizzazioni perché adempiano alla loro funzione e promessa di intermediazione collettiva: lavorando – questa dovrebbe essere la loro missione – perché si estendano i confini e dunque il numero delle imprese coinvolte nel circuito dell’innovazione.

			Insomma, il nodo con cui misurarsi non è il controllo del decentramento, ma la capacità di indirizzarlo verso le opzioni più virtuose. Non un “decentramento controllato” come parametro, ma invece, come diversa unità di misura, un “decentramento ben bilanciato”: in grado di costruire intorno ad un nucleo generale (il contratto nazionale) una raggiera varia ed articolata di esperienze decentrate, incluse quelle territoriali. Quindi la posta in gioco è l’allargamento del numero delle imprese coinvolte, e il loro posizionamento nella fascia “alta” degli accordi: quelli nei quali si configura uno scambio capace di allargare benefici per tutti, tra cambiamento organizzativo e miglioramenti nella condizione lavorativa (di cui esistono allo stato vari esempi, ma fin qui minoritari), con la possibilità di estendere per questa via anche strumenti per incoraggiare la partecipazione dei lavoratori.

			L’obiettivo prioritario non si riduce nell’evitare le devianze dall’assetto ordinato, ma si risolve nella capacità degli attori di aumentare l’utilità della contrattazione nella chiave del perseguimento di vantaggi per se stessi, ma anche di produzione di esternalità positive. E quindi lo stesso contratto nazionale, invece di essere solo il “vigile” del sistema, può a sua volta concorrere a creare le condizioni per rendere più conveniente il ricorso alla contrattazione decentrata (Astrid, 2016).

			Ma a ben vedere questa è la trama, seppure faticosamente e in modo non lineare, che sta prendendo forma anche negli orientamenti e nelle scelte degli attori. La si può intravedere nelle misure adottate dal governo per incentivare la partecipazione organizzativa e il miglioramento della produttività. La si può intravedere anche nell’intesa tra le parti dello scorso luglio che consente ed agevola la firma in ambito territoriale di accordi tipo che sono ispirati alla logica del miglioramento di risultato. A questo riguardo diventerà sempre più importante – va sottolineato – misurare gli effetti degli accordi, e la loro congruenza con gli obiettivi di innovazione e di incremento della produttività. Resta il fatto – al di là della verifica degli esiti – che la partita che si va giocando riguarda l’inclusione nel processo di innovazione. Attualmente intese non salariali che rientrano dentro questo ambito si sono diffuse in varie imprese di medie e grandi dimensioni: possiamo stimarle in meno del 10% del totale. Sono accordi che non toccano, se non in parte, aspetti redistributivi, ma che riguardano flessibilità e innovazioni organizzative, flessibilità e nuovi regimi d’orario, miglioramenti ergonomici e nella qualità del lavoro, misure di welfare, politiche dei diritti e della conciliazione e così via. Si tratta di capire se si possono creare le condizioni per allargare il raggio coperto da queste intese di carattere variamente innovativo. Va anche ribadito che questo allargamento e il raggiungimento di maggiori risultati complessivi in tema di produttività costituiscono anche la condizione per dotarsi di nuovi spazi anche ai fini di politiche redistributive.

			6. I presupposti di un compromesso più innovativo

			A questo punto possiamo ritornare agli interrogativi da cui siamo partiti. Le parti sono in grado di definire regole all’altezza di obiettivi di innovazione più ambiziosi, o invece preferiranno ribadire le strade del passato con il rischio di riproporre un equilibrio statico? Possiamo aggiungere che l’esigenza di costruire una contrattazione “non rivendicativa” e basata su compensazioni diverse da quelle salariali classiche si presenta in quanto legata a cambiamenti strutturali con cui fare i conti. La difficoltà di trovare uno spazio per la contrattazione salariale in una fase di bassa o nulla inflazione rende ancora più necessario sia ricercare misure compensative o nuovi benefit che l’esigenza di ricreare, attraverso le innovazioni, le condizioni per incrementare risultati e produttività.

			Dopo una fase di contrattazione concessiva che ha accompagnato la “grande recessione” (post-2008) la contrattazione, uscita (in buona misura) dalle secche difensive dell’emergenza, sta cambiando pelle.

			Gli slittamenti di funzione della contrattazione sono in atto già da diversi anni, da quando (almeno un quindicennio) si è ridimensionata, se non esaurita, la capacità di utilizzare questo strumento in chiave di ulteriori acquisizioni, specie sul terreno salariale.

			In genere queste linee di tendenza vengono lette in modo critico o negativo. Esse sono associate ad un processo più generale di decentramento, che secondo le interpretazioni prevalenti (ben esemplificate da Baccaro e Howell, 2013) assume, come ricordato, un significato neo-liberista e sregolato, non favorevole al lavoro organizzato. Certo queste chiavi di lettura ci suggeriscono che il dinamismo della contrattazione tende a spostarsi dal centro (i contratti nazionali e di settore) alla periferia, dove vengono stipulati accordi aziendali, e, quando possibile, di ambito territoriale. Si suggerisce anche uno svuotamento o una rifunzionalizzazione delle istituzioni tradizionali delle relazioni industriali. Non si considera a sufficienza che questo scenario è meno lineare e più aperto di quanto si pensi comunemente. Che in altri termini lo slittamento delle istituzioni storiche possa avvenire tanto nella direzione della deregolazione crescente, che nello spostamento su terreni di regolazione nuovi, almeno in parte non esplorati in precedenza.

			Se guardiamo la realtà italiana possiamo ritenere che si manifestino entrambi i fenomeni. Quelli relativi ad una disorganizzazione del sistema contrattuale in nome di una maggiore capacità di autoregolazione da parte delle imprese: come è avvenuto nel tanto dibattuto caso Fiat (per una analisi sociologica si veda Cella, 2011). Ma anche quello di una crescente focalizzazione da parte degli attori intorno a nuove pratiche, che segnano anche in qualche misura la fuoriuscita dai confini classici delle relazioni industriali, per concorrere a determinare la produzione di alcuni beni pubblici ritenuti rilevanti, ma che non sarebbero facilmente raggiungibili senza una attivazione mirata ad opera dei soggetti collettivi: soprattutto questa tendenza segnala un dinamismo e un vitalismo degli attori locali a fronte del continuismo prevalente nei comportamenti di quelli centrali.

			Questo secondo ordine di azioni e di accordi è meno discusso, e, salvo qualche eccezione, ottiene un minor successo mediatico o nelle gerarchie dell’attenzione degli stessi attori sindacali e datoriali. Ma, secondo alcune indagini e ricerche, si pure di raggio limitato, appare anch’essa in crescita e mostra la ricerca di innovazioni di percorsi sperimentali o di strade originali che fanno i conti in modo creativo con i vincoli, ma anche con le opportunità, derivanti dalla limitatezza delle risorse negli anni successivi alla crisi economica del 2008.

			Questa ridefinizione della contrattazione viene segnalata anche da ricerche comparate, che mostrano come essa tenda a riguadagnare un ruolo utile, soprattutto sul terreno del mantenimento dell’occupazione e della riduzione dell’incertezza (Marginson, Keune e Bohle, 2014).

			Ma in questa sede ci siamo interrogati sulla possibilità che questa ricerca assuma più chiaramente indirizzi innovativi di varia natura. Una prima strada riguarda la possibilità che la contrattazione, o comunque le sinergie tra gli attori sociali, esercitino una chiara supplenza verso le difficoltà della regolazione politica e quindi sostengano la creazione di beni locali per la competitività (Burroni, 2015; Berretti, 2016).

			Una seconda strada cui abbiamo alluso con maggiore enfasi in questo contributo è che la contrattazione, senza trascurare effetti a più larga scala (come ad esempio quelli in materia di welfare), sia in grado anche di rielaborare l’agenda, i contenuti e gli esiti della contrattazione “lavorista”, sui temi che ruotano intorno alla regolazione del lavoro.

			Appare plausibile che esiti più aperti e innovativi o più tradizionali dipendano da alcune condizioni.

			La prima, e per certi versi più importante, investe il ruolo delle grandi organizzazioni sociali. Un ruolo spesso minacciato negli ultimi anni, ma che può essere in questa fase ribadito solo mediante una forte innovazione non solo programmatica, ma anche realizzativa. L’abbandono della concertazione – enfatizzato dal governo Renzi – ha segnato il passaggio più visibile ad un processo decisionale nel quale le organizzazioni funzionali contano meno. Nello stesso tempo negli ultimi mesi hanno cominciato a circolare degli anticorpi, che hanno permesso alle forze sociali di riguadagnare spazio: come nelle intese sulle pensioni si è vista all’opera una sorta di “concertazione implicita” nell’ambito della quale esse hanno potuto riguadagnare il ritorno ad un maggiore protagonismo anche se qualitativamente diverso dal passato.

			Eppure in relazione alle regole del gioco del sistema contrattuale esse sono chiamate a giocare una partita che non è una funzione derivata da fattori esterni o dalla legittimazione delle istituzioni. È un gioco largamente nelle loro mani, ed un’occasione per riconquistare la fiducia dei loro associati e rilegittimarsi socialmente. La tentazione, come abbiamo già detto, potrebbe essere quella di limitarsi semplicemente a risolvere il loro conflitto “locale”, accontentandosi di tenere sotto controllo le tensioni presenti nel loro sottosistema specializzato di rappresentanza degli interessi (Dunlop, 1958).

			Oppure in alternativa esse possono lavorare ad un compromesso di più alto profilo che vada in direzione di rilanciare la propensione all’innovazione all’interno del mondo produttivo e di imboccare la “via alta” della competitività – che abbiamo più volte evocato – nel modo più ampio possibile. Questa posizione può essere importante anche dal punto di vista teorico, perché sancirebbe la fine dell’idea di autosufficienza del sistema di relazioni industriali: la cui capacità di essere utile e di avere una qualche funzione dinamica appare oggi sempre più collegata alla contaminazione con altre arene di policy (come welfare e mercato del lavoro, cambiamento tecnico-organizzativo e politiche industriali). Le relazioni industriali servono dunque a regolare ma solo se si occupano anche di altri oggetti che impattano sul lavoro, le sue condizioni, la sua quantità e distribuzione, la sua qualità.

			Ovviamente la realtà processuale offre sempre punti di caduta meno schematici e polari, che spesso si addensano intorno ai caratteri più intermedi. In questa ottica, quella di una “terza” opzione, possiamo leggere il recente contratto nazionale dei metalmeccanici (fine novembre 2016). Un contratto importante sia perché sottoscritto unitariamente dai tre sindacati dei meccanici dopo molto tempo, sia perché per la prima volta il contratto nazionale interviene a regolare, su basi dunque generali, materie nuove come quella del welfare integrativo, delineando altre misure post-acquisitive, o se si vuole post-materialiste, come quelle aventi oggetto il diritto allo studio e la formazione continua, e inoltre, in prospettiva (è previsto un impegno congiunto, una commissione paritetica, da mettere in piedi), la revisione degli inquadramenti professionali: un impianto che rilancia alcune delle potenzialità del pilastro contrattuale multi-employer. Senza contare anche l’istituzione nelle aziende maggiori di un “Comitato consultivo di partecipazione”, che speriamo sia in grado di rivitalizzare, a differenza del passato, questi strumenti e questa partita che hanno sovente dato luogo a delusioni. Quello che è stato così delineato si rivela come un compromesso tra le esigenze delle aziende di contenere i costi e quello dei sindacati di individuare terreni e benefici non battuti a vantaggio dei lavoratori, dentro un quadro condiviso – almeno sul piano delle dichiarazioni d’intenzione – che porta ad incamminarsi con maggiore decisione in direzione della cosiddetta “via alta” della competitività. Le parti hanno mostrato la buona volontà di reinventare per questa via le tavole dei loro affidamenti e dei loro reciproci benefici. Operazione non scontata visto che è avvenuta in relazione al contratto nazionale considerato tradizionalmente più spinoso e divisivo.

			Resta però da vedere – tornando ai nostri interrogativi di partenza – se si tratta di un accordo, che pur attraverso un’inevitabile mediazione, possa rivestire o meno anche un significato propulsivo. In questo senso alcune delle soluzioni trovate segnalano la buona propensione verso la definizione di un nuovo corso. Nello stesso tempo manca una indicazione altrettanto chiara verso il sostegno alla diffusione tanto dei contratti di secondo livello che della innovazione tecnica e soprattutto organizzativa: che abbiamo indicato come i veri pilastri e nello stesso tempo i punti deboli del nostro assetto. A questo riguardo, promozione e diffusione della contrattazione decentrata, troviamo nel contratto indicazioni ancora generiche: come quella che prevede che «le parti, a livello territoriale, valuteranno congiuntamente la possibilità di iniziative di promozione, anche mediante la costituzione di un gruppo di lavoro».

			Ma proprio questa issue – come evidenziato – è stata qui considerata come quella cruciale per il riposizionamento del nostro sistema produttivo, e dunque anche come principale parametro dei processi di cambiamento nell’ambito delle relazioni industriali. Una delle funzioni nuove del contratto nazionale può essere, in raccordo con le previsioni normative, quella di sostenere l’ampliamento del decentramento mediante un mix di incentivi e disincentivi che rendano più conveniente per le imprese effettuare accordi aziendali e dunque consentano di “allargare la coperta” delle aziende contrattualizzate (Astrid, 2016).

			La seconda chiave di lettura si riferisce invece al ruolo dei soggetti pubblici, degli attori “terzi”. In tutta Europa è in atto una ridefinizione dei confini classici tra legge e autonomia collettiva, tra politica e attori sociali (Guarriello, 2016; Treu, 2016). Si assiste a un rinnovato interventismo pubblico, specie nei paesi mediterranei, che costituisce anche il riflesso del superamento delle relazioni industriali come spazio separato, e della loro immersione in altre aree di decisione politico-sociale.

			In questo senso non appare più il tempo per politiche promozionali classiche verso il sindacato. Ed ovviamente non sono neppure auspicabili politiche governative di “contrasto” (labour exclusion) di ispirazione thatcheriana o restrittiva.

			Piuttosto la vera insidia per le parti sociali può consistere nella tentazione di “autosufficienza” dei soggetti pubblici: che interpretano in questo modo una spinta sociale diffusa verso quei processi che sono stati definiti di “disintermediazione”. Per questo una strada alternativa più discreta e più facilmente praticabile potrebbe consistere – come si è intravisto nell’ultimo scorcio – in un ruolo di regia pubblica in direzione di azioni di “ri-intermediazione”. Azioni che potrebbero basarsi su due precise delimitazioni: l’abbandono dell’idea che il circuito decisionale “corporatista” possa sostituirsi – almeno su alcune policy – a quello delle istituzioni elettive; nello stesso tempo la rinuncia a trattare le grandi organizzazioni di rappresentanza alla stregua di semplici lobbies parziali.

			Quindi in questo quadro di relazioni ripensate – se non si verificheranno cataclismi politici – si potrà dare vita ad una interazione proficua tra attori politici e attori sociali, che può favorire il decollo di un decentramento più esteso e meglio bilanciato.
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			Invertire la tendenza alla proliferazione dei contratti nazionali di lavoro*

			di Gabriele Olini

			* Una versione precedente e più ampia di questo saggio è stata pubblicata con il titolo I contratti nazionali: quanti sono e perché crescono sul «Giornale del diritto del lavoro e delle relazioni industriali», n. 151, 2016, 3.

			1. Introduzione

			Negli ultimi anni l’eccessivo numero dei contratti collettivi nazionali (CCNL) è stato più volte considerato un elemento di grave complicazione dell’assetto della negoziazione in Italia, tanto da rendere difficile la gestione delle relazioni industriali e lo sviluppo di un’organica contrattazione di secondo livello. In questo senso si esprimevano, ad esempio, le conclusioni dell’Indagine conoscitiva sull’assetto delle relazioni industriali e sulle prospettive di riforma della contrattazione collettiva della Commissione Lavoro della Camera dei Deputati, svolta tra giugno 2008 e febbraio 20091. Tanto più che la stessa indagine segnalava un comune sentire di tutte le parti audite ad andare verso una riduzione del numero dei contratti.

			In questo senso si esprimeva, ad esempio, nel febbraio 2008 il documento comune CGIL, CISL e UIL sulle «Linee di riforma della struttura della contrattazione»2. Qui si indicava l’opportunità di una razionalizzazione e riduzione del numero dei contratti collettivi nazionali di lavoro di categoria, prevedendo la possibilità di accorpamenti per aree omogenee e per settori e favorendo la riunificazione di contratti analoghi facenti riferimento a diverse organizzazioni di rappresentanza datoriale. Lo stesso documento delle tre confederazioni poneva l’esigenza di una sede congiunta, utile a esaminare la situazione e a verificare le linee di indirizzo condivise per la semplificazione, ipotizzando potesse essere il CNEL.

			Il successivo Accordo interconfederale di riforma degli assetti contrattuali, sottoscritto dalle Associazioni datoriali, dal governo, da CISL e UIL, faceva proprio l’obiettivo di semplificare e ridurre il numero dei contratti collettivi nazionali di lavoro nei diversi comparti. Il testo sulla questione appariva, però, decisamente più cauto e anche un po’ involuto. Il compito veniva affidato alle Associazioni/Federazioni di Categoria titolari dei rispettivi contratti nazionali e senza ambizioni di una sede di discussione più ampia; trasparivano, infatti, sul punto le difficoltà e le resistenze che il processo di reale semplificazione incontrava e che sempre è destinato a incontrare. Si intravedevano in quel testo le problematiche della competizione tra le organizzazioni e anche intraorganizzativa3.

			Nel ricordare tali fatti non si sfugge a una sensazione di frustrazione. Tutti questi anni paiono passati invano; anzi la situazione da allora appare decisamente peggiorata. Sembra che una forza misteriosa e sovrastante spinga in direzione della frammentazione. Siamo davvero in questa condizione? Come possiamo districarci?

			2. Erano tanti e sono ancora aumentati

			È bene, dunque, descrivere la situazione. C’è da chiedersi quanti sono i contratti collettivi nazionali di lavoro. Un’analisi nell’Archivio del CNEL dava già all’inizio del 2008 un numero molto grande: 398 accordi nei diversi settori economici tra quelli in vigore e quelli in attesa di rinnovo. Chi scrive, per andare più in dettaglio, aveva ripartito gli stessi secondo la classificazione delle attività economiche ATECO; dunque nel 2008 risultavano 86 CCNL nell’industria, 273 nei servizi, oltre che 17 nell’agricoltura e pesca e 10 nelle costruzioni. Non vi è da stupirsi, dunque, se i numeri venissero considerati già allora molto grandi e meritevoli di essere ridotti (Figura 1).
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			Ma il sistema delle relazioni industriali è andato ancora oltre, e di tanto. A marzo 2015 una ricognizione analoga, che è alla base delle elaborazioni che saranno qui commentate, consentiva di contare ben 706 contratti collettivi nazionali o presunti tali. In sette anni, dunque, una vera esplosione4. Ma non ci si è fermati lì, perché la proliferazione è continuata; le ultime rilevazioni, relative a marzo 2016, parlano di 757 CCNL depositati e poi quelle di settembre di 8035. Una bella progressione, non c’è che dire. La fonte è l’Archivio della Contrattazione Collettiva del CNEL, il repertorio più vasto e attendibile della negoziazione nazionale; questo non esclude del tutto che le istantanee scattate ai diversi momenti possano presentare dei buchi, per contratti non presenti in Archivio o arrivati al CNEL in ritardo rispetto alla stipula; oppure al contrario che l’elenco presenti accordi ormai di fatto superati. Il presente lavoro non si è discostato dalla base dati, ma questo non pare un limite, considerata l’accuratezza della stessa; sono state solo eliminate un paio di duplicazioni. Un limite dell’analisi è forse nel fatto che i CCNL vengono “contati e non pesati”; non vi è, infatti, al momento disponibilità di dati omogenei sulla platea di imprese e occupati interessati ai diversi contratti, se si esclude il sottoinsieme dei contratti collettivi (74 CCNL per la base 2010 attualmente utilizzata) preso in considerazione dall’Istat per l’indagine sulle retribuzioni contrattuali.

			3. Perché è ancora cresciuta la giungla dei contratti

			Fino al 2008 l’elevato numero di CCNL era legato essenzialmente alla frammentazione della rappresentanza datoriale insieme alla definizione di ambiti settoriali generalmente molto ristretti. Successivamente su questa base si è innescato un meccanismo accrescitivo portato da un lato dai sindacati non confederali, che firmano contratti già conclusi da CGIL, CISL e UIL; dall’altro dal moltiplicarsi di coalizioni di associazioni imprenditoriali/sindacali, alternative rispetto ai tradizionali protagonisti, che si propongono come un riferimento diverso per la contrattazione. New entry che puntano a crearsi uno spazio nelle relazioni industriali, ma la cui rappresentatività è tutta da verificare. Avviene così che l’Archivio del CNEL porta traccia nello stesso giorno, l’1-11-2014, della stipula di 38 CCNL nei più diversi settori, dall’agricoltura, all’industria e ai servizi, firmati da una serie di organizzazioni, datoriali e sindacali e che ha come capofila un’associazione datoriale ESAARCO, il cui direttore generale è un ex-sindacalista. Per i nuovi soggetti, sigle datoriali e sindacali sconosciute ai più, le barriere all’entrata sembrano fortemente erose. La lunga storia di rappresentanza dei protagonisti storici e le competenze specifiche sul campo sono sfidate da attori ignoti ai più; non solo si è lontani anni luce dal conflitto di classe, ma in molte di queste situazioni la distinzione tra lato datoriale e lato sindacale è fin troppo evanescente, quasi superflua; appena una “formale” distinzione funzionale in un sistema più ampio.

			Da un lato si sono ridotte le barriere all’entrata; dall’altro sembra cresciuta l’attrattività del sottoscrivere un contratto nazionale. Avere siglato un CCNL è un prerequisito per accedere a una serie di risorse, che sono costituite dai fondi per la formazione e degli enti bilaterali e per poter gestire centri di assistenza fiscale (CAAF) e patronati. Dunque, firmare un nuovo contratto nazionale è spesso soltanto un obiettivo intermedio, non quello predominante dell’operazione.

			Che danno può fare tutta questa mole di nuovi contratti? Si può obiettare che molti di quegli accordi depositati al CNEL, non avendo riscontro nella rappresentanza reale, siano poco più di pezzi di carta; CCNL virtuali, privi di un effettivo riscontro con la realtà. In mancanza di una rappresentatività reale, di numeri importanti di imprese e dipendenti interessati da questa contrattazione, avere tanti contratti, più o meno ipotetici, non dovrebbe cambiare la situazione. Il fatto è che il boom del numero dei contratti nazionali ne segnala la corrosione della rilevanza. L’inflazione dei CCNL porta inevitabilmente a svalutarne l’importanza; dunque, a indebolire il ruolo delle stesse istituzioni della contrattazione collettiva, che, invece, come indica Jelle Visser6, sono essenziali nella mediazione delle pressioni sociali ed economiche, nel bilanciare il potere tra gli attori, nell’offrire soluzioni di coordinamento ai problemi, che affrontano le economie di mercato.

			La proliferazione dei CCNL accrescono per tutti l’incertezza delle regole e dei riferimenti. Per i lavoratori, specie nei settori più deboli e con bassa sindacalizzazione, questo significa una riduzione della protezione rispetto a una retribuzione adeguata. Viene indebolita l’effettiva garanzia di condizioni di lavoro minime svolte dai CCNL, rendendo più incerta la pratica giurisprudenziale di considerare i minimi tabellari come la retribuzione proporzionata alla quantità e qualità del suo lavoro, di cui parla l’art. 36 della Costituzione; e i giudici potrebbero avere più difficoltà, senza riferimenti solidi di rappresentatività, a trovare la retribuzione proporzionata, oltre che sufficiente, in quella fissata dalla parti sociali nella contrattazione collettiva. Per le imprese rischia di far crescere i costi di regolazione del conflitto e peggiorare le performance. Invece di rispondere alla regola di “pochi ma buoni”, il sistema sembra indirizzato a una moltiplicazione disordinata.
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			Ma dietro la proliferazione del numero dei contratti vi è la perdita di attrazione degli attori tradizionali, le associazioni sindacali e, soprattutto, datoriali. Lo stesso Visser ci ricorda come la caduta del tasso di copertura della contrattazione è stato in Germania e in altri paesi legato alla perdita di iscritti alle associazioni di categoria datoriali. Una forte contrattazione è sempre legata a forti rappresentanze; se queste si indeboliscono non ne può che derivare una riduzione della forza della contrattazione.

			4. Le storiche ragioni della moltiplicazione dei CCNL

			Tradizionalmente l’elevato numero di CCNL è derivato dalla forte articolazione dei settori riprodotta nei contratti, a sua volta dilatata dalla molteplicità delle associazioni datoriali del sistema italiano delle relazioni industriali. Il primo fattore, quello della segmentazione settoriale, ha teso a determinare campi di applicazione settoriali relativamente omogenei, cui applicare condizioni normative e retributive coerenti e non troppo distanti dalle caratteristiche delle imprese mediane.

			Il secondo fattore, invece, è dato dalla frammentazione del sistema di rappresentanza degli imprenditori italiani, la quale deriva dalle stesse caratteristiche del sistema produttivo italiano. A tale proposito vengono indicate7:

			– l’ampia diffusione di piccole e medie imprese a fronte della carenza di un tessuto medio-grande, che meglio avrebbe fatto da connessione tra le unità minori e i principali gruppi economici;

			– la tendenza di ogni gruppo sociale alla difesa della propria identità e autonomia, mirata spesso all’acquisizione di vantaggi particolaristici;

			– le divisioni di natura legale-istituzionale tra imprese private, pubbliche, cooperative e artigianali. Questo ha portato alla nascita di confederazioni specializzate nella rappresentanza di imprese con differente natura istituzionale e che, a loro volta, si sono differenziate per un lungo periodo secondo la diversa affiliazione politica.

			Questi fattori hanno impedito la formazione di ampie associazioni inclusive e determinato un’elevata competizione interassociativa, specie nella rappresentanza della piccola impresa. La forte articolazione della rappresentanza si è riflessa nella segmentazione dei contratti nazionali.

			È facile leggere questa situazione esaminando alcuni casi specifici, ma anche assolutamente ricorrenti. Se si prende a esempio il settore alimentare, l’archivio dei contratti del CNEL indicava al 2008 la presenza di 15 CCNL, di cui 10 siglati da CGIL, CISL, UIL e altri cinque sottoscritti da altri sindacati (UGL, CONFSAL e CISAL). Concentrandoci sui primi 10, si trovavano quattro accordi riferiti al più ampio settore alimentare e rispettivamente siglati dalle associazioni aderenti a Confindustria, a quelle della Confapi, delle associazioni artigiane e quelle delle cooperative. A queste si aggiungevano tre CCNL per il comparto della panificazione e uno ciascuno per l’industria olearia-margariniera, tabacco e sottoprodotti della macellazione.

			La compresenza di contratti nazionali siglati per lo stesso settore separatamente da Confindustria, Confapi, associazioni artigiane e spesso cooperative è pressoché la regola nel settore industriale; è, ad esempio, il caso del legno-arredamento, della metalmeccanica, del tessile-abbigliamento, delle costruzioni. A questi contratti ad “ombrello” si aggiungono poi contratti per realtà produttive più di nicchia; si ricordano tra gli altri i vari accordi per orafi-argentieri, giocattoli, penne, spazzole, occhiali, ombrelloni, per citarne solo alcuni.

			La situazione di partenza era anche più complicata nel terziario e molto più articolata per ogni settore. Le associazioni datoriali di riferimento sono molto più numerose e spesso i firmatari sono associazioni di imprese/fondazioni tra operatori che non fanno riferimento alle maggiori associazioni datoriali. Si contavano nel 2008 ben 27 CCNL riconducibili al settore Ateco del Commercio all’ingrosso e al dettaglio e di questi 12 siglati da CGIL, CISL e UIL. Una situazione decisamente più complessa si aveva nel trasporto e magazzinaggio; secondo l’archivio del CNEL c’erano al 2008 59 CCNL, di cui 44 siglati da CGIL, CISL e UIL. Tra questi ultimi vi erano ben 21 contratti nazionali nel trasporto marittimo e altri 6 in quello aereo; i campi di applicazione sono assolutamente specifici (tipo di nave distinta per funzione, stazzatura, nazionalità dell’armatore, e per figura professionale). In un altro settore, quello delle attività artistiche, di intrattenimento e divertimento, si trovano i cinque CCNL dell’ippica, tutti firmati da CGIL, CISL e UIL e facenti riferimento a tre distinte associazioni datoriali per diverse associazioni ippiche.

			La segmentazione dei contratti era (ed è) molto elevata tra le attività di mercato del settore di istruzione e sanità. Vi erano contratti “privati” riconducibili anche al settore delle amministrazioni pubbliche. Si tratta, ad esempio, secondo la classificazione Ateco dei contratti per gli enti previdenziali privatizzati, per la Fondazione Enasarco, per i consorzi e gli enti di industrializzazione.

			Già nel 2008 era evidente la disparità del numero dei contratti tra la parte pubblica e quella privata dei tre settori dell’amministrazione pubblica, dell’istruzione e della sanità. In complesso ben 64 contratti, ma di questi 33 (oltre la metà) attribuibili alla parte privata. L’ARAN siglava, infatti, 23 contratti, un numero certamente non piccolo. A questi si aggiungevano altri 8 contratti pubblici non ARAN, tra cui 5 per i medici convenzionati con il servizio sanitario e i 3 provvedimenti specifici per forze armate, carabinieri e polizia.

			In definitiva dei 398 CCNL, 281 erano siglati da CGIL, CISL e UIL per i vari settori e con i diversi datori di lavoro, di cui alcuni sottoscritti anche con altre associazioni sindacali. Una settantina, soprattutto nel terziario, erano stipulati esclusivamente da sindacati non confederali; di questi, solo poco più di 10 nell’industria. 62 erano indirizzati a qualifiche professionali specifiche e di queste 56 ai dirigenti (Tabella 2).
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			5. La proliferazione continua tra 2008 e 2015

			Nonostante l’elevato numero iniziale e, anzi a ben vedere, proprio per questo, il numero dei CCNL è cresciuto ancora, passando da 398 a 706 (Tabella 2)8. L’aumento è stato di 308 accordi in valore assoluto, il 77,6% in più. La crescita si è avuta dappertutto e in maniera molto rilevante. Le variazioni più alte si sono registrate, però, nella metalmeccanica (da 6 a 20 i CCNL riconducibili al settore secondo la classificazione Istat, con una crescita del 233%) e nelle costruzioni (da 10 a 32 con un aumento del 220%). Ma anche il commercio è in prima fila: nonostante si partisse da un numero molto alto, 27; l’aumento è stato del 152% e attualmente si possono contare 68 accordi nazionali. Va sottolineato anche il dato dell’eterogeneo settore dei servizi alle imprese, cui sono oggi riconducibili 71 CCNL con una crescita del 154% rispetto al 2008 e quello dell’agricoltura (da 17 a 42 con +147%). Sembrano più esposti i contratti “a largo ombrello”, con un’applicazione più diffusa, come proprio tipicamente il metalmeccanico e il commercio, che vengono applicati fuori dal proprio stretto ambito settoriale. Sono in qualche modo i contratti jolly, che proprio per questa caratteristica appaiono più interessanti per le new entry. La moltiplicazione dei contratti pare inoltre avere una virulenza maggiore nei settori a impresa formicolare, più esposta al sommerso e meno presidiata dal sindacato. Sembrerebbe questo ciò che distingue il settore chimico, meno coinvolto, del contiguo comparto della gomma, plastica e laterizi (rispettivamente +83% e +154%).

			Se si raffrontano i contratti al numero degli occupati dipendenti, nel 2008 la platea potenziale media per ogni contratto era nel totale delle attività economiche di circa 47 mila; la situazione al 2015 vede poco più di 25 mila unità, risultando di fatto pressoché dimezzata. Nel 2008 il numero medio di dipendenti per contratto era molto variabile per settore di attività. Le distanze tra i settori oggi si sono molto ridimensionate. Il primo posto per relativa ampiezza della platea resta sempre al settore metalmeccanico, ma il primato si è fortemente ridotto; i 20 contratti, se la platea fosse uniformemente divisa, avrebbero appena 76 mila dipendenti per ognuno. Nel 2008 la media più piccola dei dipendenti per contratto si aveva nei settori dei trasporti e del magazzinaggio. Questi settori sono restati con la minore platea, anche se si è ridotta la distanza rispetto al dato medio per lo scivolamento generale. Riguardo all’industria la platea più contenuta nel 2008 era quella del settore alimentari, bevande e tabacco con 24 mila dipendenti per contratto; attualmente, invece, è il settore della gomma, materie plastiche e lapidei con solo 10 mila dipendenti.

			6. I tanti soggetti firmatari: il lato sindacale

			A esplorare coloro che hanno stipulato 706 contratti collettivi nazionali di lavoro naturalmente si trova uno stuolo di soggetti firmatari, sia sul fronte sindacale, che sul lato datoriale. Molte sigle conosciute al grande pubblico, altre ben presenti agli esperti e agli addetti ai lavori, altre, invece, oscure anche a questi. La situazione è, naturalmente, diventata decisamente più confusa dal 2008 a oggi, in parallelo alla crescita dei contratti (Tabella 3).

			La CISL è il sindacato che firma il maggior numero dei CCNL registrati al CNEL; si tratta di 272 intese. Segue a brevissima distanza la UIL con 263 CCNL e poi la CGIL con 252 (Tav. 3). CGIL, CISL e UIL firmano insieme, tutti e tre, 243 CCNL; poco più di un terzo del totale dei contratti registrati al CNEL, con un’incidenza variabile nei diversi settori. Sono invece 279 i contratti firmati da almeno una delle tre Confederazioni; la differenza è di 36 CCNL. Sono strettamente “non unitari”, i contratti metalmeccanici di Confindustria e Confimi, oltre che quello Fiat e quello degli orafi-argentieri, siglati dalle federazioni di CISL e UIL, a fronte del contratto siglato dalla sola Fiom con Unionmeccanica della Confapi. Sempre non unitari vi sono poi i contratti del commercio, siglati rispettivamente da Confcommercio e Confesercenti con CISL e UIL.

			Tra gli altri sindacati l’UGL sigla 130 contratti, di cui 43 assieme a CGIL, CISL e UIL, soprattutto nei trasporti e nell’amministrazione pubblica, molto meno nell’industria e negli altri settori. L’UGL al 2015 secondo l’Archivio del CNEL ha firmato, senza altri partner sindacali, e anche solo per adesione un’ottantina di contratti e di questi circa settanta, in tutti i settori, non esistevano nel 2008. Si noti che l’UGL firma sia i contratti con le associazioni imprenditoriali tradizionali, come Confindustria, e poi firma per lo stesso campo di applicazione con altre associazioni datoriali.

			Anche la Confsal, firmataria di 121 CCNL, di cui solo 21 con CGIL, CISL e UIL, ha avuto un attivismo contrattuale analogo a quello dell’UGL. Dell’ottantina di contratti che firma senza partner, solo circa 30 erano nell’Archivio del CNEL all’inizio del 2008, mentre gli altri hanno una storia più breve. La CISAL, che risulta firmataria nel complesso di 68 contratti, di cui una quarantina senza altri partner sindacali; ancora circa 40 sono successivi al 2008.

			Un discorso a parte va fatto per i contratti per dirigenti e per specifiche figure professionali, tra cui i medici. A oggi se ne possono contare circa una settantina e di questi 33 sono siglati anche da CGIL, CISL e UIL. Il maggior numero di contratti risulta siglato dalla CIDA (21), da Federmanager (10), Confedir e Dircredito (8).
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			7. I tanti soggetti firmatari: il lato datoriale

			Lo scenario è più affollato e la situazione perfino più complessa sul lato della rappresentanza dell’impresa. I primi tre soggetti firmatari per numero di contratti siglati tra le associazioni più conosciute (Confindustria, Confcommercio, ARAN) stipulano, escludendo gli accordi siglati insieme, 164 CCNL, pari a solo il 23,2% del repertorio CNEL a marzo 2015. Se si prendono le prime 5 (aggiungendo dunque Confapi e AGCI e al netto delle duplicazioni) si arriva a 196 CCNL, pari al 27,8%. Se si prendono 22 associazioni datoriali, forse le meglio note agli addetti ai lavori, restano comunque fuori 465 CCNL, ovvero quasi i 2/3 del repertorio CNEL9.

			Dei 706 CCNL conosciuti dall’Archivio CNEL, 110 sono riconducibili alle Associazioni facenti capo a Confindustria, considerando naturalmente non solo i contratti siglati con CGIL, CISL e UIL, ma anche quelli con altri sindacati10. In termini strettamente di numero di accordi, il terziario (con 61 contratti nazionali) sopravanza l’originario nucleo industriale; incide particolarmente il numeroso drappello dei trasporti, che sembra, però, avviato a una sostanziale razionalizzazione. È da notare che tra i nuovi contratti, stipulati da Confindustria e non esistenti all’inizio del 2008, ben 16 su 19 sono firmati con sindacati non confederali e in particolare con l’UGL.

			Dopo la Confindustria, con 39 CCNL è la Confcommercio l’associazione datoriale con maggior numero di Contratti collettivi nazionali, concentrati nel terziario, a parte alcune intese nella panificazione. Quindi vi sono i 28 CCNL dell’ARAN; oltre che gli accordi prima visti nei settori delle amministrazioni pubbliche, istruzione e sanità, vi sono tre contratti nei trasporti (Agenzia spaziale italiana) e nelle attività immobiliari, professionali e scientifiche (ENEA e enti di ricerca).

			Negli assetti dei tavoli negoziali per la stipula degli accordi sul lato sindacale vi è normalmente una pluralità di soggetti, a partire da CGIL, CISL e UIL, che si estende anche ad altri attori, alle volte con l’escamotage dell’adesione successiva. Sul fronte datoriale, invece la regola, pure con eccezioni, tende a essere quella dell’unicità del soggetto stipulante. A meno che non si tratti di gruppi di associazioni datoriali consolidati nel tempo, come nel settore artigiano (Confartigianato, CNA e Casartigiani firmano insieme 12 CCNL) o in quello delle cooperative (Confcooperative, Lega Coop e AGCI) e la cui alleanza ha aperto anche a una riduzione del numero dei contratti nazionali. Non è frequente, infatti, che le associazioni datoriali firmino insieme: Confcommercio e Confindustria hanno in comune solo 13 CCNL, di cui ben 10 nel frammentatissimo settore marittimo; Confindustria e Confapi un accordo solo; Confartigianato e Confindustria altrettanto. Anche Rete Imprese Italia, la rete federativa tra Casartigiani, CNA, Confartigianato, Confcommercio, Confesercenti, non ha portato a un partenariato negoziale tra tutti questi soggetti, salvo accordi bilaterali. Vi si scorge forse una certa autoreferenzialità delle associazioni datoriali. Comunque, la competizione associativa diventa incapacità/non volontà di siglare uno stesso contratto nazionale con altre associazioni datoriali. Se il sindacato unico o unitario è lontano, ancor più distante appare l’obiettivo di un’associazione di imprese unica o almeno saldamente federata. Con tutti gli inconvenienti per il protagonismo e la capacità delle parti sociali di governare il cambiamento, come dimostra il tema della rappresentanza.

			La frammentazione della rappresentanza datoriale e la forte articolazione settoriale sono alla base dell’inflazione del numero dei CCNL, accelerata negli ultimi anni per l’aggressività dei new comer nella stipula a tutto gas di nuovi contratti nazionali: per quanto abbiano una certa sovrapposizione, la Tabella 4 mostra che sono riconducibili a CEPA A 71 intese, 48 a Confimpresa e 38 a Esaarco.
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			8. La proliferazione e la galassia di nuove sigle associative

			La Figura 2 consente di quantificare quali spinte hanno inciso maggiormente nel boom di CCNL dal 2008 a oggi.

			Tra i nuovi soltanto cinque accordi collettivi hanno una motivazione riconducibile alla differenziazione del campo di applicazione. Si tratta dell’accordo per coloro che lavorano per il restauro dei beni culturali, di due intese con diversi firmatari per il facility management, ovvero per l’attività che cura la gestione e la conduzione degli immobili e dei loro impianti; il poco noto settore dell’emotional manager, che raccoglie esperti per la crescita della motivazione sul lavoro. E da ultimo quello che rischia di prestarsi a una qualche ironia è il CCNL per i codisti, ovvero per coloro che “disbrigano pratiche per conto delle aziende presso terzi”. Nessuno di questi contratti ha come firmatario CGIL, CISL e UIL.
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			Possiamo esaminare poi i nuovi accordi siglati dalle tre confederazioni con nuovi soggetti stipulanti. Sono in tutto 38, quindi poco più del 10% dei nuovi accordi; nell’industria e nelle costruzioni sono 8, di cui 5 hanno come controparte datoriale Confimi, un’associazione nata da una scissione di Confapi. Nello stesso ambito vi sono il contratto Fiat e quello di Energia Concorrente, che rappresenta alcune imprese elettriche indipendenti rispetto agli operatori storici; il punto comune tra le due è la presa di distanza di imprese o gruppi di imprese dalle associazioni datoriali tradizionali. Sono queste tutte intese unitarie, salvo quella del gruppo automobilistico. Nel terziario sono 28 nuove intese, di cui 7 nei trasporti e magazzinaggio e 5 nelle amministrazioni pubbliche; diciassette accordi sono siglati da tutte e tre le confederazioni, a differenza delle altre che hanno una stipula più “a geografia variabile”.

			Una quota decisamente più alta è data dai contratti che riguardano settori già coperti soprattutto da CGIL, CISL e UIL, per la quale c’è stata una nuova intesa con la firma di sindacati “tradizionali”. Sono in totale 168, distribuiti in tutti i settori; l’UGL, la Confsal e la Cisal ne coprono, al netto delle sovrapposizioni più di 150.

			Un’altra quota molto rilevante è data da contratti che riguardano settori già coperti, in cui i soggetti firmatari sono new entry, vuoi dal lato datoriale, vuoi dal lato sindacale. Riguarda molti settori e tende a interessare soprattutto i contratti a “largo ombrello” (come il metalmeccanico e il commercio), le imprese artigiane e quelle cooperative.

			9. I segnali in controtendenza: trasporti e pubblico impiego

			Sebbene come si è visto i numeri dell’Archivio CNEL indicano una crescita che continua anche nel corso del 2015 e nel nuovo anno, vanno registrati alcuni segnali importanti di cambio di direzione. Sembra più forte in questi ultimi mesi la consapevolezza di avere a che fare con un’articolazione settoriale dei contratti disordinata, che va modificata.

			È significativo che il primo segnale si sia avuto dove la situazione appariva più complicata. Nei trasporti a luglio 2015 è stato sottoscritto un unico CCNL del settore della navigazione che ingloba i 13 contratti nazionali esistenti; il tutto ha richiesto uno sforzo di semplificazione e razionalizzazione. Il nuovo accordo unico mantiene le specificità di alcune parti, ma anche riarticola la normativa, con un rinvio alla contrattazione aziendale per la definizione di specifiche modalità di organizzazione del lavoro.

			All’inizio del 2016 si è concluso anche il percorso di unificazione del contratto del trasporto aereo, iniziato nel 2013 con la sottoscrizione della parte generale e poi via via con quella delle sei parti specifiche (gestori aeroportuali, vettori italiani e stranieri, servizi aeroportuali di assistenza a terra, servizi di navigazione aerea, catering). L’ultima parte specifica ad aver avuto la luce è stata quella dei servizi di assistenza a terra. Si tratta, dunque, di una struttura molto articolata, che prevede una cornice unica, ma anche una tempistica differenziata. La parte generale del Contratto è sottoscritta dalla totalità delle associazioni datoriali e dalle segreterie nazionali di categoria sindacali. Ogni parte specifica ha, invece, una propria autonomia negoziale ed è sottoscritta dall’associazione datoriale interessata e dalle segreterie sindacali firmatarie della parte generale.

			Ancora più rilevante non solo per il numero dei dipendenti coinvolti, ma anche per gli aspetti emblematici è l’ipotesi di accordo dei comparti e delle aree nelle amministrazioni pubbliche11. Questo, raggiunto con molta fatica, ad aprile 2016 partiva da una situazione particolarmente complessa. Si trattava di 11 comparti di cui 7 individuati dalla contrattazione collettiva (ministeri, enti pubblici non economici, regioni e autonomie locali, sanità, scuola, enti di ricerca, università) e tre dalla legge (Agenzia delle Entrate, AFAM – alta formazione artistica e musicale, Presidenza del Consiglio dei Ministri); a questi si aggiungevano i contratti nazionali di alcuni enti nazionali (Unioncamere, Asi, Enac, Digitpa). Occorre poi aggiungere un numero pressoché corrispondente di aree dirigenziali. Si tratta secondo l’Archivio dei Contratti del CNEL di 28 CCNL.

			L’intesa, sottoscritta da quasi tutte le sigle interessate con l’esclusione della CISAL, prevede quattro comparti e quattro aree, che aggregano rispettivamente i dipendenti e i dirigenti delle Funzioni Centrali, Funzioni Locali, Istruzione e ricerca, Sanità. A questi si aggiungono il comparto e la rispettiva area dirigenziale della Presidenza del Consiglio dei Ministri, rimasti autonomi. Si passa, dunque, da 28 a 10 CCNL. Occorre porre attenzione che gli aspetti critici riguardavano:

			– «L’equilibrio tra discipline diverse provenienti dai comparti autonomi e ora rientranti in uno stesso ambito contrattuale.

			– La tutela del ruolo delle organizzazioni sindacali rappresentative nei precedenti comparti e che avevano visto confermato un proprio seguito anche nelle recenti elezioni delle RSU che si sono svolte in quegli ambiti contrattuali12».

			Quindi, come nel caso dei trasporti, le parti hanno dovuto risolvere un problema di contenuto e uno di riconoscimento delle parti firmatarie; l’individuazione di chi firma cosa si poneva solo nel lato sindacale nelle amministrazioni pubbliche e, principalmente, dal lato datoriale nei trasporti.

			L’art. 8 del contratto quadro prevede, infatti, che i contratti di lavoro possano mantenere una articolazione interna, attraverso parti speciali o sezioni contrattuali, riferite a singoli aspetti del rapporto di lavoro o specifiche professionalità, alla sola condizione che si tratti di specifiche professionalità già esistenti nella disciplina precedente. Il ricorso alle sezioni, dunque, non deve aumentare l’articolazione, ma aiutare a riportare l’insieme in una cornice unica.

			10. Conclusioni

			In tutti questi anni i protagonisti consolidati delle relazioni industriali, associazioni datoriali e sindacali, non sono intervenuti con sufficiente decisione per ridurre il numero dei contratti collettivi nazionali di lavoro e questi per di più sono cresciuti oltre ogni ragionevolezza, come descritto in questo lavoro. È chiaro, infatti, che troppi CCNL significano inevitabilmente incertezza di regole e di riferimenti in un sistema disorganizzato. Per i lavoratori, specie nei settori più deboli e con bassa sindacalizzazione, questo significa una riduzione della protezione rispetto a una retribuzione e una condizione di lavoro adeguate. In sede giurisprudenziale è più complesso, senza un solido rilevatore di rappresentatività, riconoscere la retribuzione proporzionata dell’art. 36 della Costituzione tra i minimi tabellari dei diversi contratti. Per le imprese si rischia che crescano i costi di regolazione del conflitto e peggiorino le performance. Sul piano generale la proliferazione dei CCNL è insieme causa ed effetto dell’indebolimento del ruolo delle istituzioni della contrattazione collettiva. La proposta del salario minimo legale, che sembrerebbe porre un argine, in realtà può costituire un fattore di accelerazione della frammentazione del sistema. Forte sarebbe la tentazione di uscire da un contratto nazionale assicurando agli addetti i soli minimi di legge, verosimilmente più bassi rispetto a quelli negoziali. E questo implica, più o meno strettamente, la riduzione delle iscrizioni alle associazioni datoriali, che a sua volta, secondo quanto verificato a livello internazionale da Jelle Visser, ridimensionerebbe ulteriormente il grado di copertura della contrattazione collettiva13.

			La direzione migliore è, invece, quella del decentramento organizzato, che mantenga i benefici di un sistema coordinato e interdipendente. Ciò richiede la combinazione della contrattazione nazionale e decentrata in un sistema negoziale multilivello in cui i contratti settoriali definiscono un quadro di riferimento; insieme, però, il rafforzamento del secondo livello di contrattazione per una maggiore personalizzazione degli accordi, che tenga conto delle forti e crescenti differenze tra le imprese. Dunque, una revisione delle competenze della negoziazione nazionale, ma anche una riconsiderazione di quanti e quali sono i contratti nazionali. È un compito non facile, soprattutto, per la necessità di un approccio non dirigistico, ma nemmeno troppo lasco. Qualche elemento favorevole, in controtendenza rispetto alla moltiplicazione dei CCNL, si è recentemente affacciato, prima nei trasporti e poi nella Pubblica Amministrazione. Si tratta di risultati molto rilevanti, accomunati dal metodo, che affronta un doppio problema: riconduce dentro una cornice unica diverse discipline e gestisce la modifica degli equilibri della rappresentanza che il passaggio dal vecchio al nuovo assetto determina e che spesso blocca il cambiamento.

			Le parti devono certamente moltiplicare questi sforzi, perché tanti sono gli ambiti che richiedono un impegno di semplificazione per ottenere un beneficio in termini di rilievo. Ma è l’insieme del contesto che deve essere riportato verso logiche di unificazione piuttosto che di frammentazione. Delineiamo qui alcune linee:

			– Certificare la contrattazione nazionale. Si tratta di recuperare una funzione, quella svolta dall’Archivio dei Contratti del CNEL, che inevitabilmente viene cancellata con l’abolizione dell’organo costituzionale. Il censimento della contrattazione nazionale e decentrata è senza dubbio una funzione pubblica da recuperare all’interno di un’istituzione di dialogo sociale. Ma occorre andare oltre, riconoscendo i contratti collettivi nazionali siglati dalle organizzazioni sindacali e datoriali con rappresentatività riconosciuta.

			– Disincentivare il sottobosco strumentale. Spesso la sigla di un contratto nazionale è soltanto un obiettivo intermedio per poter accedere a risorse finanziarie. La politica deve porre in essere un controllo più adeguato sulla correttezza e sull’efficacia dell’utilizzo delle risorse.

			– Definire le regole per la rappresentanza anche per la parte datoriale attraverso un ruolo combinato legge/contrattazione. In un contesto in cui le prime 22 associazioni datoriali, a partire da Confindustria, Confcommercio, ARAN, e così via, coprono soltanto un terzo dei CCNL del repertorio CNEL, è difficile immaginare che possa bastare l’autoreferenzialità dell’organizzazione a fare un soggetto negoziale riconosciuto. La legge dovrebbe limitarsi a fissare i principi generali e affidare alla contrattazione collettiva la definizione di dettaglio in base alle caratteristiche dei singoli settori.

			– Unificare anche contratti nazionali per lo stesso settore siglati da diverse associazioni datoriali. Generalmente i firmatari sul lato sindacale sono diversi, mentre l’interlocutore datoriale è costituito da una sola associazione. Questo moltiplica i CCNL per la pluralità delle associazioni datoriali del sistema italiano delle relazioni industriali. Spesso, come nota Bellardi, un’esasperata logica di appartenenza ha portato a moltiplicare i criteri organizzativi su cui sono fondate le associazioni, evitando i conflitti propri di un’unica organizzazione, a scapito della logica dell’influenza, che ne avrebbe rafforzato la voce e la capacità di incidere. La riunificazione di più CCNL che appartengono ad ambiti analoghi richiede, oltre che una predisposizione politica delle parti in questa direzione, la capacità politico-tecnica di ricondurre regole per ambiti specifici in una cornice più vasta e di riportare le parti firmatarie, sia dal lato sindacale, che da quello datoriale nel nuovo contesto14.
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			Coinvolgimento e partecipazione: la contrattazione collettiva a un punto di svolta

			di Giuseppe Della Rocca

			1. Introduzione

			La narrazione che segue prenderà in considerazione l’innovazione tecnico organizzativa delle grandi, medie imprese, i cambiamenti del lavoro, la contrattazione collettiva, la possibilità delle relazioni industriali di contribuire a governare il cambiamento e di rappresentare il lavoro. È utile subito richiamare che la contrattazione collettiva nel Novecento è stata parte del fenomeno sociale ed economico più importante, la produzione di massa attraverso il taylorismo e il fordismo. Se si assume questo punto di partenza l’interrogativo è se le nuove tecnologie e forme di utilizzo del lavoro portano a riflettere su una possibile svolta epocale e se tale svolta trascina con sé nuove tipologie di rapporti tra imprese, lavoratori e loro organizzazioni.

			A detta di molti sembra che parecchio sia cambiato rispetto ai modelli dominanti del secolo scorso. Dal fordismo al post­fordismo; dalla produzione di massa alla produzione snella; dal lavoro standard al lavoro non standard. Molto è cambiato ec­cetto, se si prende in considerazione l’Italia, il modello di contrattazione collettiva. I modelli sembrano per ora rimasti gli stessi del Novecento: nella struttura (centralizzata o decentrata); nei contenuti (tutela dei salari e delle condizioni di lavoro); nelle procedure (il contratto Collettivo di lavoro, centrale e/o locale).

			Le svolte epocali sono poche, ma quello che è certo è che la produzione di massa ha sostituito la produzione a contratto del lavoro artigiano, il mito dell’operaio professionale che trovava la sua forma di associazione collettiva nel sindacato di mestiere. Quel sindacato, come ricordano i coniugi Webb in Industrial Democracy del 1897, che era in grado di autodeterminare e imporre il prezzo della forza lavoro prima che questa fosse impiegata. Formula che dava significato ad una relazione con il datore lavoro che questi autori hanno definito come unilaterale (Webb S., Webb B. 1984).

			La possibilità di imporre, da parte dell’operaio professionale, il prezzo della sua prestazione era sì dovuta alla difficoltà del capitalista di reclutare forza lavoro specializzata in un mercato in cui questa risorsa era scarsa, ma era anche alla natura dell’organizzazione di fabbrica. Il contratto tra imprenditore e operaio di mestiere stabiliva non tanto il salario ma il prezzo della prestazione. L’imprenditore non si interessava su come doveva essere organizzata la produzione, né di come doveva essere composta la squadra di lavoro e come veniva retribuita e reclutata. Chi lo faceva era chi acquisiva il lavoro, si direbbe oggi la commessa, quasi sempre un operaio che sapeva come si doveva produrre quel determinato prodotto. La fabbrica era un insieme di botteghe, coordinate, in funzione del mercato, dall’imprenditore o da un numero ristretto di impiegati o di ingegneri.

			La scelta epocale dell’industria di massa con Taylor e Ford sta appunto nella rottura di questo modello. L’imprenditore si occupa dell’organizzazione del lavoro e non solo più del mercato, produce per molti e non per pochi, la produzione è su larga scala, si fonda sulla chiara comprensione che l’aumento della produzione richiede che le masse godano di uno standard di vita sempre più alto. La produzione di massa dunque è produzione per le masse (Settis 2016).

			La produttività del sistema è possibile con la concentrazione del lavoro in grandi unità produttive, con la centralizzazione delle conoscenze in poche funzioni intellettuali di staff e con la standardizzazione dei metodi di produzione degli operai di mestiere. Tutto ciò era reso possibile dalla standardizzazione dei prodotti, dei macchinari, delle attrezzature, dei compiti. Il lavoro veniva ridotto in frantumi; dal mestiere (o dalla professione) alla mansione standard, fatta di compiti elementari e ripetitivi. Tutto è prescritto in anticipo. I tempi della prestazione sono ridotti anche a pochi secondi. Il carattere intelligente del lavoro, finalizzato alla realizzazione di un prodotto, viene ricondotto al semplice adempimento di una norma, stabilita a priori con la mansione standard1; l’operaio perde la visione complessiva del processo di produzione e del prodotto fino al punto di dover essere soggetto a procedure in grado di punire spazi di iniziativa autonoma, al di fuori di quanto previsto dai compiti e dai tempi di lavorazione2.

			Per i salari e per l’occupazione queste tecniche hanno reso possibile livelli retributivi migliori del passato e l’entrata nell’industria di lavoratori provenienti dalle campagne senza alcuna preparazione professionale. L’estrema semplicità delle mansioni ha consentito uno sviluppo occupazionale che non sarebbe stato possibile con il lavoro artigiano e di mestiere. Tuttavia per dirla con il bel testo di Goodrige, The Frontier of control, a study in british workshop policy, scritto come tesi di laurea negli anni Venti mentre il mito dell’esplosione del fordismo è al suo apice dal 1913, il tema principale delle resistenze operaie non è tanto il salario, ma come il padrone impone una nuova disciplina di fabbrica.

			Di qui la contrattazione. Alla frantumazione del lavoro e alla predeterminazione individuale della mansione e del posto si risponde con la tutela e il riconoscimento collettivo dei salari e delle condizioni di lavoro. Il lavoro però non viene cambiato nei contenuti ma, come dicono i giuristi, regolato, per tutelare il lavoro nei confronti dalle decisioni dell’azienda e dagli eccessi dello sfruttamento. L’impresa stabilisce con il taylorismo le condizioni endogene: come si lavora, quali le mansioni individuali che devono essere eseguite, le sequenze, le procedure, in generale il modo in cui produrre; la contrattazione controlla collettivamente definendo i fattori esogeni del lavoro: salari, orari, tempi, ambiente.

			In sintesi, tali generalizzazioni sono utili per meglio comprendere l’organizzazione, il lavoro e le Relazioni Industriali oggi. Nel testo che segue non si vuole disegnare in senso compiuto una nuova epoca, la narrazione del secondo paragrafo testimonia cambiamenti tecnologici e organizzativi ancora in corso, in parte contradditori, ma tuttavia diversi da quelli riscontrati all’epoca della produzione di massa. È utile quindi chiedersi in primo luogo fino a che punto le esperienze richiamate nei paragrafi successivi cambino l’organizzazione, le conoscenze e le competenze, la disciplina del lavoro, i rapporti tra lavoro e impresa. In secondo luogo, se e come queste innovazioni possano essere governate dal modello di contrattazione collettiva che ha avuto origine nel secolo scorso. Sino a che punto questo modello contrattuale può avere una sua crescita, o può invece essere sostituito da altre prassi di relazioni industriali, come il ritorno al mestiere o ad altre soluzioni che guardano più al futuro.

			2. World Class Manufacturing e Industry 4.0

			Secondo l’OECD, i temi dell’innovazione produttiva sono dati da modelli di organizzazione dell’impresa, come WCM, che incorporano, del tutto o in parte, gli argomenti tecnologici di Industry 4.0, ovvero un insieme di dispositivi tecnologici che assicurano interfaccia tra mondi fisico e digitale. Sono dispositivi che consentono di comunicare attraverso Internet, di scambiare informazioni e modificare il comportamento in base agli input ricevuti, di memorizzare istruzioni e apprendere dall’interazione digitale. Mentre l’ICT presidia un segmento lineare, ottimizza un percorso, Industry 4.0 apre la possibilità a tecnologie, che mettono in connessione più macchine più percorsi e sistemi di produzione, di creare interdipendenze tra macchine, unità, reti di imprese, lavoratori e consumatori con una integrazione tra prodotto e servizio.

			Un recente rapporto di Torino Nord Ovest, The Factory of the Future, poi proposto in volume dal titolo Industria 4.0, racconta le vicende di alcune grandi e medie imprese manifatturiere quali: Alstrom, Ansaldo Genova, Avio Grugliasco, Avio Cameri, Comau consorzio macchine utensili, Ferrari, Fincantieri Monfalcone, Iveco, Maserati, Ducati, TRM termovalorizzatori, Centro Sviluppo Materiali Finsider, Solvay, STM elettronica, Apple, Pirelli di Settimo torinese. Il dato che accomuna questi casi è l’aumento dell’interdipendenza tra macchine, unità produttive e lavoro con l’integrazione: Macchina-Macchina; Uomo-Macchina; Uomo-Uomo (Magone, Mazali 2016).

			L’organizzazione della Factory of the future consente di individuare anche i vascelli leggeri che accompagnano queste produzioni, i fornitori in senso stretto ma anche gli innovatori individuali, fonti di innovazione dal basso (consulenti, lavoratori autonomi e micro imprese, utilizzatori). Ne consegue, secondo il rapporto, una personalizzazione di massa, in cui si mette al lavoro anche il consumatore, integrandolo pienamente nel ciclo produttivo come produttore di informazioni, di segnali per le imprese. Informazioni che hanno la possibilità di commutare i dati, segnali di disfunzioni anche minime di lavorazione del prodotto da trasferire a creatori, progettisti, sviluppatori di prodotto, reparti di manutenzione, sedi di produzioni e operai3. I confini dell’impresa, in questo modo si allargano (con funzioni intelligenti, comunicative) verso lo spazio sociale nel suo complesso.

			Da questo tipo di analisi sull’evoluzione socio tecnica dell’impresa, si intravede una prospettiva del lavoro che tende a una unica dimensione con l’affermarsi del lavoratore della conoscenza, che ricompone il lavoro in più aspetti specialistici; figura non molto distante da quella dell’artigiano della prima fase dell’industrializzazione. Tuttavia, secondo l’indagine, con la diffusione del lavoratore della conoscenza è facile individuare un progressivo ridursi e un cambiamento delle funzioni della gerarchia con lo sviluppo di lavoratori generici in grado di possedere competenze sociali e di gestione dei processi; competenze certamente non richieste all’operaio dequalificato di Taylor e di Ford. In generale sia per i lavori specialistici che per quelli generici si assiste ad una elevazione generalizzata delle competenze comportamentali, soft skill, accompagnate da un forte bisogno di standardizzazione e da un costante compromesso tra conoscenze specialistiche e competenze generiche (Cominu 2015).

			La fabbrica intelligente, nei suoi dispositivi, da un lato potenzia la cooperazione e apre ad una maggiore autonomia, dall’altro standardizza. Per spiegare tale tipo di fenomeno il rapporto di ricerca fa proprio il concetto di iper-industrializzazione, percorso in grado di organizzare le attività umane in più parti, dal consumo, alla produzione e allo stesso agire politico amministrativo (Alquati 1997). Si vuole cogliere, in questo modo, la molteplicità dei lavori, di descrivere una nuova spinta espansiva delle forme e metodi di organizzazione industriale (con programmi, processi o protocolli codificati, ruoli prescritti, tempi di verifica e così via) che arriva ad ambiti che si pensavano al riparo dalle tecniche di management: industrializzazione dell’artigianalità molto più che una artigianalizzazione dell’industria (Cominu 2015).

			In una organizzazione che combina prescrizione e auto attivazione dei lavoratori attraverso le competenze, la conclusione del rapporto non può che essere quella di uscire dalla sostanziale estraneità e indifferenza del lavoro (indotta dal taylorismo nei confronti dell’organizzazione della produzione) per un governo partecipato. Operare su routine a geometria variabile richiede una partecipazione diretta e contemporaneamente una adesione cognitiva ai valori dell’impresa. Non è il lavoro in frantumi che importa, ma quello dell’impresa, intesa come corpo rivolto a neutralizzare i difetti, ad incrementare la produttività ad affermare il brand. L’esigenza di integrare, rinnovare, riprogrammare in tempi brevi rende la fabbrica intelligente più vulnerabile e, per questa ragione, è necessario approfondire le modalità con cui viene gestita la forza lavoro.

			3. Flessibilità, coinvolgimento, partecipazione

			Considerazioni simili provengono da una lettura meno tecnologica del cambiamento, esse guardano principalmente al mutamento dell’organizzazione e del lavoro rispetto alla competizione internazionale tra imprese e al mercato. Sono esempi rilevati sia nella manifattura industriale che nei servizi, in ambienti a forte concentrazione di lavoro esecutivo (che si tratti di fabbrica, call center o grande magazzino commerciale), le nuove forme di organizzazione richiedono, per il loro pieno funzionamento, il contributo attivo e intelligente dei lavoratori.

			Anche se di fatto sono ancora previsti, come nel manifatturiero, ritmi vincolati, compiti sequenziali e ripetitivi, tempi di esecuzione ridotti, la produzione è organizzata sulla base di metodologie che hanno come obiettivo comune la flessibilità della produzione, la riduzione degli sprechi e il miglioramento continuo. Proprio in funzione di tali finalità, questi obiettivi manageriali richiedono agli operatori di intervenire in molti modi, che vanno spesso oltre il ruolo definito dai mansionari, con azioni come, ad esempio, effettuare piccoli interventi di manutenzione, fare in autonomia piccole variazioni delle procedure, cooperare coi colleghi per la soluzione di problemi legati alle tecnologie o al funzionamento dei processi, prendersi cura dei materiali e degli attrezzi di lavoro, risparmiare sui consumi energetici, prevenire guasti alle macchine e infortuni, eccetera. Una formula più diffusa consiste nella richiesta, da parte del management agli operatori, di dare suggerimenti per migliorare la qualità dei processi e dei prodotti. Più raramente, sia in alcuni casi industriali sia, più spesso, nelle attività commerciali e di servizio sono costituiti team di lavoratori, ai quali è anche consentito di operare per interventi autonomi di aggiustamento degli orari anche se, naturalmente, sempre all’interno dei target di produzione e degli standard di risultato previsti (Pero, Ponzellini 2015).

			Sono novità ispirate dalla logica della lean production o organizzazione leggera, di abolizione degli sprechi, di miglioramento della qualità e della sicurezza, di pronto intervento nelle operazioni di manutenzione evitando inutili attese delle funzioni specialistiche preposte alla manutenzione. Novità che riguardano il lavoro in team, con spazi di autonomia, rotazione e polivalenza su più compiti. Sono forme di partecipazione all’innovazione, come i citati suggerimenti, ma anche con l’attivazione di gruppi di progetto e di sperimentazione per migliorare tecnologie e aree produttive (Carcano, Pero 2016).

			Sono gruppi composti sia da tecnici che da operai, sono anche comunità professionali e di pratiche di tecnici e professionisti, spesso senza alcun indirizzo gerarchico, con la finalità di accumulare know how sulle tecnologie e sui processi. Sono anche dovute all’estendersi del lavoro professionale e del lavoro autonomo nell’industria e nei servizi; gruppi professionali che risultano comunque in gran parte al di fuori del raggio di azione della contrattazione collettiva.

			È importante aggiungere a tali cambiamenti la riorganizzazione degli orari standard attraverso la formula del tempo scelto. Fenomeno che avviene in parallelo ad una partecipazione diretta dei lavoratori alla innovazione dell’organizzazione del lavoro. Tutto il lavoro che ha a che fare con clienti e utenti – trasporti, uffici pubblici, ospedali, supermercati, banche, ristoranti, servizi alle persone – deve spesso adeguarsi alle esigenze dei consumatori. Allo stesso tempo con la flessibilità degli orari le soluzioni guardano anche alla conciliazione tra vita e lavoro con formule molto diversificate che non prendono solo in considerazione il part-time ma anche la flessibilità in entrata e in uscita, l’abolizione della timbratura, orari alternati e diversi su più giorni o mesi, lo smart working o lavoro fuori dalle sedi aziendali (Ponzellini 2017).

			Sono nuove forme di organizzazione in cui cambia il ruolo dei capi e della gerarchia. Un ruolo più rivolto alla gestione dei fattori esterni più che interni ai reparti, come le relazioni con le altre unità, con i fornitori, controllo e regolazione del sistema logistico. Un ruolo attento al rispetto dei piani aziendali e di reparto, ai budget per centri di costo, ai leading time (tempi di attraversamento del prodotto tra unità) più che al controllo sulle operazioni elementari, ai tempi e metodi e alla disciplina interna.

			Sono, in sintesi, modelli di produzione, di supervisione di­versi dalle innovazioni dell’organizzazione del lavoro degli anni Settanta-Ottanta del secolo scorso. Innovazioni che rispondevano, non solo ai primi segnali di differenziazione dei mercati e di articolazione delle serie produttive, ma, soprattutto, ad una crisi di consenso nei confronti dell’azienda verso un modo di lavorare povero, dequalificato e sottoposto ad una rigida gerarchia.

			Erano innovazioni vicine al mondo del lavoro con l’obiettivo esplicito di ridurre la parcellizzazione delle mansioni, il peso della gerarchia, il controllo dei ritmi di lavoro attraverso la proposta di costituire gruppi autonomi e semi autonomi di lavoro, mentre l’innovazione odierna è in primo luogo una iniziativa manageriale per la produttività del sistema azienda. La principale finalità negli anni Settanta aveva, con il miglioramento della produttività, l’obiettivo esplicito della crescita di consenso verso l’impresa, di ricomporre il lavoro in frantumi nella professionalità del lavoratore fino, in alcuni casi, alla abolizione o revisione della catena di montaggio, come ad esempio negli stabilimenti Volvo di Undevalla e alla Olivetti di Ivrea con le Isole di Montaggio. Iniziative e sperimentazioni promosse specialmente nei paesi scandinavi e in Germania, dagli stessi Governi con programmi di “democrazia industriale”, che hanno sedimentato e diffuso nuove tecniche e opportunità di organizzazione del lavoro rispetto a quelle di Taylor e di Ford, ma che non sempre hanno avuto successo (Ponzellini e Della Rocca 2015).

			4. La contrattazione collettiva; mansione, ruolo, competenza

			Quello che accomuna queste recenti esperienze è un cambiamento, forse non epocale come il passaggio dal lavoro artigiano al lavoro comune dell’industria di massa, ma altrettanto in grado di individuare alcuni nodi importanti di diversità rispetto ai sistemi di produzione precedenti. Vi può essere, se si guarda ai profili, un ritorno al lavoro artigiano, oppure allo sviluppo di nuove specializzazioni entro una organizzazione sempre più codificata dai flussi di lavoro, oppure una estensione, in tutto o in parte, del lavoro generico e polifunzionale, ma ciò che li accomuna è che cambia la disciplina di fabbrica.

			Sembra infatti che oggi, pur rimanendo invariate alcune importanti condizioni della produzione di massa, il lavoro sia chiamato a dire la sua su come si deve produrre. Si chiede all’operaio, al tecnico, di suggerire miglioramenti, di trovare soluzioni tecnico produttive, di lavorare in gruppo, di interagire con altri operatori, tecnici, funzioni gestionali nella soluzione dei problemi, di andare oltre quanto previsto dallo standard della sua mansione e anche di scegliere, entro un certo livello di compatibilità, l’organizzazione del proprio orario. Non è necessariamente la ricomposizione del lavoro in frantumi in una professione, come avevano in parte auspicato la scuola socio tecnica degli anni Settanta (Davis 1972) ma innanzitutto un coinvolgimento dell’operaio o del tecnico per migliorare gli aspetti ergonomici, tecnici del lavoro e per esercitare un controllo e un intervento sulle macchine, sulla qualità, sulle informazioni e sul processo produttivo.

			Il coinvolgimento agisce in modo contrario rispetto ai principi dell’ODL e anche a quelli sino ad ora adottati dalla contrattazione collettiva. Nei casi di maggiore potere contrattuale del sindacato e delle rappresentanze del lavoro, in particolar modo negli Stati Uniti e in Italia, la contrattazione si traduceva nel controllo e nella regolamentazione dei compiti, dei ritmi di lavoro, delle mansioni, non solo in azienda, ma anche nei CCNL e per l’Italia nella legislazione corrente.

			Il controllo della mansione, il job control non professionale o di mestiere, attraverso lo strumento della contrattazione collettiva di regolamentazione delle posizioni e dei ritmi di lavoro è diventato per il sindacato, “riconoscimento della professionalità” anche se molto impoverita. Più il controllo entrava nel dettaglio della parcellizzazione delle singole mansioni individuali, più si riteneva di andare in profondità nelle prerogative manageriali, e più la contrattazione collettiva sui luoghi di lavoro poteva avere successo.

			I cambiamenti tecnologici dell’industria 4.0 e altri casi odierni di macro o micro revisione dell’organizzazione inducono, rispetto all’idea e alla prassi dei mansionari e del job control, un cambio di paradigma. Infatti, nei processi di lavoro in cui i fenomeni sono conosciuti a priori e in cui l’organizzazione è in grado di stabilire in dettaglio tempi, compiti, sequenzialità e standard delle varie attività, il modo canonico di leggere il lavoro è stato ed è quello della mansione come insieme di compiti codificati in grado di retribuire e saturare il tempo dell’individuo in una logica dove non sono richieste al lavoratore particolari iniziative. Nel caso invece in cui i fenomeni non siano sempre conosciuti a priori e di cui comunque non si conosce la frequenza né la sequenzialità, tale azione prescrittiva è solo in parte perseguibile4.

			Più che stabilire mansioni, in contesti con tale variabilità dei fattori, diventa rilevante stabilire criteri diversi di lettura del lavoro quali quelli, in uso di recente, di ruolo e di competenza. Mentre la mansione costituisce una dimensione hard, oggettiva e statica perché individua il posto di lavoro nelle macchine, nei compiti necessari al loro funzionamento, nella posizione entro una squadra o reparto, nella diretta dipendenza gerarchica e funzionale, il concetto di ruolo consente una lettura dinamica in grado di includere, oltre che compiti specifici di una mansione, integrazione, interdipendenza, interazione con altre macchine, mansioni, funzioni aziendali, livelli gerarchici dell’organigramma aziendale, clienti (Butera 1975). Fenomeni, quelli dell’integrazione, dell’interdipendenza e dell’interazione, che oltre ad essere aspetti propri della tecnologia digitale sono anche dimensioni sociali, in entrambi i casi non sempre prevedibili e misurabili nella loro intensità e qualità in una classificazione per mansioni.

			Sono quindi dimensioni soft, in molti casi verificabili solo attraverso comportamenti competenti, che danno luogo a una buona prestazione lavorativa. Comportamenti competenti dell’operaio, del tecnico ma anche del dirigente, che escono dal perimetro circoscritto della mansione o posizione, certamente non individuabili con le tecniche di analisi del posto di lavoro. Sono capacità comportamentali e motivazionali dipendenti dall’iniziativa individuale – competenze sociali e gestionali, di cooperare coi colleghi per la soluzione di problemi legati alle tecnologie o al funzionamento dei processi, prendersi cura dei materiali e degli attrezzi di lavoro, risparmiare sui consumi energetici, prevenire guasti alle macchine e infortuni, eccetera – dalle quali spesso dipende l’intera produttività del sistema. Sono competenze non prescritte dalla mansione, non sempre necessarie, difficilmente misurabili oggettivamente e non individuabili dalla regolamentazione della contrattazione collettiva sia essa nazionale che aziendale.

			Consoli e Benadusi (1999) hanno messo in rilievo come, nel variopinto campionario di concetti per dare un nome alla impossibilità di utilizzare mansionari in un contesto di innovazione in cui è necessario inventare o reinventare compiti e ruoli e scoprire nuovi modi per utilizzare le capacità umane, il concetto di competenza appare uno dei più interessanti. L’attribuzione e il riconoscimento delle capacità di un lavoratore, nell’ambito di un ruolo assegnato, non sta solo nei sistemi consolidati di certificazione, quali il titolo di studio, la mansione, la qualifica indicata nei contratti collettivi di lavoro, ma anche come queste certificazioni si traducano in azioni competenti e in effettivi risultati di efficacia e di efficienza della prestazione lavorativa.

			Il concetto di competenza, vale a dire di comportamenti efficaci nell’esercizio di una prestazione, ben si allinea con quello di ruolo, per cui, stabiliti i compiti e le attività, ciò che conta non è la dimensione hard della mansione ma quella soft, ossia le capacità di una persona di integrare, interagire e migliorare l’organizzazione. Sono appunto soft competence, secondo la descrizione emersa da alcune delle aziende considerate nelle indagini prima commentate. Il problema non è ascription, ma achievement, non le condizioni di status o quelle date dagli organigrammi e mansionari, ma il saper lavorare bene, condurre a compimento con successo il proprio ruolo anche e indipendentemente a quanto è ascritto nel mansionario. La mansione è una dimensione statica, che comporta una rigidità nei comportamenti, le competenze, invece, sono un fattore dinamico che coniuga flessibilità e creatività nel modo di lavorare.

			Senza entrare nel merito degli specifici indicatori di competenza, si evince come la competenza vada individuata nei tratti individuali di tipo caratteriale, ma anche tradotta in comportamenti necessari in un determinato contesto e ruolo. Il successo di questo tipo di metodologia sostituisce in tutto o in parte le tecniche di Taylor, nell’analisi e strutturazione di compiti prescritti e ripetitivi e diventa concorrente alla logica dei mansionari e delle qualifiche, risorse importanti, ma non esclusive, della contrattazione collettiva, per definire le retribuzioni, e dei rapporti sindacali sui luoghi di lavoro.

			Alle competenze, da un lato, si riconosce che rendono visibile nella gestione un substrato di elementi e di valori che nella pratica agli osservatori nel passato risultavano opachi e spesso non venivano considerati nel riconoscimento retributivo e di carriera dei meriti; dall’altro si mette in evidenza come le competenze agiscano all’interno di rapporti di potere asimmetrici tra individuo e organizzazione. Tali metodologie trovano per ora applicazione solo a livello aziendale con l’analisi e la valutazione da parte della gerarchia; abbisognano però di un clima di fiducia tra lavoratori e azienda che consenta anche una valutazione tra pari o, come si suole dire, a 360 gradi della struttura gerarchica (sottoposti, compagni di lavoro, colleghi di altre funzioni, capi).

			5. Dalla contrattazione alla partecipazione

			Coinvolgimento e partecipazione diretta del lavoro nel produrre e lavorare possono dare luogo ad un giro di boa sia nel rapporto tra azienda e rappresentanze sindacali che tra rappresentanze sindacali e lavoratori. Gli argomenti di tale possibile cambiamento riguardano le scelte che implicitamente l’innovazione pone alla contrattazione collettiva: se di continuità o di svolta verso un sistema di partecipazione esplicita delle rappresentanze dei lavoratori all’innovazione. Non vi è dubbio che il fenomeno, almeno come è stato raccontato in queste pagine, sottopone temi nuovi al sindacato: mutamento dei profili professionali dei lavoratori, coinvolgimento del lavoro nel migliorare la produttività, cambiamento di ruolo della gerarchia, le competenze. Sono questi e altri aspetti che inducono ad istaurare, anche sul piano esplicitamente istituzionale, un clima di fiducia tra rappresentanza del lavoro e impresa.

			Il coinvolgimento del lavoro da parte dell’impresa e partecipazione diretta da parte del lavoratore non sono originate dalla contrattazione, sono forme che cambiano il modo di lavorare, intrinseche all’attività lavorativa e non estrinseche, come la retribuzione, gli incentivi e i premi. Sono scelte fatte dalle direzioni di impresa, in particolare di quelle che competono a livello internazionale, in un contesto di relazioni industriali, in Italia, che rimane antagonistico (seppure in modo più moderato rispetto agli ultimi decenni del novecento) e che considera ancora le scelte inerenti l’organizzazione come esclusiva re­sponsabilità del management.

			Delle nuove forme di coinvolgimento e di partecipazione del lavoro, sembrano tuttavia oggi essere coscienti le organizzazioni sindacali e in generale le parti sociali. Il percorso prescelto è, ad oggi, quello di trovare forme di regolazione della partecipazione in continuità con il metodo contrattuale sinora adottato come sono ad esempio i recenti accordi, quelli interconfederali e quelli inerenti i nuovi CCNL, in particolare quello di categoria per i lavoratori metalmeccanici del 2016; accordi ai quali vanno aggiunti i provvedimenti legislativi proposti dal Governo con la legge finanziaria del 2015.

			Se si assume come esempio di svolta il CCNL dei lavoratori metalmeccanici, è possibile notare come il termine partecipazione sia piuttosto ricorrente. Si prevede, infatti, la costituzione di osservatori e commissioni paritetiche aziendali, territoriali e na­zionali sulla salute e sicurezza, sulla verifica dei premi di produttività, sulle dinamiche produttive ed occupazionali. Sono inoltre previsti comitati per l’informazione e consultazione dei lavoratori in ciascuna impresa a dimensione comunitaria; Comitati Consultivi di Partecipazione nelle medie e grandi aziende, composti da 3 a 6 rappresentanti di impresa e da un uguale numero di componenti di rappresentanza congiunta di OOSS nazionali e territoriali che hanno sottoscritto il CCNL di categoria.

			Tuttavia, rispetto alle modalità di partecipazione già esistenti, l’argomento più rilevante è l’istituzione di una commissione aziendale che «fornirà indirizzi al fine di promuovere la sperimentazione di iniziative di coinvolgimento e partecipazione dei lavoratori dell’impresa in relazione…» alle innovazioni tecniche produttive. Istituto contrattuale che converge con quanto stabilito dalla legge finanziaria del 2015, con i relativi decreti attuativi del 2016, che fissa riduzioni fiscali per i premi retribuiti sulla base di reali incrementi di produttività e di efficienza. Tali premi, secondo la legge, possono essere maggiori se l’innovazione è sostenuta da forme di partecipazione paritetica dei lavoratori.

			Il contratto dei metalmeccanici prevede un articolo sulla formazione continua finalizzata anche alla acquisizione di competenze trasversali tra cui quelle digitali; lo stesso contratto dà origine ad una commissione paritetica per la riforma del sistema di inquadramento professionale, ormai risalente al 1973, con il compito di aggiornarlo «tenendo conto dei cambiamenti dell’organizzazione del lavoro e delle ulteriori evoluzioni connesse a Industria 4.0». Il testo che istituisce la commissione prevede, a partire dal gennaio 2017, una sperimentazione delle proposte in quelle aziende disponibili a modifiche delle classificazioni delle fasce o aree professionali. Questa sperimentazione sarà coordinata centralmente dalla commissione paritetica nazionale per gli inquadramenti che avrà il compito di monitorare le soluzioni adottate sulla base dell’intesa raggiunta con il CCNL.

			In sintesi si tratta di soluzioni contrattuali che, come è stato da più parti commentato, testimoniano un tentativo di evoluzione in senso partecipativo delle relazioni industriali italiane. Una espansione dei diritti di informazione, consultazione senza tuttavia specificare in modo esplicito la dimensione decisionale, vale a dire a chi spetta, ai comitati o alla contrattazione, la decisione non solo sugli effetti ma anche sul cambiamento indotto dall’organizzazione partecipata.

			“Contrattazione”, “codeterminazione”, “partecipazione” sono vocaboli ricorrenti nella discussione sulle relazioni sindacali in Italia. Quello che però continua a mancare è una chiara visione istituzionale per definire precise e distinte aree di regolazione e partecipazione. Nel caso tedesco la distinzione è tra: la contrattazione di categoria – per le condizioni di lavoro del settore con accordi sottoscritti tra sindacato e datori di lavoro – e la codeterminazione, che concerne la sfera aziendale con due finalità, il controllo economico finanziario attraverso il Consiglio di Sorveglianza e il contratto dell’informazione, consultazione e codecisione sull’organizzazione e le condizioni di lavoro attraverso il Consiglio di Azienda5.

			È il Consiglio di Azienda, in questo caso, che dà una continuità logica e istituzionale alla partecipazione diretta. Si regge sui diritti di partecipazione vincolati legalmente all’obbligo di lavorare con la direzione aziendale entro un contesto di reciproca fiducia per il bene dei lavoratori e dell’impresa. Negozia con la direzione senza però promuovere azioni che possono mettere a rischio questo rapporto, mentre l’impresa ha l’obbligo di non dare atto a decisioni unilaterali. Le scelte congiunte, anche negoziali, riguardano alcune importanti materie quali: a) salari in deroga a quelli stabiliti dal CCNL, nuovi metodi retributivi, incentivi, orari eccetera; b) materie inerenti le politiche del personale come assunzioni, trasferimenti, mobilità, carriere, dimissioni, formazione (su queste ultime e in specifici casi esiste il diritto di veto da parte del Consiglio); c) diritti di consultazione sui cambiamenti organizzativi, organici, piani del personale, contenuto delle mansioni e dei ruoli (Jacoby, Keller, Muller-Jentsch 1992).

			Il Consiglio di Azienda costituisce per queste ragioni lo spazio in cui confluisce la partecipazione diretta sino alla esplicita intenzione del sindacato tedesco di estendere la prassi della codeterminazione al lavoro di gruppo, abbassando il baricentro della partecipazione rappresentativa integrandola con quella diretta e autoregolata sul posto di lavoro (Cattero 1994).

			Con una unica rappresentanza di tutti i lavoratori finalizzata alla partecipazione il sistema di Relazioni Industriali aziendale in Italia si troverebbe in questo modo dotato di uno strumento più efficace e più trasparente perché finalizzato anche alla decisione su temi inerenti la gestione dell’organizzazione senza rinunciare alla negoziazione. Si ridurrebbe il margine di conflittualità grazie ad alcuni vincoli, come nel caso tedesco, con il diritto di veto, da parte del Consiglio di Azienda, su alcune decisioni imprenditoriali e la rinuncia al conflitto da parte delle stesse rappresentanze dei lavoratori, lasciando al solo sindacato esterno la possibilità di ricorrere al conflitto.

			Spesso la frantumazione della partecipazione distribuita su più comitati paritetici rischia di essere il contrario di una organizzazione snella rispetto all’innovazione tecnico organizzativa che presenta tratti unitari e interdipendenti tra loro (sicurezza, salute, tecnologia, organizzazione, ruoli, mobilità del personale). Va poi da sé che l’innovazione richiede sperimentazione e relazioni informali perché opera rapidamente, ma con larghi margini di incertezza, attraverso tentativi per prova ed errore, se non in alcuni casi di insuccesso. Sperimentazione, indeterminatezza delle soluzioni non sempre possono essere regolamentate ex ante sia sugli aspetti prettamente endogeni dell’organizzazione, come il numero e la qualità degli addetti, sia su quelli esogeni, come i salari (Della Rocca 2015).

			La partecipazione dei lavoratori attraverso una unica rappresentanza non sindacale del lavoro sembra essere risolutiva anche per alcuni contenuti dell’innovazione: lavoro di gruppo, produttività, competenze. Un primo esempio è il lavoro di gruppo. Ricerche, che risalgono agli anni Novanta con la diffusione della lean nell’industria automobilistica tedesca, mettono in rilevo come i Consigli di Azienda abbiano negoziato il lavoro di gruppo introducendo aspetti migliorativi alle pratiche di coinvolgimento manageriale con la partecipazione diretta degli operai alla nomina del team leader (su proposta del gruppo o elezione diretta) come alla Opel, oppure elezione su proposta del gruppo e del superiore gerarchico (Mercedes Benz), oppure di nomina aziendale previa consultazione del gruppo di lavoro nel resto delle aziende automobilistiche tedesche (Cattero 1994). Accordi che prevedevano anche la descrizione dell’ambito decisionale del team e del suo leader e che, così facendo, hanno rafforzato il grado di consenso operaio verso l’innovazione tecnico produttiva.

			Un secondo esempio è la produttività. Le esperienze trascorse, a partire dagli anni Sessanta con l’emblematica formula “Produzione su Ore Lavorate”, hanno insegnato aleatorietà, varietà, spesso scarsa trasparenza delle misure, specialmente se viste ed interpretate stando fuori dai meccanismi di gestione e in contrapposizione all’azienda. La debolezza di istituti come il premio di produttività non è stata nella dimensione salariale, ma nell’incertezza della misurazione e interpretazione della produttività. Su questo tema non hanno funzionato gli stessi comitati paritetici e, nell’ambito del salario, si è provveduto a risolvere rapidamente il problema con la negoziazione di superminimi retributivi (Della Rocca 1998, Ponzellini 2013). Una conoscenza e anche un controllo congiunto su temi quali la produttività dell’azienda, sugli stessi metodi di rilevazione dei tempi, come nel caso tedesco, potrebbe essere invece più semplice grazie ad un clima di fiducia disciplinato da un sistema di relazioni tra le parti di tipo partecipativo.

			Un terzo e ultimo esempio è quello delle competenze leggere o soft competence che sono parte delle nuove prassi di gestione e implicano una analisi e valutazione del lavoro, ed influiscono sulle retribuzioni e sulle carriere. Sono competenze che nella pratica ai gestori degli inquadramenti risultavano e risultano tuttora opache e non riconosciute dalla contrattazione. La revisione degli inquadramenti, richiamata dall’accordo per i metalmeccanici, può probabilmente provvedere alla definizione dei ruoli, quali quelli dei tecnici e operai specializzati (o lavoro artigiano), tecnici e operai di processo, lavoratori poco qualificati, utilizzando il broad banding, o inquadramento a fasce larghe, ma può difficilmente provvedere e definire, se non nei principi generali, competenze comportamentali6.

			Le metodologie per l’analisi, valutazione e applicazione delle competenze “leggere” possono essere utilizzate solo a livello aziendale, spesso non per tutti i ruoli, e sostituiscono le tecniche di analisi e valutazione del posto di lavoro (il task management di Taylor) per individuare e premiare invece il merito che la singola mansione. Proprio perché “leggere”, svincolate dalla mansione, le competenze sono variabili nel tempo e tra persone anche con lo stesso mestiere o ruolo e sono efficaci solo con la valutazione del supervisore o con metodologie e forme di valutazione orizzontali tra pari. Abbisognano, inoltre, di capacità agili di comunicazione, non burocratiche, anche informali, in un clima di reciproca fiducia tra lavoratori, loro rappresentanze e azienda.

			6. Conclusioni

			Il testo testimonia di cambiamenti ancora in corso e si limita a considerare il mutamento socio tecnico interno alle imprese manifatturiere e dei servizi, senza consegnare uno scenario più complessivo di mutamento epocale. Non tiene conto dell’organizzazione delle attività umane nelle piccole imprese, della diffusione del lavoro autonomo, di reti cooperanti, organizzate anche su una ampia gamma di prestazioni extra salariali.

			Vengono invece documentati importanti cambiamenti dell’organizzazione delle grandi e medie imprese (dove è maggiormente presente la contrattazione collettiva), lo sviluppo del lavoro molto qualificato, di nuove specializzazioni di gestione dei processi, del lavoro generico competente. Ciò che tuttavia fa la differenza, questa sì epocale rispetto al secolo della produzione di massa e del taylorismo, è il mutamento della disciplina di fabbrica con tecniche direzionali di coinvolgimento e con il lavoro che trova possibilità di espressione, con la partecipazione diretta, su come si deve o dovrebbe produrre.

			La partecipazione diretta non converge in Italia entro un sistema di partecipazione (e di rappresentanza) istituzionalizzato. In continuità con la tradizione della contrattazione collettiva sono invece sperimentate forme di partecipazione congiunta di tipo paritetico senza cambiare il ruolo della rappresentanza dei lavoratori sui luoghi di lavoro, che rimane di tipo contrattuale. La formula del Comitato Tecnico Paritetico rappresenta ad oggi una scommessa per il prossimo futuro. Si tratta di sperimentare come e con quali modalità si otterrà una continuità tra il lavoro dei comitati e le diverse soluzioni della partecipazione diretta e quale sarà, in questo nuovo contesto, il ruolo della contrattazione collettiva rispetto alle eventuali soluzioni adottate in sede di partecipazione diretta e di comitati paritetici.

			Soluzioni quali quello del lavoro di gruppo, produttività, gestione del lavoro per competenze e non per mansioni e in generale la partecipazione diretta del lavoro all’innovazione produttiva hanno bisogno di un accettazione generalizzata da parte delle Relazioni Industriali, in quanto dimensioni importanti da realizzare per migliorare, come nel caso della Germania, la competitività e la produttività del paese e delle imprese. Il confronto ripreso nel testo con i Consigli di Azienda tedeschi illustra il riconoscimento, nell’ambito delle relazioni industriali, di importanti risultati della partecipazione diretta quali il lavoro in team, l’elezione dei team leader, criteri condivisi di produttività e di gestione dei tempi e metodi. Illustra anche importanti diversità tra l’utilizzo di uno strumento di partecipazione quali senza dubbio possono essere uno più comitati paritetici e le opportunità date da un sistema istituzionale di partecipazione istituzionale come quello tedesco7.

			Sistema di partecipazione che non ha escluso la negoziazione e, allo stesso tempo, ha conseguito importanti risultati economici e di prestazioni aziendali. Si tratta di un sistema istituzionale di partecipazione che ha consentito al sindacato di tutelare e migliorare la qualità del lavoro e di entrare nel merito dei problemi strategici e di riassetto dell’organizzazione produttiva delle imprese senza escludere una propria autonomia e il confronto negoziato con le direzioni aziendali; confronto non solo consultivo e paritetico ma anche decisionale, su temi propri che in Italia sono considerati come prerogative manageriali.
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			Note

			1 Significativa è l’immagine che ne dà Harry Braveman nel 1974 in Lavoro e Capitale monopolistico. Con l’Organizzazione Scientifica del Lavoro e con Frederick Taylor «nel lavoro umano è stata rotta l’unità tra ideazione ed esecuzione (…); cambiano la caratteristiche del lavoro, il suo carattere intelligente, finalistico che conferisce una estrema adattabilità… il primo principio del taylorismo è che le nozioni tradizionali possedute dall’operaio devono essere condotte a prescrizioni e a leggi (…) le conoscenze singole debbono essere sistematizzate e centralizzate in una unica conoscenza (…) il lavoro di ogni singolo operaio deve essere interamente programmato in anticipo (…)».

			2 Sono conosciute le note di biasimo ereditate dalla prassi fordista per la gestione dell’officina. Di solito utilizzate per ricordare agli operai le inadempienze sui compiti, sui tempi e sugli orari. Sono queste e altri accorgimenti di sorveglianza, come i rapporti dei capi, che impedivano la trasparenza dei comportamenti e incentivavano di fatto comportamenti difensivi non certamente conseguenti con la partecipazione dell’operaio al miglioramento dell’organizzazione e della produttività (Ciborra, Patriotta, Erlicher 1995).

			3 Sono quindi sistemi tecnologici digitali che intervengono in fasi di produzione diverse per funzioni, specializzazioni e competenze tra loro anche distanti. Semplice è l’esempio del back to manufacturing (Bricco 2016) nella produzione di macchine per il caffè; una volta in esercizio segnalano alla casa costruttrice avarie e necessità di manutenzione. Oppure tecnologie di dialogo tra produttore o consumatore finale. Ad esempio Harley Davidson offre più di 1200 opzioni del suo prodotto al cliente. L’utilizzo di macchine in grado di riattrezzarsi immediatamente ha consentito una personalizzazione di massa rapida e a basso costo. Secondo la documentazione presentata, questo sistema ha portato il tempo di fabbricazione di una motocicletta personalizzata da 21 giorni di lavoro a sei ore (Morino 2016). Esempio in parte simile alla Pirelli di Settimo torinese con macchine che, se opportunamente istruite e guidate, possono generare output molteplici, gamme di prodotti e superiori combinazioni di riaggiustamenti di componenti a flusso continuo su di una gamma di prodotti anche limitata (Berta 2014).

			4 Il decreto legislativo 81/2015 prevede una riscrittura della precedente disciplina. Nell’articolo 3 viene abbandonato il criterio dell’equivalenza come limite al mutamento della mansione e sostituito dall’inquadramento: tutte le mansioni appartenenti allo stesso livello di inquadramento risultano esigibili. Si è quindi dilatata l’area della mobilità interna, così legittimando anche lo spostamento del lavoratore a mansioni appartenenti a differenti livelli retributivi all’interno della fascia di inquadramento, già previsto da alcuni contratti collettivi. In questo modo si è esplicitamente restituita alla responsabilità della contrattazione collettiva la possibilità di agevolare i processi di riorganizzazione (Liso 2015). Sarà interessante vedere se gli attori sociali vorranno esercitare questa loro responsabilità.

			5 Il Consiglio di Sorveglianza presente nelle aziende superiori ai 500 dipendenti, discute e influisce sulle decisioni del Consiglio di Amministrazione. È regolato per legge ed è organo paritetico a cui partecipano per metà rappresentanti dell’azienda e dei lavoratori. Il Consiglio di Azienda, sempre regolato per legge attraverso lo Statuto Aziendale, presente anche nelle piccole imprese, è organo di rappresentanza di tutti i dipendenti, formalmente indipendente dal sindacato, eletto ogni 3 o 4 anni da tutti i lavoratori.

			6 Il broad banding costituisce una semplificazione degli inquadramenti professionali nazionali. Raggruppa ruoli e profili simili o in parte simili in una singola fascia (di solito poche) con all’interno una scala retributiva. Sono scale retributive che hanno trovato utilizzi diversi tra loro. Da un lato quello direttamente contrattuale con una ulteriore riclassificazione delle attività e delle conoscenze per ciascuna fascia o ruolo/i, ripercorrendo una declaratoria per mansioni; dall’altro, incentivando la prestazione in base ad una valutazione dei comportamenti o competenze soft (interazione con altri, capacità di risolvere i problemi, leadership, eccetera). Nel primo caso si prefigura una carriera professionale interna alla fascia o ruolo sulla base di retribuzioni che rimangono stabili nel tempo, con il rischio di ripercorrere l’esperienza della job evaluation, nel secondo caso si premia la prestazione annuale non con l’ascription ma con l’achievement.

			7 Il trittico degli accordi interconfederali 2011-2013-2014 è in parte (ma solo in parte) sulla strada di una soluzione di partecipazione istituzionale a tutto tondo, senza ricorrere all’intervento per legge e con principi che cercano di risolvere il problema del governo del conflitto, quello della rappresentanza e quello della flessibilità della contrattazione aziendale. Da un lato il vincolo della pace sociale durante tutta la durata dell’accordo incanala verso esiti di regolamentazione consensuale il rapporto tra aziende e rappresentanza, dall’altro la democratizzazione e la possibilità per tutte le organizzazioni dei lavoratori (anche quelle non firmatarie del contratto ma che abbiano accettato il complesso delle regole dettate dal trittico) di concorrere alla rappresentanza unica sui luoghi di lavoro. In questo modo l’accettazione del principio maggioritario, di contarsi per poter contare, assicura maggiore stabilità al sistema regolativo (Liso 2015).

		





		
			Il tempo di lavoro scelto: produttività e qualità della vita

			di Anna M. Ponzellini

			1. Introduzione

			La letteratura organizzativa ha da tempo evidenziato come, sia nell’industria che nei servizi, la flessibilità dell’orario sia una delle leve più importanti per l’aumento delle performance delle imprese. Periodiche rilevazioni sulle condizioni di lavoro e la letteratura sul work-life balance (WLB) ci confermano che la possibilità di lavorare negli orari più conciliabili con la propria vita personale e familiare è uno dei desideri più sentiti da quote crescenti di lavoratori, a cominciare dalle donne. Tuttavia, differentemente da una buona parte dei Paesi con i quali competiamo nei mercati e ai quali abbiamo l’ambizione di paragonarci in termini di sistema sociale, in Italia alla prova dei fatti perdurano orari di lavoro rigidi e mal regolati che tengono in scacco efficienza delle imprese e qualità della vita di lavoro.

			L’ipotesi di questo mio lavoro è che su questo gap pesi, oltre al ritardo delle imprese nell’adeguare i sistemi organizzativi alle nuove condizioni della produzione e dei mercati, il fatto che la cultura sindacale fa fatica ad allontanarsi da una rappresentazione standardizzata del lavoratore come “maschio capofamiglia” e che questo abbia contribuito a mantenere nei contratti nazionali le norme d’orario tipiche del sistema taylor-fordista e a ispirare la contrattazione aziendale della flessibilità alla monetizzazione piuttosto che alla ricerca di reciprocità tra bisogni di flessibilità d’impresa e bisogni sociali.

			2. Il tempo sta perdendo terreno come misura del lavoro

			Il tempo sta perdendo terreno come misura del lavoro (e quindi del salario), a favore di misure di risultato. Questo sta succedendo per due buoni motivi. Il primo riguarda l’impresa e la sua crescente consapevolezza che la performance di un lavoratore, soprattutto nelle attività a più elevato valore aggiunto, non è solo funzione del tempo dedicato ma anche della qualità della prestazione. Il secondo riguarda chi lavora e la sua crescente esigenza di liberarsi dal vincolo del “cartellino” per organizzare al meglio le combinazioni da un lato tra tempo impegnato nel lavoro e remunerazione e dall’altro tra tempo dedicato al lavoro e tempo delle attività personali e di cura. Lo stesso fenomeno, sia pure ambivalente, della recente crescita del lavoro autonomo professionale in tutti i paesi avanzati – nonché del suo consolidarsi come componente strutturale del sistema produttivo italiano – ha una delle sue forze trainanti nella ricerca da parte di molte persone di spazi di intraprendenza e auto-organizzazione della propria attività (Ranci, 2012). In generale, comunque, aumentano i segnali della fine di quello stretto rapporto tra orario e salario che ha caratterizzato l’epoca taylor-fordista.

			Può anche essere che, col tempo, una parte dei lavoratori realizzi un maggiore controllo sul tempo uscendo tout court dal lavoro subordinato. Tuttavia, quello che ci preme analizzare è quello spazio di autonomia organizzativa e dell’orario compatibile già da ora con la regolazione del lavoro dipendente. Qui è tradizionalmente la “presenza” – ovvero la dimensione in cui il tempo si salda al luogo di lavoro – che funziona come la misura di controllo standard del lavoro. Le misure di risultato, infatti, prevedono sistemi di controllo più complessi del combinato disposto tra timbratura del cartellino e supervisione del capo (oppure, in qualche caso, ritmo della linea di montaggio) che caratterizza il vecchio paradigma. Non a caso, sistemi basati sul rapporto fiduciario e su valutazione “secca” dei risultati stanno prendendo piede molto lentamente e per il momento solo per le qualifiche apicali, dove cominciano a essere aboliti il calcolo degli straordinari e l’obbligo del badge o della firma. Per gli altri lavoratori, la fase di transizione verso una maggiore autodeterminazione dell’orario è quella della flessibilità, sia del tempo che del luogo di lavoro. Anzi, dell’incontro tra la flessibilità richiesta dall’impresa e la flessibilità desiderata da ciascun lavoratore. Un incontro difficile ma non impossibile.

			3. Dalla contrapposizione delle flessibilità a una gestione del tempo di lavoro come modello di domanda e offerta 

			Ci concentreremo qui sulla flessibilità degli orari, pur consapevoli del fatto che questa, ove possibile (certamente non dietro il banco di un negozio o su una linea di montaggio), apre la strada a forme di flessibilità del lavoro più ampie che comprendono anche il luogo dove si lavora, come nel caso di telelavoro e smartworking.

			La flessibilità dell’orario di lavoro è guidata da grandi trend dell’economia e della società. Dal versante dell’economia sono due i principali processi in corso. Il primo riguarda la produzione industriale la cui domanda, nei mercati globali, è diventata sempre più imprevedibile e sottoposta a competizione sui costi. I nuovi paradigmi organizzativi hanno trovato risposte a questi cambiamenti attraverso sistemi come il just in time, il miglioramento continuo e la riduzione degli sprechi (siano essi spazi di stoccaggio, impianti insaturi o risorse umane non ben utilizzate). Sul piano dell’organizzazione e della razionalizzazione del costo del lavoro, l’imperativo di rispondere tempestivamente ai picchi e ai flessi della domanda di mercato, sia evitando di accumulare scorte nei magazzini sia rispettando con precisione le scadenze imposte dal cliente, comporta l’aumento delle ore di lavoro in alcuni momenti e riposi forzati in altri, oltre che una pianificazione del lavoro più a breve termine (che si scarica in parte sui dipendenti).

			Il secondo riguarda la terziarizzazione dell’economia con l’enorme espansione del settore dei servizi, alle imprese ma soprattutto alle persone, che funzionano con regimi di apertura progressivamente più lunghi, spesso tendenti alle 24h su 24h. Tutto il lavoro che ha a che fare con clienti e utenti – trasporti, uffici pubblici, ospedali, supermercati, banche, ristoranti, servizi alle persone – deve infatti adeguarsi alle esigenze dei consumatori: flussi giornalieri e settimanali di clientela in un magazzino o di chiamate in un call centre, domanda di assistenza in alcune ore precise della giornata, domanda di turismo solo in alcuni mesi dell’anno (ma per molte ore giornaliere), progetti a scadenza nella gran parte del terziario avanzato… Ne consegue che le attività terziarie, se vogliono guadagnare efficienza nell’uso delle risorse, finiscono per dover imporre ai dipendenti le fasce orarie nella giornata o le giornate della settimana in cui lavorare, compresi orari serali, sabati, domeniche.

			Sul versante della società, gli ultimi trent’anni hanno visto un cambiamento epocale realizzarsi nella femminilizzazione del mercato del lavoro. L’entrata delle donne nel lavoro, benché ancora non pienamente compiuta nel caso italiano, ha posto con forza il problema della conciliazione tra tempo di lavoro e tempo per la famiglia e ha originato una pressione da parte di molte lavoratrici verso soluzioni di orario ridotto, ingresso e uscita flessibile dal lavoro, rifiuto di alcuni turni e preferenza per altri… Nel tempo, l’espansione del lavoro femminile ha generato una cultura di condivisione della cura tra uomini e donne e, progressivamente, anche a causa della concomitante crescita della personalizzazione degli stili di vita, la richiesta di un buon equilibrio tra lavoro e vita e di una più autonoma gestione del tempo di lavoro è diventata un obiettivo importante, al di là del genere, per una platea amplissima di lavoratori.

			La ricerca di flessibilità del tempo di lavoro ha dunque origini diverse: risposta alla variabilità dei mercati e alla personalizzazione dei servizi, necessità di tenere sotto controllo i costi di produzione, articolarsi delle preferenze dei dipendenti. Esigenze dal lato dell’impresa e da quello dei lavoratori. I risultati dell’esperienza organizzativa e normativa degli ultimi vent’anni suggeriscono che la risposta più efficace non sta nella loro contrapposizione, né nell’adozione di misure specifiche per fasce protette di lavoratori. In entrambi i casi, infatti, il gioco negoziale tra azienda e dipendenti è risultato al massimo uno scambio a somma-zero: una monetizzazione del disagio dei lavoratori, che comunque alza i costi per le imprese senza dare ai dipendenti maggiore libertà; una tutela per i caregiver, ma limitata al perimetro specifico degli “aventi diritto”, che ha costi che le imprese traducono presto o tardi in discriminazione.

			4. Destandardizzare l’orario richiede innovazione organizzativa

			Secondo un approccio che condivido, la risposta più efficace sta piuttosto in un processo di complessiva destandardizzazione dell’orario di lavoro. Si tratta cioè di superare l’idea stessa dell’orario “normale” – quello delle otto ore al centro della giornata, per cinque giorni la settimana, per più o meno quarantotto settimane l’anno – che è poi l’orario che ha scandito il lavoro del Novecento non solo nella fabbrica ma negli uffici privati, nelle banche e in gran parte degli uffici pubblici. Andare oltre l’orario standard, significa immaginare – e poi organizzare e regolare – la più vasta possibile articolazione degli orari, sulla base di schemi che raccolgano da un lato le preferenze dei lavoratori, ovvero l’“offerta” di tempo, dall’altro le preferenze delle imprese, ovvero la “domanda” di tempo di lavoro (Chiesi, 1985). Si produrrebbe così un mercato degli orari di lavoro che, nel medio termine, potrebbe teoricamente permettere a ogni domanda di trovare la relativa offerta e viceversa. Un incontro di mercato (o quasi), che spetta però alle relazioni industriali promuovere e governare.

			Non a caso, sia pure a velocità differenti, il processo di destandardizzazione degli orari è in corso in tutti i Paesi avanzati. In qualche misura si può dire che ha sostituito il processo di riduzione generalizzata degli orari che ha caratterizzato le politiche sindacali sul tempo di lavoro nel corso del Novecento. Si tratta di un passaggio non semplice, che ha implicazioni non banali dal punto di vista della organizzazione d’impresa: coinvolge il sistema tecnologico, quello della organizzazione dei processi di lavoro ma anche, e forse di più, il sistema di pianificazione e controllo. Gli orari non-standard, infatti, rompono l’unità del controllo tradizionale fondato sul rapporto tra tempo-presenza e salario. Già il semplice avvicendamento del lavoro in turni o l’orario flessibile in ingresso e uscita incrinano l’efficacia del controllo esercitato in base a supervisione diretta; così come gli orari inferiori alle normali otto ore giornaliere mettono in discussione il riferimento ai carichi di lavoro “normali”. Entrambe queste uscite dai sistemi tradizionali postulano altre forme di controllo (o di autocontrollo). Non a caso, da un lato si stanno progressivamente affermando sistemi di valutazione delle prestazioni non più esclusivamente basati sulla presenza ma sull’affidamento di attività misurabili in termini di volumi, scadenze, standard di qualità (ultimamente anche su spinta della applicazione dello smartworking). Dall’altro, all’interno di un processo generale di delega e riduzione della gerarchia, si sperimentano cambiamenti a livello di microstrutture – per esempio, la creazione di team dotati di alcune autonomie – che permettono di gestire in modo decentrato una pianificazione degli orari che diventa più complessa.

			5. Le due dimensioni della flessibilità dell’orario: durata e collocazione 

			Per capire le direzioni del cambiamento, va innanzitutto chiarito che la flessibilità dell’orario si declina su due assi, quello della “durata” e quello della “collocazione” del tempo di lavoro. La flessibilità della durata comprende gli schemi che prevedono la variazione in meno (riduzione generalizzata o contratti part-time) o in più (orario straordinario) dell’orario standard.

			Il part-time è un tipo di orario spesso richiesto dai dipendenti, di solito dalle donne, per conciliare meglio il lavoro con la vita familiare, anche se in anni più recenti in taluni comparti – come la grande distribuzione, i call centre e i servizi alle famiglie – è diventato lo schema d’orario largamente preferito, perché più efficiente, dalle stesse aziende. Com’è noto, il part-time è diffusissimo fin dagli anni Sessanta nei Paesi Scandinavi, dove la combinazione tra orario ridotto e occupazione nei servizi pubblici costituisce la modalità prevalente del lavoro femminile (circa tre donne su quattro lavorano sei ore o meno al giorno): un modello che secondo alcuni sociologi sarebbe valido anche per il nostro paese (Esping Andersen, 1990), anche se ultimamente non è esente da critica per gli evidenti effetti di segregazione di genere sul mercato del lavoro. In tempi più recenti (anni Novanta), i Paesi Bassi hanno optato per la diffusione di una formula più paritaria, quella di “un reddito e mezzo per famiglia” ovvero combinazioni di part-time verticali (tre o quattro giorni settimanali) che consentissero alle coppie di dividersi al meglio tra lavoro e cure parentali: attualmente quasi un olandese su due lavora a part-time (gli uomini meno delle donne, comunque). Al di là delle formule specifiche che lo connotano, alcuni osservatori hanno letto nella diffusione del part-time che ha caratterizzato molti paesi nella seconda metà del Novecento, una prima fase, transitoria, dell’evoluzione della partecipazione femminile al mercato del lavoro (Bosch, 1999), ma anche una risposta alla frenata che ha subito il processo di riduzione generalizzata degli orari di lavoro in Europa, nel senso di «uno slittamento dalla strategia collettiva a strategie individuali di riduzione dell’orario di lavoro» (Lehndorff, 1999).

			Tuttavia, in Italia e in parte anche in altri paesi come Francia e Germania, questo schema d’orario ha attecchito con difficoltà. Forse a causa della non disponibilità dei servizi pubblici di adottare con più decisione questa formula organizzativa (anche se, in qualche modo, gli orari mattutini compatti in gran parte delle pubbliche amministrazioni e gli orari ridotti degli insegnanti ne hanno rappresentato un sostituto funzionale) o forse, più semplicemente, a causa delle difficoltà delle imprese, specialmente le piccole, a uscire dalla comodità dell’orario standard. Comunque, come si vede dalla Figura 1, negli ultimi anni vi è stato in Italia un discreto aumento di lavoratori part-time, che hanno portato nel 2015 la nostra percentuale vicina alla media europea (18.3 contro 19.6; per le donne, 32.3 contro 32.1).
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			Stiamo però assistendo a un fenomeno controverso. Le analisi incrociate tra rilevazione delle forze di lavoro e dati amministrativi ci dicono che sono cresciuti particolarmente due fenomeni, almeno in parte collegati: quelli dei “falsi part-time”, per cui circa un quarto dei part-time rilevati, e molti di più tra i maschi, corrisponde in realtà a posti a tempo pieno solo in parte regolarizzati (De Gregorio e Giordano, 2014) e quello del “part-time involontario” (lavoratori che avrebbero preferito un orario standard). Se ne può concludere non solo che l’incidenza effettiva del part-time in Italia è ancora più contenuta di quanto non emerga dalla statistiche, ma anche che la crescita della domanda di orario non-standard da parte delle organizzazioni aziendali non sta andando nella direzione di un incontro con la domanda di conciliazione: se infatti guardiamo la Figura 2, possiamo rilevare che, se ormai quasi una donna su tre lavora part-time, oltre l’80% di queste risultano però involontarie (Eurostat, 2015).
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			All’opposto, e se vogliamo anche curiosamente, la variazione della durata dell’orario “in aumento” – il cosiddetto straordinario – è assolutamente consueta nei nostri settori manifatturieri e dei servizi: a causa della diversità delle norme che regolano l’orario normale nei diversi paesi è difficile avere dati comparati sulle ore straordinarie lavorate, tuttavia i database internazionali segnalano ore lavorate in Italia superiori alla media europea (AMECO, 2016). Lo straordinario, concepito originariamente per affrontare situazioni eccezionali, in Italia è via via diventato abituale in molte aziende incapaci di affrontare la crescente domanda di flessibilità delle produzioni e dei servizi attraverso formule meno primitive e controproducenti dal punto di vista organizzativo (Pero e Ponzellini, 2012). Non è estranea a questo fenomeno una pressione dei lavoratori verso quell’aumento delle retribuzioni che in alcuni periodi il sindacato non è stato in grado di realizzare attraverso regolari aumenti delle paghe tabellari. Ne deriva che gli straordinari hanno finito per costituire forse il più importante fattore di flessibilità salariale, ma restano strumento di flessibilità organizzativa discutibile. Inoltre non rappresentano certamente una leva per l’incontro tra bisogni di flessibilità dei tempi produttivi e dei tempi sociali: anzi, oltre a costituire una delle maggiori cause del gender pay-gap, rischiano di essere causa di una vera e propria selezione avversa all’occupazione femminile, vista la minore propensione delle donne, e in generale dei caregivers, a lavorare oltre l’orario contrattuale.

			L’altro asse della destandardizzazione è quello della collocazione dell’orario di lavoro. Un esempio classico di variazione della collocazione (giornaliera) dell’orario è rappresentato dall’avvicendamento del lavoro in turni, forma di flessibilità che si diffonde presto, fin dagli anni Settanta, nella manifattura italiana e risponde alla necessità delle imprese di saturare l’uso degli impianti. Nel terziario, la turnistica invece si è diffusa per la necessità affrontare orari giornalieri e settimanali di apertura progressivamente più lunghi. Benché altri sistemi, e anche la medicina del lavoro, ritengano più opportuno il lavoro su turno fisso, nel nostro sistema contrattuale è previsto l’obbligo di avvicendamento nei diversi turni compreso, quando c’è, il notturno. Il risvolto sociale del lavoro a turni è ambivalente: da un lato, lavorare la notte o anche cambiare continuamente bioritmo costituisce sicuramente uno stress fisico, dall’altro, la compattezza dell’orario lo fa diventare spesso persino preferibile da chi ha impegni di cura. Come nel caso dello straordinario, comunque, la contrattazione ha risolto il disagio attraverso un’incentivazione monetaria rappresentata dall’“indennità di turno” (che quasi raddoppia nel caso di turno notturno), piuttosto che cogliere l’opportunità di gestire l’incontro tra preferenze potenzialmente diverse.

			Tra le altre forme di flessibilità della collocazione degli orari, la flessibilità giornaliera (“flexitime”) – ovvero la possibilità per le persone di variare l’orario di ingresso e in uscita – in Italia è diffusa molto meno della media europea (solo poco più di un terzo di lavoratori può usufruirne), è meno ampia di quanto prevista in altri paesi ed è sostanzialmente confinata ai lavori dove è più banale la sua applicazione, ovvero alle attività di ufficio. Invece, la flessibilità su base annua, che riguarda prevalentemente il lavoro operaio, è diffusa in tutto il sistema manifatturiero secondo la formula degli “orari multiperiodali”, che prevedono la possibilità di aumentare l’orario settimanale in alcune settimane e ridurlo in altre sulla base di limiti di ore e di indennità definiti nei contratti nazionali. Tuttavia in questo caso l’orario, sia in superamento che in recupero, resta strettamente governato dalle esigenze delle imprese: infatti, a differenza di molti altri paesi europei, non c’è legame tra orario multiperiodale e “banca delle ore”, intesa come possibilità per i lavoratori di accumulare ore a debito e a credito e di usufruirne poi secondo proprie esigenze (mentre quella che nei CCNL italiani viene denominata banca delle ore è un istituto più ridotto, collegato alla possibilità di parziale recupero delle ore straordinarie prestate).

			È proprio questa difficoltà di fare sintesi del sistema degli orari multiperiodali con il sistema di banca ore e con il flexitime giornaliero – rendendo dunque la flessibilità su base annua reciprocamente fruibile da azienda e dipendenti – che viene confermata dai risultati della Third European Company Survey sulle pratiche manageriali di orario flessibile nelle aziende europee. Come si vede dalla Figura 3, che combina tre tipi di diversa ampiezza di flessibilità, l’Italia risulta tra gli ultimi Paesi nell’uso di flessibilità su scelta del dipendente, collocandosi ben sotto la media europea, al ventitreesimo posto (e avendo persino perso qualche posizione rispetto all’analoga survey del 2009). Un assetto degli orari decisamente antiquato e scarsamente employee-friendly.
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			6. Flessibilità degli orari e performance d’impresa

			Si sta affermando la tesi che il cambiamento organizzativo in direzione della destandardizzazione degli orari di lavoro possa rappresentare non solo un miglioramento della vita per chi lavora ma anche un fattore di competitività per quei paesi e quei sistemi che sono in grado di utilizzarne al massimo il potenziale. È questa anche l’ipotesi della European Company Survey, che ha creato una tipologia di aziende – distinguendole in limited, selective, encompassing – a partire dall’uso più o meno ampio di tre istituti di flessibilità: part-time, flexitime e possibilità di accumulare ore per utilizzarle in seguito (ovvero il sistema di banca ore nella sua formulazione di reciprocità).

			Dall’indagine intanto risulta che le aziende italiane si collocano sopra media europea nel tipo limited (una sola forma di flessibilità e applicata a un numero non elevato di dipendenti). L’analisi mette poi in relazione l’indice di flessibilità con la performance d’impresa e con il benessere dei lavoratori e raggiunge la conclusione che solo le aziende che applicano contemporaneamente le tre pratiche hanno sia buoni risultati di performance che buoni risultati di benessere nel luogo di lavoro, mentre un’applicazione selettiva delle pratiche e in particolare l’applicazione di una sola pratica (in questo caso, probabilmente il solo part-time) sembra avere risultati simili per la performance d’impresa ma inferiori per il benessere dei lavoratori (European Company Survey, 2015).

			Sullo stesso tema uno studio dell’Osservatorio EurWork (basato su casi aziendali in quattro Paesi europei): qui emerge chiaramente che la forma di flessibilità che ha una relazione più diretta sulla performance d’impresa è la banca delle ore, perché consente ai lavoratori di disporre meglio del proprio orario e alle aziende di allineare il numero di ore lavorate all’effettivo variare della domanda di lavoro (Eurofound, 2012). Conclusioni simili sul rapporto tra flessibilità e produttività arrivano da un rapporto dell’ILO che, analizzando i risultati di molti studi e ricerche empiriche, conclude che la possibilità per i lavoratori di usufruire di schemi flessibili di orario aumenta la produttività del lavoro, fondamentalmente per due ragioni – abbassa l’assenteismo e aumenta la retention dei lavoratori (quindi ottimizza l’investimento in capitale umano) – ma anche perché riduce lo stress e migliora la motivazione, fattori che comunque hanno buoni effetti sulla performance (ILO, 2012). Proprio sul rapporto tra numero di ore lavorate, fatica/stress e produttività, sembra insistere uno studio dell’OCSE che, in base alla costruzione di uno specifico indicatore di produttività – il Pil per ora lavorata – il cui andamento è analizzato nel periodo 1990-2015, evidenzia come nei Paesi dove si lavorano meno ore, per esempio la Germania, la produttività sia più alta (OECD, 2016). Più in generale, gli studi di management includono da sempre la flessibilità dell’orario di lavoro tra le pratiche ad alta performance (HPWP) (Black and Lynch, 2004).

			7. Norme ostili e relazioni di lavoro conflittuali non agevolano le soluzioni di flessibilità

			Cosa troviamo nei contratti nazionali italiani, al capitolo “orario”? Part-time vincolato da tetti, flexitime riservato agli impiegati, flessibilità annua esigibile solo dall’impresa… In compenso, straordinari resi molto appetibili dalle maggiorazioni anche se poco performanti e lavoro in turni avvicendati ben remunerato ma senza possibilità di scelta. In poche parole, la tipica regolazione dell’assetto organizzativo fordista basato su volumi produttivi stabili, risorse altamente intercambiabili e sul lavoratore-maschio-standard: una organizzazione del lavoro nella quale l’orario “normale” garantiva una elevata prevedibilità della prestazione per entrambi i contraenti, le eccezioni andavano adeguatamente ricompensate, la possibilità di scelta esclusa da un paradigma organizzativo ispirato alla filosofia della one-best-way.

			Non solo. La rigida normativa dei CCNL produce al livello aziendale un processo estenuante di micro-contrattazione: nella cultura ancora conflittuale che caratterizza il nostro sistema di relazioni industriali, infatti, ogni richiesta di modifica dell’orario viene vissuta come una “eccezione” al vecchio paradigma organizzativo, che quindi va o monetizzata con un’indennità – ne fa fede la contrattazione aziendale della flessibilità degli orari che è diventata un capitolo cospicuo della contrattazione del salario – o di cui va ridotta la portata attraverso l’apposizione di vincoli, tetti massimi, condizioni di utilizzo. Questo vale anche per le esigenze di flessibilità più banali, come quelle dei picchi e flessi produttivi causati dall’andamento delle commesse o indotte dai sistemi di pianificazione della produzione regolati dal just in time, che andrebbero invece considerate la nuova normalità. Un sistema di gestione degli orari scoraggiante per le organizzazioni. Tanto che c’è da chiedersi fino a che punto possa essere adatto a regolare le dinamiche della produzione Industry 4.0 e dei servizi on-demand nell’era della mass customisation, ma anche i tempi personali delle donne e degli uomini nell’era delle famiglie dual-earner/dual-caregiver.

			8. Work-life balance: retorica della tutela piuttosto che cambiamento organizzativo per tutti

			Un secondo ostacolo a una buona regolazione della flessibilità è (stato) lo scarso interesse delle relazioni industriali per il tema dell’equilibrio tra vita e lavoro e per le sue implicazioni organizzative. In realtà, non solo il tema del work-life balance in Italia è arrivato tardi nella contrattazione, è stato inserito nel filone della tutela delle lavoratrici-madri e in generale nelle politiche di promozione dell’occupazione femminile ed è quindi stato interpretato prevalentemente come insieme di protezioni per soggetti deboli, da indirizzare “alle mamme” (dopo la legge 903/1977, almeno formalmente anche ai padri). Ma soprattutto è successo che, quando la normativa WLB arrivava a toccare gli orari – per esempio nel caso di congedi, permessi, condizioni per la trasformazione del rapporto dal tempo pieno al part-time, esenzione da alcuni turni – veniva comunque concepita, e scritta nei contratti, come separata dai normali istituti di flessibilità dell’orario.

			D’altra parte, le politiche di WLB sviluppate a partire dagli anni Novanta dalle grandi aziende, si sono prevalentemente ispirate a una filosofia organizzativa – quella del diversity management – basata sull’assunto di una diversità di interessi tra i generi, che ne ha favorito una applicazione riservata e specifica (Ponzellini e Riva, 2014). Nel tempo, l’esperienza ha evidenziato che puntare troppo su norme specificamente indirizzate alle donne favorisce la creazione di ghetti che, alla fine, le penalizzano (un esempio per tutti: dove sono state applicate forme di part-time riservato alle madri, queste hanno poi impedito loro qualsiasi carriera). Col tempo è diventato evidente che la contrattazione del WLB è stata ispirata più da assunti di principio che da una realistica considerazione dei costi: questa è stata una delle ragioni del suo modestissimo successo, non essendo riuscita a varcare il perimetro delle grandi multinazionali o delle aziende di servizi pubblici (Ponzellini, 2006).

			Non stupisce quindi che sia stata proprio la crisi a proporre negli anni più recenti una chiave nuova per guardare al WLB, evidenziando come la leva degli orari, e l’attenzione alle preferenze dei soggetti, costituisca uno strumento formidabile per realizzare l’incontro tra obiettivi produttivi e obiettivi sociali. I casi che proponiamo nel paragrafo successivo danno un’idea di come si stiano sviluppando il confronto e le sperimentazioni nei luoghi di lavoro, anche in contesti in cui l’ottimizzazione dei costi è fondamentale.

			9. Analisi di due casi di manovre sugli orari

			Soluzioni per l’incontro di domanda e offerta di part-time nella grande distribuzione organizzata 

			Il settore della distribuzione organizzata è stato tra i primi a esperire il disaccoppiamento tra orario di servizio e orario di lavoro. La flessibilità dell’orario richiesta riguarda proprio la necessità di adeguare le presenze dei dipendenti agli orari di apertura dei negozi che ormai di fatto superano le dodici ore giornaliere su sette giorni settimanali, ma anche ai flussi di clientela molto variabili nella giornata e nella settimana. L’organizzazione del lavoro si basa generalmente sull’uso di un organico, formato da un mix di lavoratori a part-time e full-time, adeguato alle curve di carico delle vendite che vengono statisticamente rilevate. Per chi lavora part-time, il numero di ore settimanali, la fascia oraria di collocazione della prestazione e le giornate di lavoro nella settimana sono specificati nei contratti individuali, dato che la legge prevede vincoli specifici – che col tempo sono stati in parte attenuati (ultimamente anche a seguito del Jobs Act) – all’uso dei lavoratori in fasce orarie diverse da quanto originariamente stabilito.

			La programmazione dei turni avviene generalmente a tre stadi e a ogni stadio è complicato per le aziende adattare il programma ai vincoli dei contratti individuali. La prima pianificazione di massima, effettuata su base annua, non è sempre in grado di ottimizzare in modo efficiente gli andamenti più imprevedibili (come le previsioni atmosferiche, la concomitanza con eventi locali): ciò rende necessario un aggiustamento della pianificazione più a ridosso, in genere da quattro a sei settimane prima. Infine, resta da risolvere il problema delle sostituzioni per malattia o permesso o ferie: su queste si interviene da una settimana a quarantotto ore prima (limite massimo concesso dai CCNL). Come si vede, l’elevata flessibilità dei flussi commerciali, oltre a rendere ardua la pianificazione per le aziende, crea difficoltà ai dipendenti nel pianificare i propri tempi personali (specie nelle piccole aziende, i dipendenti sono sottoposti a continui cambiamenti di turno e ciò rende le condizioni di lavoro nel settore notoriamente difficili). È evidente quindi l’opportunità di trovare uno “scambio reciproco” di flessibilità che porti vantaggi anche i dipendenti. Ma attraverso quale meccanismo? Nel settore della grande distribuzione, come in quello dei call centre, la maggior parte dei dipendenti sono donne – tra tempo e salario le donne scelgono (a volte sono costrette a scegliere) il tempo – quindi la contropartita negoziale possibile, la sfida non ancora coerentemente raccolta dalla contrattazione, non è tanto un’ennesima indennità ma uno scambio tra la flessibilità necessaria alle aziende e una maggiore autonomia alle persone nella scelta del tempo di lavoro: scelta dei turni, autogestione dei cambi-turno, rapidità nella gestione dei permessi, dei recuperi, delle ferie. Non sono poche le aziende della GDO che stanno andando in questa direzione, e tutte con risultati positivi. Anche se non tutte le esperienze si sono spinte verso le soluzioni più avanzate, quelle che prevedono la delega dell’autogestione dell’orario alle squadre di lavoro.

			Qui sotto i casi di due grandi gruppi internazionali – il primo nel settore “food”, il secondo nel settore “non food” – che hanno applicato sistemi evoluti di turnistica part-time, in grado di ottimizzare l’uso delle risorse garantendo, entro certi limiti, la prevedibilità degli orari per i dipendenti attraverso sistemi che danno loro la possibilità di scegliere i propri turni.

			Gruppo Alfa: in questa azienda, come nella gran parte della GDO, quasi il 50% dell’organico è a part-time e la maggioranza dei dipendenti sono donne. Si tratta del gruppo che ha inventato, ormai una quindicina di anni fa, il sistema delle “isole-cassa” che delega alle squadre la micro-gestione dell’orario. Il lavoro delle cassiere viene organizzato in squadre di 12-13 persone, con caratteristiche di sesso, età e situazione familiare diversificate; alla squadra viene consegnata la programmazione dei turni mese per mese e ciascuno può decidere dove collocarsi; le dipendenti possono inoltre sostituirsi vicendevolmente per esigenze personali (tanto che a volte riescono anche a non lavorare per una settimana). Il sistema è considerato molto positivamente dai dipendenti, che riescono a conciliare esigenze personali e lavorative. I casi in cui il gruppo non trova un accordo al suo interno sono bassissimi e l’assenteismo si è ridotto significativamente.

			Gruppo Beta: è un grande gruppo della distribuzione “non-food” e ha implementato nel 2015 il sistema “time”, su base volontaria. Chi aderisce al sistema ha la possibilità di scegliere i turni di lavoro in cui vuole lavorare ma deve anche accettare, in caso di sovrapposizione delle preferenze, l’entrata in funzione di un dispositivo automatico di totalizzatori (che garantisce l’equità). Contrariamente a quello che generalmente si pensa, anche qui i lavoratori si dispongono in modo molto vario nei diversi turni – per esempio, non è affatto detto che tutte le madri scelgano il turno del mattino – quindi i casi di risposta negativa alla preferenza sono meno di uno su dieci. Siccome l’efficacia di questi sistemi è legata al bacino di persone che possono ruotare sui turni e quindi al grado di fungibilità delle risorse, questo caso si presenta più complicato del precedente. Infatti, a differenza dei supermercati “food” dove praticamente il personale appartiene in larga maggioranza ad un unico profilo, quello delle cassiere, nella distribuzione “non food” vi è una elevata articolazione dei profili: cassiere, banconisti, addetti alla logistica, assistenti alla vendita diversificati ai base ai prodotti. L’innovatività di questa esperienza consiste nell’intervento sulle competenze che sta accompagnando il nuovo sistema di orari: attraverso sperimentazioni di job rotation, l’azienda sta infatti riducendo le macro-aree specialistiche e creando figure promiscue (polivalenti) che possono ruotare nei turni insieme.

			Un medesimo obiettivo di flessibilità ma sistemi diversi di relazioni industriali generano risultati di performance differenti. Confronto tra due stabilimenti di uno stesso gruppo industriale in Germania e Italia 

			Nella produzione industriale la flessibilità degli orari procede con ancora maggiore lentezza rispetto al settore dei servizi, perché qui l’organizzazione del lavoro è stata fin dall’inizio plasmata su una rappresentazione maschile del lavoratore e, anche per questo, l’orario standard è più difficile da mettere in discussione. Come abbiamo visto, nella manifattura il più importante driver della flessibilità viene dal versante impresa e riguarda la necessità di rispondere ai costi più bassi alle variazioni della domanda di mercato. La risposta è la flessibilità dell’orario su base annua, che nel nostro sistema contrattuale corrisponde all’orario multiperiodale (alcune settimane di quarantotto ore contro corrispondenti settimane di trentadue), un sistema chiuso, governato dall’impresa sulle proprie esigenze. Non è così altrove: in Germania, nei Paesi nordici, in Francia queste varianze sono assorbite in un sistema di banca ore (possibilità di andare in debito o in credito di ore rispetto all’orario settimanale) che funziona contemporaneamente in base alle esigenze dell’impresa e dei lavoratori. La diversità tra i due sistemi è molto evidente nel confronto tra due stabilimenti dello stesso gruppo industriale, uno in Germania e l’altro in Italia.

			Stabilimento tedesco: fin dal 1997 ha introdotto, con un accordo in deroga, un sistema avanzato di orari di lavoro. Innanzitutto, è prevista la scelta tra due possibili durate settimanali: le vecchie quaranta ore oppure le nuove trentasei ore (dopo la riduzione generalizzata applicata nel settore a metà degli anni Novanta) e questo permette ai dipendenti di collocarsi nelle due modalità in rapporto al personale trade-off tra preferenza salariale e di tempo libero. Inoltre, il tempo giornaliero di produzione è dalle 6 alle 20 e i lavoratori possono scegliere quando entrare – alle 6, alle 9, anche alle 12 (orari fissi scelti, in luogo di turni avvicendati) – e quante ore lavorare, da un minimo di quattro ad un massimo di dieci ore giornaliere. La flessibilità su base annua, quindi le variazioni dell’orario settimanale ormai indispensabili a ogni azienda industriale per rispondere alle variazioni della domanda nei vari periodi dell’anno, viene garantita da un sistema che prevede la possibilità per i singoli sia di superare l’orario quando l’azienda lo chiede (fino a +50 ore nei sei mesi), sia di lavorare ore in meno (fino a –50) quando ne hanno bisogno per ragioni personali. Due aspetti rendono molto efficace questo sistema. Il primo è che la flessibilità non ha a che fare con i soldi (non esistono indennità né maggiorazioni), in compenso la possibilità di variare l’orario è assolutamente reciproca tra esigenze aziendali e personali. Il secondo aspetto è che la flessibilità è gestita nei team di lavoro: i target di produzione, settimanali e di medio periodo, sono resi trasparenti a tutti e quindi il team collettivamente decide come collocare le ore in più eventualmente necessarie a raggiungerli (lo straordinario è limitato a eventi davvero eccezionali) e anche le eventuali sospensioni collettive di lavoro. Inoltre il team ha la responsabilità di decidere in merito alle esigenze di permesso e di ferie dei singoli, fino anche a due giorni nella settimana, senza ricorrere al capo reparto.

			Stabilimento italiano: i prodotti vengono forniti da catalogo in quarantotto ore, quindi esiste una domanda aziendale di flessibilità su base annua a brevissimo termine. Tradizionalmente, la flessibilità produttiva si otteneva programmando al momento dell’arrivo della commessa tutte le ore straordinarie necessarie, gradite da molti lavoratori per le elevate maggiorazioni salariali, specialmente il sabato. Vista l’onerosità del sistema, l’impresa nel 2012 ha chiesto di introdurre le regole previste in Germania: il compromesso che viene raggiunto mostra tutte le difficoltà, culturali e normative, di passare ad un sistema più semplice, più equo, più partecipato e più vantaggioso in termini di WLB come quello tedesco. Da un lato, con un accordo in deroga sono elevate le ore di flessibilità annua multiperiodale prevista dal CCNL (una quota vicina a quella tedesca), venendo incontro ai costi aziendali: l’orario multiperiodale, che prevede una maggiorazione più contenuta, sostituisce una parte dello straordinario. I lavoratori mantengono però gli straordinari del sabato e ottengono, in cambio del sacrificio salariale, sia un premio annuo forfettario di flessibilità per tutti, sia anche l’assunzione a tempo indeterminato di una parte dei lavoratori precari. Infine, la proposta di introdurre team come luogo di partecipazione e autogestione della flessibilità viene per il momento accantonata. Il sistema introdotto mantiene quindi una sostanziale distanza da quello tedesco: la flessibilità garantita è soltanto quella dell’impresa, non essendoci alcuna reciprocità nell’utilizzo delle ore (conta anche il fatto che in Germania l’organico è in maggioranza femminile e qui maschile); il riferimento “mentale” dei rappresentanti dei lavoratori italiani appare ancora l’orario standard, anche se non esiste più da tempo neppure in questo stabilimento; perdura l’idea dello “scambio a somma zero” tipico di relazioni conflittuali (anche se qui è interpretato nel modo migliore, con la conquista di più occupati stabili). A rendere emblematica la differenza dei due casi, il diverso impatto sulla performance dei due sistemi: il delivery time (tasso di prodotto consegnato in tempo) dello stabilimento tedesco supera il 97%, mentre quello italiano è fermo all’89%.

			10. Emerge un nuovo paradigma socio-organizzativo?

			Come si vede piuttosto bene dai casi, un nuovo paradigma per gli orari avanza. E appare anche abbastanza semplice. Da un lato, la leva della destandardizzazione degli orari viene usata per andare incontro alla nuova organizzazione della produzione e dei servizi: settimane ad orario differenziato, schemi part-time collocati negli orari e nei giorni più opportuni, orari h. 24 e domenicali dove necessario. In questo modo si riesce a migliorare la competitività delle imprese, che stanno in mercati sempre più complessi e mutevoli o che hanno a che fare con consumatori e utenti sempre più esigenti. Nel contempo, questa stessa gamma di schemi-orario è usata per permettere a chi lavora una più ampia possibilità di scelta (entro i limiti consentiti dal sistema organizzativo in cui lavorano) e di trovare così risposte personali alle diverse occorrenze delle fasi di vita: part-time di varia durata e collocazione servono a conciliare il lavoro non solo di chi ha impegni familiari ma anche di studenti o di chi ha ragioni di salute o di età per ridurre l’orario; i turni a scelta e la banca delle ore per gestirsi impegni personali (che possono comportare assenze di ore o anche di giornate).

			Naturalmente, sarebbe sciocco pensare che l’incontro dei tempi sia sempre così semplice come appare dai casi di successo. È in realtà un matching che necessita di adattamenti reciproci, ingegnerie organizzative e, forse, tempi non brevi. Le imprese non riusciranno certo ad evitare “tutti” i costi sociali della flessibilità: gli orari meno sostenibili andranno comunque incentivati. Non tutti i lavoratori troveranno l’orario perfetto: qualcuno si dovrà accontentare di una seconda scelta. La contrattazione aziendale dovrà prevedere punti di caduta e soluzioni di ripiego, la contrattazione nazionale dovrà definire regole generali che permettano ai lavoratori di negoziare la propria soluzione individuale all’interno di un quadro di garanzie. Ma l’alternativa al tentare il miglior incontro possibile tra dipendenti e imprese è quella di costringere gli uni (dipendenti) ad adattarsi ad orari incompatibili con la propria vita familiare, come succede a molte donne che finiscono per lasciare il lavoro. O le altre (aziende) a pagare un costo economico per concessioni e regimi di tutela che possono pesare sulla propria competitività. Si può anche lasciare che sia il puro gioco del mercato del lavoro a trovare i punti d’incontro. Negli ultimi trent’anni il mercato ha provveduto ad allocare spontaneamente in alcuni settori – quelli della grande distribuzione, dei call centre o dei servizi alle persone – le persone (donne) che potevano offrire solo orari ridotti. L’ha fatto con una discreta efficienza ma indubbiamente ci sono stati prezzi da pagare che forse in casi analoghi un buon governo del mercato del lavoro e una buona strategia di relazioni di lavoro avrebbero potuto evitare, puntando più in alto in termini di produttività e offrendo migliori soluzioni di condizioni di lavoro.

			11. Conclusioni

			La rigidità del tempo (e del luogo) di lavoro costituisce un residuo di un’organizzazione del lavoro, quella taylor-fordista, che per moltissime attività non solo non è più necessaria ma non è neppure conveniente. Lavoratori e organizzazioni se ne stanno quindi allontanando. Nei casi più avanzati in cui si combinano flessibilità di tempo e di luogo, la nuova organizzazione del lavoro sembra prefigurare per certi aspetti un ritorno all’unità del luogo di vita e di lavoro di tipo pre-industriale (la cascina al limitare del campo, l’abitazione sopra la bottega), per altri sembra rappresentare un ingresso nel futuro della connessione globale e della personalizzazione degli stili di vita e di lavoro.

			I paradigmi organizzativi fondati sulla variabilità dei mercati, dei prodotti e dei servizi e sulla conseguente necessità di adattamento dei processi investono in pieno il sistema degli orari. Le persone, dal canto loro, fanno pressione per ottenere spazi di autonomia nell’organizzazione della propria prestazione. Come emerge anche dai casi, un buon sistema di orari, per funzionare, deve fare leva su altri aspetti dell’organizzazione: realizzare almeno una discreta polivalenza del personale; introdurre strutture, come i team di lavoro, che gestiscano in loco e in tempo reale le microvariazioni della produzione e dei servizi, gli imprevisti, i bisogni della quotidianità dei singoli, attraverso una delega verso il basso del potere manageriale; creare una cultura fondata sulla partecipazione responsabile dei lavoratori agli obiettivi aziendali. A giudicare dai confronti internazionali, in questo processo di cambiamento il sistema italiano appare particolarmente in ritardo e questo non giova alla nostra performance e alla qualità della vita dei nostri lavoratori.

			Sembrerebbe dunque il terreno ideale per costruire nuove relazioni di lavoro. Ma come immaginarle? Il sindacato sembra chiamato a imboccare almeno due svolte culturali. La prima, nell’abbandonare la cultura del conflitto e sostituirla non con la passiva resa alle ragioni del mercato ma con una strategia “alta”, mirata a recuperare la competitività del nostro sistema. La seconda nell’uscire da un’antiquata rappresentazione del lavoratore e, quindi, dall’idea della superiorità dell’orario standard. Questo cambiamento di prospettiva porterebbe a introdurre già nei contratti nazionali norme di base che permettono di adeguare la durata e la collocazione del tempo di lavoro alle nuove esigenze personali e di produzione, rimuovendo vincoli anacronistici (i tetti al numero dei lavoratori part-time, i limiti alle variazioni degli orari annui) e introducendo un sistema “vero” di banca delle ore in grado di realizzare effettiva reciprocità tra flessibilità domandata e offerta.

			Una buona parte di questo disegno è realizzabile aprendo nuovi spazi ai rappresentanti dei lavoratori: a loro, che possiedono la conoscenza dei processi aziendali indispensabile per confrontarsi operativamente con le decisioni organizzative, dovrebbe essere chiesto, più che di costruire periodiche piattaforme rivendicative e complessi accordi difficili da rimettere in discussione, di partecipare insieme al management alla progettazione e alla sperimentazione delle nuove soluzioni organizzative. E anche al controllo della produttività che ne deriva, controllo che a oggi appare fuori dall’orizzonte del sindacato: ed è un errore perché buoni sistemi di flessibilità abbattono l’assenteismo, migliorano il flusso dei processi, adeguano la risposta ai mercati e ai consumatori. In più, la produttività che si genera favorisce lo spazio per una contrattazione non rituale di premi. Non a caso, proprio a partire da una nuova consapevolezza della flessibilità dell’orario come leva per la performance aziendale, le leggi di stabilità 2016 e 2017 hanno stabilito incentivi fiscali alla contrattazione di secondo livello quando introduca innovazione organizzativa e anche nuovi schemi orario in grado di far crescere la produttività.
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Figura 1c— Quota delle rendite immobiliare su totale valore aggiunto, 1995=100
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Tabella 5 - I differenziali salariali territoriali reali (Anno 2009)

Salario mensile Salario orario
Tutto | Province | Comuni | Tutto | Province | Comuni

il campione | capoluogo | capoluogo |il campione | capoluogo | capoluogo

di regione | di regione di regione | di regione
Nord 0.0399%%* | 00258*** | 0,0342%** | 0,0052*** | -0,0080** -0.0023
(0.0018) (0.0030) (0.0055) (0.0019) (0.0031) (00057)

Centro 00244 %% 00044 00018 0.0000 -00237%** | -0,0355%**
(0,0023) (0.0038) (0.0064) (0.0024) (0.0039) (0.0065)
Nr osservazioni 165.280 57065 20855 165039 57012 20838

Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.

Note: Standard errors in parentesi. *** p<0,01. Le regressioni includono le stesse varia-
bili di controllo della Tabella 2.
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Variabili Orarie Mensili

Bassa istruzione 0.0542%%% 00717+
10.000619]) 0.000660]

Tempo determinato 0.0926%%+ 00938+
10.000886] [0.000944]

Tempo parziale -0.000677 04957+
10.000802] [0.000855]

Centro 0022475+ 00377%%%
10.000763] [0.000813]

Sud 00813+ 00831+
10.000661] [0.000705]

Costante 017375+ 0.110%#%
[0.00199] [0.00212]

Osservazioni 959070 959070

Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT, Indagine sulle Forze di Lavoro.

Nota: Standard errors in parentesi.
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Tabella 1 - Differenziale salariale territoriale rispetto al Sud (2009-2016)

Salario mensile Salario orario

Totale | Uomi Donne | Totale | Uomini | Donne

Nord Ovest 0.1123%%% | 0,1447+%% | 0,1157%%% | 00727%%% | 0,0987%** | 0,0414%++
00012) | (©0014) | (00019) | (00011) | (00013) | (0.0017)
Nord Est 0.1129%%% | 0,1462%%% | 0,1163%%* | 0,0798%** | 0,1024%** | 0,0523%+*
00012) | (©0014) | (00020) | (00011) | (00014) | (0.0018)
Centro 00530%%* | 00858+ | 0,0533%** | 0,0392%** | 0.0616*** | 0.0115%**

00013) | (©0015) | (00021) | (00012) | (00015) | (0.0019)
Nrosservazioni | 1038964 | 560792 | 478.172 | 1.036.168 | 558973 | 477.195

Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.

Note: Standard errors in parentesi. *** p<0.01.
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Figura 1 — Numeri CCNL per settore: 2008 e 2015
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Figura 3.5 - Differenziali di inflazione con la Germania (medie annue nei
periodi indicati)
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Figura 10 - Produttivita del lavoro in differenti percentili della distribuzione
(differenza dal 2001)
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Tabella 1 - Dinamica dei percentili 10, 50, 90, 99, e relativi indici di
disuguaglianza

Percentili Redditi Annuali Indici Disuguaglianza

p10 | pso P90 P99 | 9010 | 90550 | 50/10
1983 | 5485 | 18268 | 30010 | 55760 | 547 164
1988 106 105 114 127 | 587 177
1993 121 L1 127 147 502 1.88
1998 1,19 L1 131 146 601 193
2003 1,18 1.06 127 140 591 197
2008 114 108 133 145 | 641 203
2013 L1 109 133 143 6,56 202
2015 LI 107 135 146 6,66 207

Percentili Redditi Settimanali Indici Disuguaglianza

1983 225 383 595 1.133 265 1,56 1,70
1988 1,13 106 1,14 125 2,66 1,67 1,60
1993 128 B 126 146 261 1,75 149
1998 1,30 1,14 133 146 269 1.81 149
2003 129 11 131 143 2,66 183 145
2008 135 115 137 [ 147 | 268 185 | 144
2013 139 117 136 [ 143 | 259 181 | 143
2015 142 119 139 | 146 | 258 182 | 142

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.
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Figura 3 — Distribuzione retribuzioni lorde mensili ¢ minimi contrattuali
CCNL, 2009 e 2015

2009 205

Parcentua
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Retribuzione lorda mensile

Fonte: Micro-dati ISTAT (RCFL 2009-2015) e dati CNEL su minimi tabellari.

Nota: Le linee verticali rappresentano i minimi contrattuali mensili per settore. Campione
lavoratori dipendenti. Retribuzioni lorde mensili normalizzate per le ore lavorate, valori

espressi in euro costanti 2015.
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Figura 1.5 - La crescita delle deflatore delle esportazioni. Merci e servizi;
variazioni dei logaritmi
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Fonte: OCSE.
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Figura 1a — Quota del lavoro del settore manifatturiero, 1995:
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Fonte: Elaborazioni su dati relativi ai conti nazionali di Italia e Germania.
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Tabella 1.3 - Costo del lavoro. Costo orario, settore manifatturiero. Variazioni
% medie annue

anni Settanta | anni Ottanta | anni Novanta | anni Duemila | 20102015
Stati Uniti 88 50 39 33 16
Regno Unito 18,1 95 43 49 28
Giappone 135 44 24 03 13
Germania 100 53 47 20 22
Francia 146 89 37 34 27
Ita 192 121 44 34 23
Spagna 11 47 41 10
Olanda 114 40 37 30 21

Fonte: Bureau of Labour Statistics e OECD.
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Figura 4 - Decimo percentile delle retribuzioni mensili lorde (normalizzate)
© minimi tabellari dei CCNL per comparto produttivo, 2015

Salario mensile ¢ minimi contrattuali, per attivita economica.
2015

Personale domestico ao
Agricolur o -
Vigilanza
Servizi diinformazione.
Trasport
Tessili
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ria e Legno P
Manifatura- Metalmeccanici "
Chimico Farmaceuico ao
Gomma
E seuzioni o -
Minero-Metallurgiche
Servizi alle imprese o
Ceramica, vetro, piastelle
A Finanare/assicuratve
Alimentare ° - © 10° Percentile
Energia, perolio, s ¢ scqua

 Minimi contrattuali
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Fonte: Micro-dati ISTAT (RCFL 2015) e dati CNEL su minimi tabellari.
Nota: Definizione del campione come in Figura 3.
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Tabella 3 — Le determinanti delle importazioni di beni (variabile dipendente:
differenze prime del logaritmo del volume delle importazioni di beni; 1995T1-
20150T4, 1993QT1-2015T4 per I'ltalia)

Italia  Francia  Germania  Spagna
Competitivit di prezzo (1-3/t-4) 0.3242% 0.1586 02155 0.4654
(0.1797) (0.1117) (02357) (0.2467)
Esportazioni di beni (Vt-1) 0.4869%** 0.4125%%* 0.3886%** 0.7213%+*
(0.0588) (0.0443) (0.0849) (0.0640)
Domanda interna (t/t-1) 1.9568%#* 2.4740%** 1.8872%%* 20585%**
(0.2479) 0.1771) (0.2475) (0.0000)
Dummy crisi 00075% 00031 00034 001715+
(0.0036) (0.0020) (0.0034) (0.0033)
Dummy crisi* 0.5346% 0.1015 0.1608 0.7198
competitivita di prezzo (Vt-1) (0.2700) (0.1771) (02411) (0.4523)
Costante -0.0003 -0.0041%* 0.0050* -0.0151%=*
(0.0023) (0.0016) (0.0028) (0.0000)
Numero osservazioni 87 83 83 67
R-quadro corretto 0759 0.882 0617 0.909

Fonte: Elaborazioni degli Autori su dati Banca d’ltalia, BCE, Eurostat, ISTAT, OCSE.

Nota: Tutte le variabili sono espresse in logaritmi. Le stime sono effettuate con il metodo
dei minimi quadrati ordinato con la correzione di White per I'eteroschedasticita. Gli errori
standard sono riportati in parentesi. #** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Tabella 2 - Contratti che prevedono tipologie

Tipologia Contratto | Numero | Totale | Valore Medio, per Modulo,

Moduli | Lavoratori |della “Stima valore annuo medio
Beneficiari procapite del premio”

Partecipazione agli utili

dell'impresa 394 1.054.708 Euro 1816

Piani di partecipazione

paritetica 1.742 1.616.614 Euro 1.744

Piani di welfare aziendale | 3.128 2216476 Euro 1.637

Fonte: Deposito telematico dei contratti presso il Ministero del Lavoro.
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Figura 8 - Volatilita e caratteristiche individuali e dell’impresa
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Tabella 1 — Statistiche descrittive:

efficienza allocativa e caratteristiche

settoriali

Variabile Osservazioni | Media | Std. Dev.
Presenza sindacato

bassa 20 0.115 0217
clevata 19 0047 0.172
Settori

non manifatturieri 16 0,003 0216
manifaturieri 23 0.140 0.162
Quota imprese con brevetti

bassa 20 0.105 0216
elevata 19 0.057 0.176
Quota imprese esportatrici

bassa 20 0.049 0233
elevata 19 0.116 0.149
Turnover lavoratori

basso 20 0113 0171
elevato 19 0048 0220
Quota lavoratori con istruzione terziaria

bassa 20 0.107 0.184
elevata 19 0.055 0210
Quota imprese familiari

bassa 20 0.054 0216
elevata 19 0.110 0.176
Quota imprese con manager

bassa 20 0.166 0.137
clevata 19 0,007 0214
Quota contrattazione integrativa

bassa 20 0.101 0.198
clevata 19 0061 0.197
Dimensione impresa

sotto 100 occupati 20 0.107 0220
sopra 100 occupati 19 0.055 0.171

Fonte: Elaborazioni degli autori su dati ISFOL. RIL.

Nota: Le medie dell'efficienza allocativa sono calcolate per i settori sopra e sotto la
mediana per ciascuna variabile di riferimento.
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Salari medi annui - Servizi
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero ¢ dei servizi di mercato (escluso attivita finanziarie). In
questo grafico viene riportata la differenza del salario medio nei percentili 10-40, 40-60
€ 60-90 di (logaritmo della) produttivita del lavoro rispetto al 2001.
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Figura 12— Andamento della produttivita del lavoro per classe dimensionale,
Italia vs. altri paesi europei
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Tabella 3.1 - Quota di occupati per classe dimensionale. % (Industria,
costruzioni, servizi di mercato esclusi finanza e immobiliare)

<10 >10-20< | >20-50< | >50-250< | >250 totale
Italia 452 12 99 128 208 1000
Francia 287 79 109 15,1 374 1000
Germania 179 11 122 204 383 1000
Spagna 40,1 91 102 134 27,1 1000

Fonte: OECD, Structural and demographic business statistics.
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Figura 2 - La dinamica dei prezzi alla produzione e del CLUP m:
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluse le attivit finanziarie).
“Altri paesi europei”: Austria, Belgio, Danimarca, Finlandia, Ungheria, Olanda, Norve-
gia. Periodo: 2001-2012.
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Tabella 2 - Stima dell’equazione salariale

Salario mensile

Salario orario

Nord Ovest
Nord Est

Centro

Uomo

Immigrato

E

Eur2

Coniugato

Istruzione <= terza media
Istruzione secondaria

Esp. lavorativa nell'impresa
Esp. lavorativa nell'impresa\2
Impiegato

Lavoratore manuale

A tempo determinato
Part-time

<50 addetti

50-249 addetti

Nr osservazioni

0,131+
(0,0008)
0,1267%++
(00008)
006407+
(00009)
0.14397+%
(00007)
00519+
(00010)
002157+
(00002)
-0,0002%%%
(0.0000)
0044075+
(00007)
0,1032%+%
©0011)
005725
(00009)
0,00847#%
(00001)
00001 #%
(0.0000)
-0,1977%%
00013)
029165+
00017)
00915+
(00010)
047134+
(0.0009)
00761+
(00009)
00268+
(00010)

1021518

00791%%%
(00009)
00897%+
(0.0009)
004295+
(0.0009)
00826 %+
(00007)
00798+
00011
00189%++
(0,0002)
0.0002%+%
(0.0000)
00546%%*
(00007)
0,1093+%
00012)
0,0609%+%
(00010)
000643 %%
(0.0001)
-0,0000%%
(0,0000)
0,14215%
00014)
02367+
00018)
0,0538#+%
©00011)
0,1213%%%
(00009)
0,0403#5%
(00009)
00204%%%
(00010)

1.019.173

Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.

Note: Standard errors in parentesi
non coniugato, istruzione univers

tore produttivo.

#4 p<001. Categorie omesse: Sud, donna, nativo,

quadro/dirigente, a tempo indeterminato, full-
time, impresa con oltre 250 addetti. La regressione include effetti fissi per anno e set-
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Tavola Al - Le caratteristiche dei lavoratori a bassa retribuzione

Variabil Orarie Mensili
Femmina 00522%%% 00678+
10.000624] [0.000665]
Et 1524 0,182+ 0.147%5%
[0.00133] [0.00141]
Ew25-34 00352#%% 00365+
[0.000826] [0.000881]
Eth 45-54 000677+ 0.00523%%*
[0.000715 [0.000763]
Et 55 e oltre 0.0071355% 0002345+
10.000917] 0.000978]
Settore pubblico 0237+ 02007+
[0.00184] [0.00197]
Industria 02007+ 0.153%%%
[0.00183] [0.00195]
Servizi privati 0,151 0.114%%%
10.00180] [0.00192]
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Figura 1 - Volatilita dei redditi settimanali lordi
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Fonte: Dati MultiProd.
Nota: Settore manifatturiero e dei servi

va

di mercato (escluso attivita finanziarie). La

le rappresentata & il numero di addetti medio in ciascun settore-percentile di

produttivita del lavoro. La categoria “Altri paesi europei” comprende Austria, Belgio,
inlandia, Francia, Ungheria, Lussemburgo, Olanda, Norvegia, Svezia.

Danimarca,
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Tabella 1 — L’incidenza delle basse retribuzioni orarie nei macrosettori

INPS ISTAT
Unita di Solo | Solo | Solo | Solo
lavoro tempo | tempo | tempo | tempo
equivalente pieno | pieno | pieno | pieno
Incidenza Oss. | Incidenza | Oss.
Settorelanno 1990 2014 2014 | 2014 | 2014 | 2014
Industria in senso stretto 98 68 56 | 4539 | 54 | 3645
Costruzioni 61 49 46 | 779 | 106 | 797
Servizi privati 93 128 106 | 5934 | 142 | 5087

Fonte: Elaborazione dell’ Autore su dati INPS ¢ ISTAT.
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Tabella 4 — Contratti nazionali di lavoro per settore e associazione datoriale
firmataria — Marzo 2015 (Classificazione ISTAT ATECO 2007 — Dati Occupati
Dipendenti Contabilita Nazionale ISTAT)

=lgle
s2l. EIEIE| |clel2lslslzlalE
SHIRIEIEIEIIE|5 8|5 |5 5 5 5
= g8lg|8 ° =
Totale attivitd economiche |18.112| 706{110{39 | 7 (28 (21| 8 | 1910 |4 [17]16|4 |4
Agricoltura, silvicoltura
€ pesca 4 @ 200 0(0] 110 (0] 0|0 3333
Industria in senso stretto | 3676 147) 44| 3| 2 0 (13| 6 | 0] 6 2 0fo
Alimentari, bevande
¢ tabacco 361 2 3 3[2]0[1]0f0]0f0O 1 rfojo
Tessili, abbigliamento, pelle
¢ calzature a4 27 9fofofOof2)/0|0[0j0]O0]O0f0[0
Legno, carta, stampa, altre
ind. manifatturiere B9 00| o] 4{ofofofofofojo]0O
Prodotti chimici, farmaceutici,
‘mineraria, der trolio 23 uf 6| ofojofrjofojojfojojofojo
Gomma, materie plastiche
¢ minerali non metalliferi 3 Bl 9 0foj0of4|5[0]0[0] 00 0
Metalmeccanica 1514 200 1f 0 0] 0] t{Lfofofof1[1[Oo]0O
Energia clttrica, gas, acqua,
ifi m il 7101 0{0jofofof6fofof0f0]0
i 903( 32/ 20| 0| 0f1[2({0f0f0f2/2]0
Servizi 13.100)461 (61 {36 | 5(28[5 | 0(19[3 | 4[10(8 |1
Commercio all'ingrosso
¢l dettaglio 2073 68 I 6(4[O0f1[0O[O0[0]0]3]0f0[0
Trasporti ¢ magazzinaggio 94| BT 0[] Of019f2]3f2]2(0]0
I di nistorazione 96 2| 2f 3[1[O[O0|O|O0]OjO]| O] O[O0
informazione
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Amminisrazione pubblica
e difesa; assicurazione
sociale obbligatoria 125 31 of 0 0[17| 0fOfOfOfOfOfO[O]O
Istruzione 1430 28 1/0] 0| 5[0l0| 0|01 01 0[(0])0
Sanita ¢ assistenza sociale 1498 51 4/ 00| 3] 0f[0fo0f0f0 1y rfojo
Attivita artistiche,
di intrattenimento
¢ divertimento 07 200 3{ L{OfO[OJO|O0]O0O[O0O]| L| 10O
Altre attivita di servizi 03 32 1f3[0f0fo|0| 0] 1L]O]O]OfO0[O
Ativita di famiglie
€ convivenze 1602 14 ol 0 0| O]OfOfOfOfOfO[O[O]O
Non altrove classificati Al ofojofrfojojrjfojo1fo
di cui: Settore
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Segue Figura 9

Servizi - 2001






OEBPS/Images/079b.jpg
Francia

150

140

130

120

110

100

%

80

70

60

;
FEESESELS S

—Prezzi alla produzione
- = CLUP manifatturiero

S
O
Lt

S

SRS
ISJEOUICRIL IS
DA AT A A S






OEBPS/Images/196.jpg
Tabella 2 - Distribuzione dei salari settimanali per uomini e donne

Uos
pl0 | pso P90 P99 | 9010 | 90550 | s0/10
1983 259 405 645 1274 249 159 1,57
1988 | 108 | 107 LIl s | 266 | 171 155
1993 | 118 | 112 118 129 | 213 182 | 150
1998 | 121 115 125 136 | 278 187 | 149
2003 | 117 | LIl 120 | 133 | 281 191 148
2008 | 122 | 115 125 139 | 284 | 192 | 148
2013 124 117 125 138 278 1.89 147
2015 127 1,19 127 141 2,76 1.89 146
Donne
pl0 | pso P90 90/10 | 90/50 | 50/10
1983 168 342 477 284 | 139 | 204
1988 | 123 | 107 112 259 | 147 | 177
1993 | 154 | 114 126 232 154 | 151
1998 157 1,16 133 241 1.60 1.50
2003 | 163 | 114 134 233 163 | 143
2008 | 174 | 119 142 231 167 | 139
2013 1,82 123 144 224 163 137
2015 1.86 124 146 223 1,64 136
Rapporto percentili Donne/Uomini
pl0 | pso P90 p99
1983 0.65 0.85 0.74 054
1988 | 074 | 084 | 072 | 051
1993 0.85 0.86 0.72 051
1998 | 084 | 085 | 073 | 057
2003 0,90 087 075 058
2008 093 087 0775 0,63
2013 095 0389 0.77 0,64
2015 095 0388 0.77 0,64

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.
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Riquadro tecnico: L’indice di Hirschman-Herfindahl

In riferimento ad una data variabile x, I'indice HHI & calcolato
come:

HHI, =Yq’ =

Ad esempio, se volessimo calcolare I'indice HHI in termini di occu-
pazione, ¢ tutte le n imprese avessero la medesima dimensione, ovvero,
0CC; = OCC allora:

e

HHlpoc = Y doce :2(%]: -2

I due indici discussi in questo studio fanno riferimento al valore
aggiunto e all’occupazione. Essi possono essere espressi uno in funzione
dell’altro ricorrendo alla seguente scomposizione:

VA, Y

3 VAY _ | occ, | (oc
m.-5r.-3(3) -3 % (358

ol ) o )
weor((2) (62 -] 2]}

neov{ (224 (25 )
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Figura 2 — Contributo alla crescita del Pil (contributi alla percentuale annua)
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Fonte: Rielaborazione degli Autori su dati OECD Compendium of Productivity Indica-
tors 2016.

Nota: Paesi del Nord — Danimarca, Finlandia e Svezia; Paesi del Sud - Portogallo e
Spagna. I dati per Giappone, Spagna e Portogallo si riferiscono al periodo 1995-2013.
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Figura 2 — Basse retribuzioni annuali
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Fonte: Elaborazione dell’ Autore su dati INPS e Banca d'Italia.

Dati INPS: Le basse retribuzioni sono quelle inferiori ai due terzi della retribuzione me-
diana lorda nell’anno; Dati Banca dItalia (BI): le basse retribuzioni sono quelle inferio-
ri ai due terzi della retribuzione mediana netta nel mese.





OEBPS/Images/104.jpg
Quota del lavoro =

Redditi da lavoro

Valore aggiunto






OEBPS/Images/278b.jpg
Figura A1 - I lavoratori a bassa retribuzione annuale
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Fonte: Contributi all’incidenza totale, elaborazioni su dati INPS.

FTFY: tempo pieno e occupazione per Iintero anno, FTNFY: tempo pieno occupazione
per una frazione dell’anno; PTFY: tempo parziale e occupazione per Iintero anno,
PTNFY: tempo parziale occupazione per una frazione dell’anno.
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Figura 1 — Andamento del differenziale retributivo rispetto al Sud nel
periodo 2010-2016 (Base 2009)
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Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.
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Tabella 3.2 - Quota di occupati per classe dimensionale

<0 [ >10.20< [ >2050< [>50250<| >250 | totale
talia u5 | 144 156 | 221 B4 | 1000

i [ Francia | 143 72 s | 23 a3 | 1000
MR | Germania| 6,8 80 77 23 532 1000
Spagna | 207 | 106 161 | 238 289 | 1000

talia 668 | 138 94 67 33 | 1000

Francia | 472 | 128 14 108 150 | 1000
OO | Germania| 358 | 250 167 143 77 | 1000
Spagna | 578 | 1Ll 94 90 27 | 1000

ltalia 518 95 75 95 27 | 1000

; Francia | 306 75 03 | 137 | 380 | 1000
M| Germania| 21,1 1,1 137 192 349 1000
Spagna | 432 86 90 | 115 27 | 1000

Fonte: OECD, Structural and demographic business statistic:
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Figura 5 - Distanza media dai minimi contrattuali per settore, in percen-
tuale 2015
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Fonte: Micro-dati ISTAT (RCFL 2009-2015) e dati CNEL su minimi tabellari.

Nota: Definizione del campione RCFL come in Figura 3.
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Figura 1 — Occupati in part-time (15-64 anni) nei paesi dell’Unione Euro-
pea, per sesso - Anno 2015 (incidenza percentuale sul totale degli occupati)
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Fonte: Eurostat (Ifsa_eppga).
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Figura 6 — Volatilita e job turnover
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Figura 3.4 — Produttivita del lavoro nei servizi. Valore aggiunto per ora
lavorata 2009=100
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Fonte: OECD.

Nota: Per servizi si intendono i servizi di mercato (quindi non pubblica amministra-
zione) esclusi i settori finanziario e immobiliare.
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Figura 3 — Elasticita della crescita salariale al tasso di disoccupazione a
livello provinciale'

(a) - Imprese

0,15
01
0,05

e

02

-0,25

-03






OEBPS/Images/157c.jpg
Quota dell’occupazione - Manifattura
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Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT e Eurostat.
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Figura 1 - La ripartizione del valore aggiunto tra lavoro, profitti e rendite
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Fonte: Elaborazioni su dati Prometeia e ISTAT, Conti nazionali.
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Tabella 2 - Presenza sindacale ed efficienza allo

e o wje|e e o6
presenza sindacato 0,582 [-0501" [-0.447" [-0.485 |-0.542" | -0.406"
(0.194) | 0205) | (0215) | (0.235) | (0.238) | (0:220)

manifatura 0,19 0247 0276™ | 0209° | 0.195 | 0252
00527) | (0.107) | (0.114) | (0.118) | ©.118) | (0.120)
imprese sopra 100 occupati 2.102°
(1.202)
contrattazione integrativa 0272 | 0212
0292) | (0279
imprese familiari 0380 | 0289 | 0532
(0439) | (0434) | 0.470)
imprese con manager 0594 | -0.619 | -0.657
0.582) | (0.573) | (0.637)
lavoratori con istruzione terziaria 0364 | 0510 | 0555 | 0670°
(0307) | (0334) | (0.354) | (0:366)
twrmover lavoratori 00106 | 00495 | 00459 | 0.149
(0.116) | (0.121) | (0.129) | (0.151)
lavoratori a tempo indeterminato -0.106 | 0.0656 | 00167 | 0340
(0.614) | (0.659) | (0.696) | (0.772)
imprese esportatrici 00435 | 00314 | 00328 | 00416 | 00114
(0252) | (0255 | (0243) | (0:245) | (0215)
imprese con brevetti 0577 | -0.79% 21 | -0619 | -0.184
©571) | (0.683) | (0.654) | (0.629) | (0.645)
nord 0.236|-00971 | -0.172 | -0.138 | -0.131 | -0.168
(0.164) | 0.274) | (0242) | (0:228) | (0:233) | (0:243)
centro 0461° | 0356 | -0.484 | -0.498 | -0.497 | -0526
(0.268) (0386) | (0.382) | (0.392) | (0364)
costante 0444 0393 | 0637 | 0585 | 0430
(0.109) ©.618) | (0.685) | (0.701) | (0.775)
osservazioni 9] 3 39 39 39 39
R 0385 0420 | 0464 | 0493 | 0501| 0556

Fonte: Elaborazioni degli Autori su dati ISFOL. RIL 2010.

Nota: Standard errors robusti in parentesi. **# p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1. Metodo di
stima OLS

Le variabili incluse nelle regressioni sono quote a livello di settore ¢ sono calcolate sul
campione di imprese iniziale.

La variabile manifattura assume valore uno per i settori manifaturieri.
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Figura 5 — Retribuzioni basse e redditi familiari
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Fonte: Elaborazione dell’ Autore su dati Banca d'ltalia. Indagine sui Bilanci delle Fami-
glie ltaliane.
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Figura 2 — Tassi medi di crescita dei redditi settimanali lordi, lavoratori a
tempo pieno
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Figura 4 — L’incidenza delle basse retribuzioni giornaliere nei contratti
nazionali e macrosettori
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Fonte: Elaborazioni dell’ Autore su dati INPS.
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Quota dell’occupazione - Servizi
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Fonte: Dati MultiProd.
Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluse le attivith finanziarie). Le
classi dimensionali sono definite in base al numero di addetti dell"impresa. La produtti-
vith del lavoro & la media in tutti gli anni disponibili per ciascun settore-classe dimen-
sionale; la quota di imprese (di occupazione) & ottenuta calcolando il totale numero di
imprese (numero di addett) in tutti gli anni per ciascun settore-classe dimensionale ¢
poi calcolandone la_quota sul totale. La categoria “Altri pacsi europei” comprende
Austria, Belgio, Danimarca, Finlandia, Ungheria, Olanda, Norvegia.
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Tabella 3 - Risultati della regressione

Variabile dipendente: minimi contrattuali ) an am
Wy (Linfy) 0769%=% | 0.782%%% | 0.881%x%
©027) | (0036) | (0036
v, 0002¢* | 0.001 0001
©001) | ©001) | (©001)
In (prod, ) 0.003 0007 0.002
0005) | (0.006) | (0.006)
In PPPIEY 0014+ 0005 | 0018+
0.005) | (©0.007) | (0.006)
Inp, 0306%** | 0084 0095
0043) | (©078) | (0.075)
HHlyy 0068
(0.054)
HHlocc -111.030
62618
Variabilita Produttivita 1090+
(0.166)
Efficienza Allocativa 2435374+
29179
Costante 0225 | 0678%* | 1027
0.110) (0.234) ©0217)
Effett fissi per setiore si st si
R-squared 0973 0935 0961
Osserva 515 348 348

Fonte: Elaborazioni dell’autore su dati ISTAT ed Eurostat.

Note: Standard errors robusti in parentesi. *** p<0.01,** p<0.05, * p<0.1. Metodo di stima
OLS.
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Figura 3.1 - Produtti
(€2010) per occupato

2 del lavoro per classi dimensionali. Valore aggiunio
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Fonte: OECD, Structural and demographic business statistics.
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Tabella 3 - Differenziale salariale territoriale per alcune tipologie di lavoratori

Immigrati Lavoratori Lavoratori
a tempo determinato| a bassa qualifica

Salario | Salario | Salario | Salario | Salario | Salario
mensile | orario | mensile | orario | mensile | orario

Nord 02143%%% 014004 | 0,1159%%* | 0,1381%%* | 0,121 1%
0.0031) 00024) | ©00026) | 00013) | (00013)
Centro 0,1590%%% | 0,1942%%% | 008415 | 0,0665%%* | 0,0799%%* | 0,0745%++
(0.0034) | (0.0036) | (0.0030) | (0.0033) | (0.0016) | (0.0017)
Nr osservazioni 106501 | 106308 | 137625 | 136925 | 349365 | 348.507

Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.

Note: Standard errors in parentesi. *** p<0,01. Le regressioni includono le stesse varia-
bili di controllo della Tabella 2.
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Grafico 1 - Distribuzione dell’ammontare del premio
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Fonte: Deposito telematico dei contratti presso il Ministero del Lavoro.
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Figura 2 - Inclinazione della curva di Phillips nelle principali economie
dell’area dell’Euro. Coefficiente del tasso di disoccupazione'
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Fonte: Elaborazioni su dati Eurostat ¢ Consensus Economics.
! La figura riporta la stima mediana e quelle corrispondenti al 16mo e all’84mo percen-
tile della distribuzione delle stime del parametro relativo al tasso di disoccupazione nel-
I'equazione 1. In grigio tratteggiato si riporta, per confronto, il valore del parametro del
corrispondente modello a parametri costanti (stimato con il metodo OLS).
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L’efficienza allocativa nel modello di Hsieh e Klenow (QJE, 2009)

L’obiettivo del modello Hsich e Klenow & di quantificare 1effetto
che I'errata allocazione delle risorse ha sulla MFP aggregata. Utilizzando
microdati per il settore manifatturiero, i due autori calcolano I'inefficienza
allocativa di Cina e India rispetto agli Stati Uniti (presi come riferimento).

Si tratta di un modello di competizione monopolistica con imprese
eterogenee, le quali differiscono non solo per il loro livello di efficienza,
ma anche in termini di distorsioni sulla produzione e/o al capitale che si
trovano a fronteggiare. Queste distorsioni fanno si che le imprese non
scelgano il livello di produzione ottimale e generano dunque inefficienze.
In particolare, in presenza di distorsioni, il ricavo marginale (marginal
revenue product) di capitale ¢ lavoro non & piti uguagliato al costo mar-
ginale, come accadrebbe invece in un equilibrio di concorrenza monopo-
listica in assenza di distorsioni. Conseguentemente, la produttivita in ter-
mini di ricavi (revenue productivity, TFPR, che ¢ data dal prodotto tra la
produttivita fisica, TFPQ, ¢ il prezzo del prodotto dell’impresa) in equi-
librio non & pid uguagliata tra tutte le imprese all’interno dello stesso set-
tore, come invece accadrebbe in assenza di distorsioni. Inoltre, maggiori
sono le distorsioni e pill sara alta la dispersione nella TFPR, che dunque
cattura I’entita dell’inefficienza allocativa. Nel modello di Hsich ¢ Kle-
now, la MFP per il settore j & data dalla seguente formula:

'

7R\ [
MFP,=| Y| TFPQ, - - .
i TFPR,

dove TFPR;; & la produttivita in termini di ricavi per I'impresa i nel settore j,
TFPR; ¢ la media settoriale, TFPQ;; & la produttivita fisica ¢ o & I'elasti-
cita della domanda.

Dal momento che la MFP decresce all’aumentare della dispersione
in TFPR in ciascun settore, il rapporto tra la produzione effettiva in un
paese (¥;) e il suo livello efficiente pud essere usato come misura di
distorsione allocativa in termini di perdita di MFP. E quindi possibile
calcolare i guadagni potenziali in termini di MFP (G,) che avrebbero
potuto essere raggiunti se le risorse fossero state allocate efficientemente
in ciascun settore ¢ anno:

(

In questo paragrafo abbiamo poi calcolato i guadagni potenziali per
ciascun anno rispetto al primo anno del campione:

MEP G, relativi = —O

2001
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Tabella 1.2 - Produttivita del lavoro. Ouiput per ora lavorata, settore mani-
fatturiero. Variazioni % medie annue

anni Settanta | anni Ottanta | anni Novanta | anni Duemila | 20102015
Stati Uniti 27 34 43 47 038
Regno Unito 24 44 29 36 01
Giappone 54 40 34 38 14
Germania 40 25 33 25 09
Fran 42 39 45 32 22
Ital 65 32 26 10 12
Spagna 33 20 21 17
Olanda 52 34 34 25 16

Fonte: Bureau of Labour Statistics e OECD.
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Tabella 4 — I differenziali salariali all’interno delle macro-aree

Nord Centro Sud

Salario | Salario | Salario | Salario | Salario | Salario
mensile | orario | mensile | orario | mensile | orario

Uomo 0147955 | 00982+ | 01430+ | 00811%#* | 016385+ | 00649+
00009) | 00009) | (©O015) | (©0016) | (©O0I3) | (O015)
Immigrato 007145 | 00889 | 00694+ | 00944+ | 013450+ | 02148+
00013) | 00014 | 0002 | 00024 | 0029 | (00033)
Ed 00231+ | 00199+ | 00199+ | 00171*#* | 00221%+* | 00222¢%%
00003) | (00003 | (00005) | 00006 | (00004 | (00005)
E2 00003¢%% | -00002¢%¢ | 00002+ | -00002#*+ | -00002¢%* | 00002¢%
©00000) | (00000) | (00000) | (00000) | (00000) | (0.0000)
Coniugato 004315+ | 005335+ | 00390+ | 0054755+ | 00605+ | 0077285

00009 | (00009 | (O00I5) | 00016 | 0014 | (00016
Istuone <= terzamedia | 0.12645%% | 0,1626%+% | -0,1280%%+ | -0,1668%%+ | 0,1977+++ | -0.2900++*
00014) | 00014) | ©0029) | ©0026) | ©002) | (00025)
Istruzione secondaria | 006945+ | 0,1089%+* | 00744+ | 011615+ | 0118264 | 02045+
00012) [ 00012) | ©0020) | (0002) | (00019 | (00021)
Ep. lav.nellimpresa | 0.0079%%% | 00060°** | 00089+ | 0.0059*** | 0.0092¢% | 00076+
©00001) | 00002 | ©0003) | 00003 | ©00002) | (00002)
Esp. lav. nellimpresa® | -0.0001%#* | 00000%+* | 00001 | 00000 | -00001*#* | -0.0000+**
©00000) | (00000) | (00000) | (00000) | (00000) | (0.0000)
Impiegito 02745+ | 02570+ | 027874 | 02775 | 024090+ | 02620+
00016) | (00016 | (00026) 0003) | (00026)
Lavoraore manuale | 0.4399%%+ | 040754+ | 04391+ 03826+ | 040514+
00017) | 00018 | (00030) 0007 | 00031
Atempo deferminato | 00901+ | 004155+ | 00836+ 00940+ | 00560+
000149 | 00015 | (00023) | (00025 | (0018 | (00021)

Part-time 04793%%* [ 00945%** | 0,5043%** | 00985 | -05030%*¢ | 0,1129*+*
00011) | (0.0012) 00020) | (0.0021) 00018) (00020)
<50 addetti 00758%%* | -00421%+% | 007744+ | -00373%++ | -00841*+* | 003834+
00012) | (00012) 00020) | (00022) 00018) (00020)
50-249 addetti 0.0299%#* | 00107+++ | 0,0268*+* | 00278%++ | -00283%+# | 0,0478*¢*
©0013) | (00013) 00023) | (00025) (0,0020) (00023)
Nr osservazioni 552483 551,702 191.667 191337 277368 276.134

Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.

Note: Standard errors in parentesi. *** p<0.01. Categorie omesse: donna, nativo, non coniu-
gato, istruzione universitaria, quadro/dirigente, a tempo indeterminato, full-time, impresa
con olire 250 addett. La regressione include effett fissi per anno e settore produltivo.
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Figura 4 - Redditi reali e produttivita del lavoro nel settore privato al netto
rendite immobiliari (1995=100)
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Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT, Conti nazionali.
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Figura A3 — Condizione in t di BR in t-1 - Retribuzioni orarie
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Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT - Rilevazione sulle Forze di Lavoro.
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Figura 1 - Bassa Retribuzione oraria, tassi di occupazione e cuneo fiscale

nell’area dell’Euro
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Fonte: Elaborazione dell’Autore su dati Eurostat, Structure of earnings survey ed

European Labour Force Survey.






OEBPS/Images/138.jpg
Tabella 1 - Retribuzioni, prezzi e produttivita durante la crisi

Tasso di crescita Totale (a) | Manifattura | Costruzioni | Servizi
Medio annuo 2008-2014 privati
Retribuzioni 2,6% 2,1% 19%
Ore Lavorate -38% -4.9% -06%
Produttivita (b) 4 1.6% 0.9% 0.2%
Prezzi alla Produzione 0.7% 09% 00%
Prezzi al Consumo (c) 1.6% 1.6% 1.6% 1.6%

Fonte: Elaborazioni dell’autore su dati ISTAT ed Eurostat.

Note: (a) Totale Settore Privato; (b) Valore aggiunto per ora lavorata, valori concatenati;
(¢) Prezzi al consumo, al netto degli energetici.
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Figura 1 - Andamento retribuzioni, totale Industria e Servizi (B-N) — medie

Medie Mobili
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Fonte: Dati retribuzioni “I.Star” (<hup:/dati istat it>).
Nota: Medie mobili delle variazioni tendenziali degli ultimi quattro trimestri.
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Figura 3 — Quota del lavoro nei diversi comparti del settore privato al
netto delle rendite immobiliari
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Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT, Conti nazionali.
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Tabella 4 — Rapporti Giovani/Adulti, Giovani/Over 50, e salari

ingresso

Annuali Settimanali Redditi di ingresso
Giovani/ | Giovani/ | Giovani/ | Giovani/ | Livelli |Variazione
Adulti | Over 50 Over 50 (%)
1983 067 070 076 351 100
1988 062 062 070 332 094
1993 065 061 067 324 092
1998 061 054 061 320 091
2003 064 054 062 302 086
2008 062 052 308 0388
2013 061 051 280 080
2015 0.60 050 285 0381

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.

Nota: 11 salario di ingres:

al 1983 in realt:

i rifer

1983 viene omesso nella stima dei salari di ingresso.

ce al 1984, dato che il valore del
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Figura 2 — Donne occupate in part-time involontario (15-64 anni) nei
paesi dell’Unione europea — Anno 2015 (incidenza percentuale sul fotale
degli occupati in part-time)
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Fonte: Eurostat.
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Figura 7 — Volatilita e tipologia contrattuale
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Figura 3 — Composizione degli investimenti nei principali paesi OCSE,
contributo alla percentuale annua di valore aggiunto del sistema pro-
duttivo, 2013

A ben KBC inclsi catale organzzativo  training

L 0Beni KBC nei cot nazonbalnlsi softare ¢ RAS

g B investment fss o non residenzal incus macohinari o arezzaure

®

0

»

E

1

10

0 .
Gemania Fanca Rego Unto o Sablni  Passicellond  PaesidelSud

Fonte: Rielaborazione degli Autori su dati OECD Science, Technology and Industry
Scoreboard 2015.

Nota: Paesi del Nord — Danimarc:
gallo e Spagn
include i settor

. Finlandia e Svezia; Pacsi del Sud - Grecia, Porto-
11 settore business & definito secondo la classificazione ISIC Rev. 4 e
da 01 a 82 — escluso il 68 (immobiliare) — e da 90 a 96.
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Tabella 3 — Gender pay gap non condizionato e condizionato

Non condizionato Condizionato
Annuali Settimanali Settimanali
1985 0277 0,234 0,269
1995 0,297 0,221 0228
2005 -0,289 -0,184 -0,194
2015 0,281 -0,168 0,154

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.
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Figura 3.2 - Produttivita del lavoro in Italia per settori. Valore aggiunto
per ora lavorata 2009=100
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Fonte: ISTAT
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Figura 3.3 - Produttivita del lavoro nella manifattura. Valore aggiunto per
ora lavorata 2009=100
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Fonte: OECD.
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Box 1 - Misure di volatilita dei redditi

Basiamo I’analisi della volatilita sui salari settimanali lordi in ter-
mini reali, che indichiamo con ¥;, per I'individuo i-esimo nell’anno t. La
misura di volatilita prevalente in letteratura & la deviazione standard della
variazione percentuale del salario tra due anni consecutivi t-1 ¢ t:

D. (100><L)
0.5(Y;+ Yy )

laddove la variazione & calcolata rispetto al reddito medio dei due periodi
per evitare di sovrastimare la volatilita. Utilizzeremo questa misura per
rappresentare 1"evoluzione storica della volatilita nel periodo coperto dal-
I’archivio.

Nella seconda parte del lavoro ci avvaliamo anche di misure indivi-
duali di volatilita le quali consentono di controllare per le caratteristiche
dei lavoratori. Deriviamo questa seconda misura a partire dall’approccio
“window averaging” (WA; Gottschalk e Moffitt ,1994), il cui nome
deriva dal fatto che si calcola la volatilita all’interno di un prefissato arco
temporale (“finestra™), il quale viene poi fatto scorrere nel tempo. La
misura individuale di volatilita & data dalla deviazione s(andard del sala-
rio reale individuale in logaritmi su un arco temporale di 5

WA, = 100xS.D. (logYyp), s € [t=2; 1+2]

Al fine di controllare per caratteristiche non osservate dei lavoratori
costanti nel tempo, come ad esempio il titolo di studio, analizziamo la
relazione esistente tra questa seconda misura e le caratteristiche indivi-
duali mediante un modello ad effetti fissi, il quale depura le stime dagli
effetti delle caratteristiche latenti.
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Figura A2 - La distribuzione delle retribuzioni 2008-2014
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Fonte: Stime non parametriche su dati INPS.
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluse le attivita finanziarie). “Altri
pacsi curopei”: Austria, Belgio, Danimarca, Finlandia, Ungheria, Olanda, Norvegia. Per
ogni classe dimensionale, viene rappresentata anno per anno la differenza tra la produttivita
del lavoro italiana e quella media degli altri paesi europei. Ad esempio, se nel 2012 Ia pro-
dutivita media delle grandi imprese italiane & di x, mentre la produttivith media delle grandi
negli altri paesi europei & di y, nel grafico la linea corrispondente alla classe dimen-
“Grandi (250+)” (linea continua) riportera nel 2012 un valore di (x-y). Lo zero rap-
presenta dungue il caso in cui la produttivita del lavoro taliana (x) ¢ quella degli altri pacsi
curopei () sono uguali in un determinato anno ¢ classe dimensionale. Periodo: 2001-2012.
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Tabella 1 — Nuovi contratti nazionali di lavoro per settore introdotti nel
periodo 2008 al 2015 (Classificazione ISTAT ATECO 2007)

Nuovi
CCNL Settori N
Nuovi CGILo | gih coperti gj?clvu;:‘m TOTALE
cmpidi | CISLo | sigaida | Sy, | NUOVE
applicazione | Ullcon | sindacali | o t'orn | CONL
altreassoe | “tradizionali”™ i
datoriali
Totale attiviti economiche 5 38 168 153 364
Agricoltura, silvicoltura e pesca 0 0 1 12 26
Industria in senso stretto 0 7 36 38 81
entari, bevande ¢ tabacco 0 0 4 8 12
Tessili, abbigliamento, pelle
¢ calzature 0 1 5 6 2
Legno, carta, stampa, altre ind.
manifatturiere 0 0 2 6 8
Prodoti chimici, farmaceutici,
mineraria, deriv petrolio 0 0 5 0 5
Gomma, materie plastiche
e minerali non metalliferi 0 3 12 8 2
Metalmeccanica 0 2 4 9 15
Energia elettrca, gas, acqua,
trattam, rifiuti 0 4 1 6
Costrr 0 1 7 15 23
Se 5 2 105 81 219
Commercio all'ingrosso
e al dettaglio 0 1 25 20 46
Trasporti e magazzinaggio 0 7 12 5 24
Alloggio e ristorazione 0 0 5 7 2
Servizi di informazione
€ comunicazione 0 0 ! 1 3
Ativita finanziarie e assicurative 0 3 7 1 1
Ativith immobiliar
nali, scientifiche
€ tecniche, amministrazione
e servizi supporto 4 1 4 15 4
Amministrazione pubblica
e difesa; assicurazione sociale
obbligatoria 0 % 0 0 5
Istruzione 0 2 8 8 18
Sanith e assistenza sociale 0 4 14 10 28
Ativith artistiche,
di intrattenimento
¢ divertimento 1 2 1 0 4
Altre attivita di se 0 3 7 7 17
Aivita di famiglie e convivenze 0 0 1 7 8
Non altrove classificati 0 2 6 7 15
di cui: Settore non specificato 0 0 5 5 10
Dirigenti 0 0 1 2 3
Collaborazioni coordinate
e continuative 0 2 0 0 2

Fonte: Elaborazioni su Archivio dei Contratti CNEL.
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Figura 1b — Quota del lavoro: manifattura rispetto a non tradables, 1995=]
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Fonte: Elaborazioni su dati relativi ai conti nazionali di Italia e Germani
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Figura 6 — Simulazione impatto introduzione salario minimo su distribu-
zione retribuzioni lorde
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Fonte: Nostre elaborazioni su micro-dati ISTAT (RCFL 2009-2015) e dati CNEL su
minimi tabellari.

Nota: Definizione del campione RCFL come in Figura 3. Retribuzioni lorde orarie.
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Tabella 6 - Soglie di poverta assoluta (ISTAT) per macroregioni ¢ dimen-
sione comunale

Nord | Centro | Sud e Isole| Nord | Centro| Sud-Isole

Fino a 50 mila 734.74 | 699.49 55239 1 1 1
Da 50 a 250 mila | 779.97 | 74644 | 58852 106 | 107 107
Sopra 250 mila 819.13 | 787.1 | 60928 L1 113 1,10

Fonte: ISTAT

Nota: Soglie riferite a famiglie mononucleare.
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Tabella 3.3 — Inflazione dei servizi (% medie nei periodi indicati)

Euroarea | Germania | Francia Italia
Servizi totali
1999-2007 228 1.44 2.14 2.58
2008-2013 182 134 173 211
2014-2015 12 138 156 069
- Comunicazioni
1999-2007 287 319 182 37
2008-2013 -209 -197 =372 -2.19
2014-2015 213 -125 -0.34 -4.99
- Servizi relativi all'abitazione
1999-2007 223 12 2.56 29
2008-2013 191 121 225 2.68
20142015 153 137 1.44 145
- Servizi ricreativi, riparazioni
1999-2007 276 166 238 3.06
2008-2013 213 237 207 181
2014-2015 1.44 172 205 099
- Servizi relativi alla cura

della persona
1999-2007 272 1.7 225 2.87
2008-2013 2.16 18 196 224
20142015 148 219 206 11
- Turismo e pacchetti vacanze
1999-2007 287 157 322 378
2008-2013 209 397 269 0.08
2014-2015 138 105 197 041
- Servizi relativi ai trasporti
1999-2007 219 203 237 3.54
2008-2013 289 239 241 36
2014-2015 152 209 169 081
- Servizi vari
1999-2007 305 312 24 301
20082013 182 032 216 215
2014-2015 1.26 126 1.52 1.05

Fonte: Elaborazioni degli Autori su dati Eurostat.
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Produttivita del lavoro - Servizi
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Fonte: Dati MultiProd.
Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluso attivita finanziarie). In
questo grafico viene riportata la differenza della produttivita del lavoro media (misurata
in logaritmo) nei percentili 10-40, 40-60 e 60-90 di (logaritmo della) produttivita
rispetto al 2001.
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Figura 1 — Crescita del Pil reale e della produttivita oraria del lavoro —
Anni 2000-2014 (variazioni percentuali)
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Fonte: Dati provenienti da OECD.STAT.
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Figura 3 - Vola
redditi annuali
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Figura 2 — Nuovi CCNL introdotti dal 2008 al 2015
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Fonte: Elaborazioni su Archivio dei Contratti CNEL.
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Figura 5 — Quota del lavoro, produttivita e redditi reali per settore
(1995=100)
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Tabella 1.1 - Costo del lavoro per unita di prodotto. Sertore manifatturiero.
variazioni % medie annue

anni Settanta | anni Ottanta | anni Novanta | anni Duemila | 2010-2015

Stati Uniti 60 16 04 14 24
Regno Unito 154 48 14 12 26
Giappone 78 04 09 39 1
Germania 57 27 14 04 1

Francia 100 50 02 02 05
Ital 19 86 17 24 Nl
Spagna 75 27 20 07
Olanda 59 06 03 04 05

Fonte: Bureau of Labour Statistics e OECD.
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Tabella 3 - Quota lavoratori non coperti per regione, settore e qualifica

professionale, 2009-2015
) @ 3)
% lavoratori | % lavoratori | % lavoratori
non coperti | non coperti | non coperti
Minimi tabellari (in decine di euro) 0493 0575 06317
00627) 0.0753) 00737)
Variazione occupazione 0,145 00937
00413) (0.0433)
Tasso disoccupazione 0393 0432°
0.210) (0.195)
Tasso irregolarita occupazionale 09177 07517
(0.320) 0316)
% occ. in piccole UP 00908 00922 00884
00115) 00122) 00141)
% oce. donne 0,0968"" 0,102 0,118"
(0.00957) 0.0103) 00122)
% oce. bassa istruzione 0,492 00495 004457
(00105) ©00111) 00131)
% occ. immigrati non-UE 00988 00836™" 0109
00213) 0.0226) (00247)
% occ. giovani <35 0,1587 0,157 0,149
(0.00982) 0.0107) 00125)
% occ. Tempo determinato 0,192 0,185 0203
00156) 0.0174) 00194
Costante 56,69 3471 6308
@725 (10.52) (8.631)
Effetti fissi
Dummy annuali P P 13
Dummy regionali P P -
Dummy settoriali P P -
Dummy professioni P P -
Dummy per cella “Reg*Sett*Prof” - - 13
Numero osservazioni 16271 14038 14038
R-sq 0424 0430 0539

Fonte: Micro-dati ISTAT (RCFL 2009-2014).

Note: Gli asterischi indicano la significativita

5 p<0,001

ispettivamente del: * p<0,05; ** p<0,01:

Errori standard tra parentesi (cluster degli errori per cella: regione/settore/professione).
Definizione del campione RCFL come in Figura 3.
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Figura 3 — Le quote fattoriali nei quattro maggiori paesi dell’area euro
(valori percentuali)

Quote dei beni intermedi importati sul valore della produzione lorda

—Germania - ~Spagna Francia - Italia






OEBPS/Images/046a.jpg
Figura 1.3 - La crescita delle esportazioni in volume. Merci e servizi;
variazioni dei logaritmi
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Fonte: OCSE.
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d) Redditi unitari su prezzi al consumo
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Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT, Conti nazionali.
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Figura 8 — Aumenti percentuali di produttivita se Pefficienza allocativa
fosse stata mantenuta ai livelli del 2001, metodologia di Hsich e Klenow

Variazione rispetto al 2001

+ Manifatturiero — = Senizi

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluso attivita finanziarie)
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Figura 7 - Produt

ith del lavoro per classe dimensionale ¢ appartenenza

aun gruppo
Produttivita del lavoro, Italia
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluse le attivita finanziarie).
Viene riportata la media nel periodo 20012012 per settore-classe dimensionale-appar-
tenenza o meno ad un gruppo.
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Figura 1 — Inclinazione della curva di Phillips in Italia. Coefficiente del
tasso di disoccupazione'

(@) Inclinazione della curva di Phillps: equazione 1

03
Qi-2008 ar20i0 Qi ar2ot4

(b) Inclinazione della curva di Phillps: equazione 2

Qt-2008 ara0t0 Q1202 ar2ot

B4mopere. = OLS

16mo perc. ==mediana

Fonte: Elaborazioni su dati ISTAT e Consensus Economics.
! La figura riporta la stima mediana e quelle corrispondenti al 16mo e all’84mo percen-
tile della distribuzione delle stime del parametro relativo al tasso di disoccupazione nel-
I'equazione 1 (pannello a) e nell’equazione 2 (pannello b). In grigio tratteggiato si riporta
per confronto il valore del parametro del corrispondente modello a parametri costanti
(stimato con il metodo OLS).
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Grafico 1 - La relazione tra efficienza allocativa e presenza sindacale

Fonte:

: Elaborazioni degli Autori su dati ISFOL. RIL 2010.
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Figura 4 — Produttivita del lavoro, quota del numero di imprese ¢ di
impiegati per classe dimensionale nei comparti di manifattura e servizi,
Ttalia vs. altri paesi europei — Periodo 2001-2012
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Figura 1.2 — Cambi reali infra-area euro — 2. Sulla base del deflatore del
Pil; Indici 1998 = 100
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Fonte: Eurostat.
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Figura 5 — Andamento della produttivita del lavoro, differenza tra Italia
e gli altri paesi europei

Manifatturiero
— — Micro (1-9) — — — Piocole (10-19)
— - — Medio-piccole (20-49) - Medio-grandi (50-249)
Grandi (250 +)
40000
20000
0
20000
40000
60000
2001 2003 2005 2007 2009 201






OEBPS/Images/270.jpg
Tabella 2 - Transizioni dallo stato di lavoratore a bassa retribuzione

S Anno diprima

Bassaretribuzione nell'anno ()| esperienza a bassa
G Sou retribuzione (1

Retriburione

1990 | 2000 | 2010 | 2000 | 2010
Giornaliera Non occ./campionato in t+1 021 0.16 020 022 0.28
BRint+] 051 049 049 048 047
NBR i t+1 028 | 035 | 031 | 029 | o
Annuale Non occ./campionato in t+1 027 023 025 025 0.28
BR in +1 051 | 052 | 057 | 046 | 052
NBR in 41 02 | 025 | 017 | 030 | 020
Giommaliera | Nonocc/campionatoin 2 | 033 | 027 | 034 | 036 | 045
BRin t+2 033 031 033 027 0.28
NBR in t+2 034 041 033 037 027
| Annuale Non occ./campionato in t+2 041 035 039 0.38 045
BRin t+2 035 036 042 030 035
NBR i 42 025 | 029 | 019 | 032 | o2
|Giornaliera Non occ./campionato in t+4 049 041 051 049 0.63
BR in t+4 016 | ods | 019 | 013 | o1
NBR i t+4 034 | o1 | 029 | 039 | 025
Amnuale | Nonocc/campionatoint+4 | 057 | 048 | 055 | 051 | 062
BR in t+4 021 | 024 | 027 | 017 | 020
NBR in t+4 022 029 0.18 032 0.19

Fonte: Elaborazione dell’ Autore su dati INPS.
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Figura 4 - Volatilita e transizi
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Tabella 7 - Salari e premi di agglomerazione per dimensione comunale

Salari medi Premi di agglomerazione
Nominali Reali Nominali Real
Italia
Fino a 50 mila 5132 - “
Da 50 a 250 mila 5212 -0,002 -0,066
Sopra 250 mila 6146 0,048 -0,063
Nord
Fino a 50 mila 5445 5313 - -
Da 50 a 250 mila 560,1 5145 -0,005 -0,065
Sopra 250 mila 6585 5760 0,047 -0,062
Centro
Fino a 50 mila 4992 - -
Da 50 a 250 mila 525.1 0008 00569
Sopra 250 mila 5969 0,065 -0053
Sud
Fino a 50 mila 4212 5542 - -
Da 50 a 250 mila 4443 5410 0,009 -0,054
Sopra 250 mila 4917 578,1 0,039 -0,059

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.
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Figura 1 — Andamento salari medi annuali e settimanali
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Fonte: Elaborazioni su dati INPS.
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Figura 2 - Quota del lavoro nel settore privato al netto delle rendite
immobiliari
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Fonte: Elaborazioni su dati Prometeia e ISTAT, Conti nazionali.
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8.d) Settore industriale
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Figura 1 - Indicatori di competitivita di prezzo nei quattro maggiori paesi
dell’area euro (indici 1999=100)
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Figura 2 — Variazioni Retribuzioni, totale Industria e Servizi (B-N) — periodi

2005-2010 e 2011-2015

Variazioni % per settore

Retribuzioni di fatto
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Retribuzioni contrattuali
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Fonte: Dati retribuzioni 1.Star (<http://dati.istat.it>).
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Servizi, grandi (250+)
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluse le attivita finanziarie).
“Altri paesi europei”: Austria, Belgio, Danimarca, Finlandia, Ungheria, Olanda, Norve-
gia. Periodo: 2001-2012.
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Fonte: Elaborazioni su dati Eurostat e WIOD.
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Figura 9 — Distribuzione dell’efficienza allocativa del lavoro (Distribuzione
della distanza del lavoro dal suo livello efficiente)
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Tabella 2 — Indici di concentrazione HHI (a)

Totale (b) | Manifattura | Costruzioni |  Servizi
privati

Tasso di crescita HHIy 5 204% 20.2% 67.0% 14.0%
Contributo:

- HHloce 24.8% 110% 63.1% 125%
— Variablita

— Produttivita -21,4% -54% -50,9% 9,1%
~ Efficienza Allocativa 17.0% 14.6% 54.8% -7.0%

Fonte: Elaborazioni dell’autore su dati ISTAT ed Eurostat.

Note: () Le somme dei diversi contributi potrebbero differire dal totale, a causa della
riaggregazione in macro-settori: (b) Settore Privato.
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Figura 11 - Salari percentili della distribuzione di produttivita del lavoro
(differenza dal 2001)
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b) Produttivita del lavoro
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Fonte: Elaborazioni su dati Banca d’ltalia ¢ BCE.
Note: Per costruzione un aumento degli indicatori segnala una perdita di competitivita
di prezzo.
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La misurazione dell’efficienza allocativa

La nostra misura di efficienza allocativa a livello di settore j & cal-
colata come AE; = P, - P, ovvero la differenza tra la media pesata del
logaritmo naturale della produttivita del lavoro P, = Z;¢;0,P; e quella non

pesata P, = }\II_ Si;P,, ¢ in cui 6; & una misura dell'importanza relativa
,

dell’impresa a livello di settore (nel nostro caso la quota di occupazione
dell’impresa a livello settoriale). E importante notare che, per calcolare la
nostra misura di efficienza allocativa, abbiamo tenuto sempre in conside-
razione il peso cross-sezionale fornito dall' ISFOL (I'inverso della proba-
bilita di campionamento). In particolare, abbiamo utilizzato il peso cross-
sezionale sia per il calcolo della media pesata per I'occupazione che
quella non pesata del logaritmo della produttivita del lavoro.
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Figura 4 — L’andamento della competitivita non di prezzo nelle quattro
‘maggiori economie dell’area euro (indici 2005=100)
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Fonte: Elaborazioni degli Autori su dati Banca d’ltalia, Commissione Europea e OCSE.
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Tabella 1.4 — Prezzi al consumo. Variazioni % medie annue

anni Settanta | anni Ottanta | anni Novanta | anni Duemila |  2010-2015
Stati Uniti | 56 30 26 17
Regno Unito 33 18 24
Giappone 9.1 25 12 03 05
Germania 49 29 038 16 13
Franci 89 74 19 17 12
Ital 123 12 4,1 23 15
Spagna 144 102 42 30 14
Olanda 7.1 29 24 21 17

Fonte: IMF.
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Esempio di benefit e strumenti di welfare aziendale

Area

Servizio/Benefit

Casse Sanitarie e Previdenza
complementare

Contribuzione Fondi Pensione integrativi
Integrazione Cassa Sanitay
Spese Sanitarie (occhiali, dentistiche, diagnostiche)

Mutui e Finanziamenti

Mutui ¢ Finanziamenti personali

Voucher

Buoni acquisto (libri: spesa)
Buoni sconto

Scuola e Istruzione

Rette per Scuole di ogni ordine e grado
Colonie climatiche/centri estivi
Borse di studio e Testi scolastici

Benefit di utilita sociale

Educazione ¢ corsi per i figli

Ricreazione (abbonamenti a palestre, cinema, teatro
ete)

Assistenza sociale, badanti, babysitter, assistenza
sanitaria o opere di culto
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Figura 9 — Misure di volatilita a confronto
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Fonte: Archivi INPS-LoSai.
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Tabella 5 — Differenziali salariali settoriali

Salari annuali

Agricoltura/ | Industria/ | Costruzioni | Alberghi/ | Serviz

estrazione | energia Trasporti | imprese/
comunicaz.
1983 098 100 075 091 121
1988 1,06 1,10 0,82 094 128
1993 1,15 1,17 087 1,00 146
1998 109 120 086 1.00 140
2003 105 121 085 098 126
2008 108 131 088 099 125
2013 109 135 089 097 121
2015 109 140 092 096 1,19

Salari settimanali

1983 105 1.00 0.86 096 1,19 1.04
1988 1,14 L 094 103 130 114
1993 123 118 099 1,10 148 123
1998 120 123 101 113 147 129
2003 116 124 099 112 140 114
2008 120 134 106 117 141 1,14
2013 122 137 108 1,17 137 1,17
2015 125 143 LI 1,19 138 117

Fonte: Elaborazioni su dati INPS.

Nota: 11 salario del 1983 per I'industria & uguale a 19,582 per i
i salari settimanali. Attraverso tali valori si possono calcolare i
i settori nei vari anni.

ri annuali, e 413 per
dei salari per tutti
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Figura 3 — Incidenza di schemi di orario flessibile (banca delle ore), 2013
Proporzione (%) di aziende che dichiarano di prevedere schemi di orario fles-
sibile per almeno una parte dei lavoratori, per tipo
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Fonte: For all countries, European Company Survey 2013.
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Fonte: Dati MultiProd.

Nota: Settore manifatturiero e dei servizi di mercato (escluso attivita finanziarie).
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Figura 3 — L'incidenza delle basse retribuzioni giornaliere e orarie nel
tempo

Incidenza Basse Retribuzioni
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Fonte: Elaborazione dell’Autore su dati INPS, ISTAT (Rilevazione sulle Forze di
Lavoro). Eurostat (Structure of camings survey).





OEBPS/Images/504.jpg
Segue Tabella 4
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Totale attivitd economiche  |18.112( 706| 17|12 | 13 (12 (11 |4 | 3| 5|2 |465| 71|48 |38
Agricoltura, silvicoltura
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Alimentari, bevande
¢ tabacco 361 20 1t rprfrjofojofo]f22fo
Tessil, abbigliamento, pelle
¢ calzature: a4 ;| oof 2 2f2)2({0o 0f0)1 |4 2[1]0
Legno, carta, stampa, altre
ind. manifatturiere 5520 B0 21200 0{0]0 g 2100
Prodotti chimici, farmaceutici,
‘mineraria, deriv petrolio 213 ooy rfryprfrjofojofo 3fryofo
Gomma, materic plastiche
‘¢ minerali non metalliferi 3| B ofoyofojofoofojofIsfT[O]0O
Metalmeccanica IS4 200 11|t rfofofofo|1s 33]3
Energia eletrica, gas, acqua,
trattam. rifiuti m 1 ooy ojojofofofofo 200111
Costruzioni 903 2( 1| 1| 1| 1[0f[O0fofo[267 6|4
Servizi 13000] 9| 4| 5| 4| 3[4 3| 1|0 |37]35(27 |22
Commercio all'ingrosso
el dettaglio 203 68 1| 1| | L] 1[0 O0fOfO[S564|4]2
Trasporti ¢ magazzinaggio 94 Bl oIf | 2f1prfoypofojof293f2]2
io ¢ di ristorazione 936( 2| O O[O[O[O[O O] 0|0 ]|I5| 3|11
Servizi di informazione
€ comunicazione: 466 2 OfO[OfO[O|O|O]O]O]I12 Lo
Attivith finanziarie
e assicurative. 553 30 2{0f0fO0[O0[4|3]0|0]|180[0f0
Attivith immobiliari;
professionali, scientfiche
¢ tecniche, amministrazione
€ servizi supporto e 7 30 e rfofofrfo|s4 8)5]|5
Amministrazione pubblica
e difesa; assicurazione
sociale obbligatoria 1215 311 o[ 0| 0| O[OfO|O/O|O |14 O[O]O
Istruzione 1423 280 0/ 00| 0| O[O [ OfOfO[21|4]|5]4
Sanita ¢ assistenza sociale 1498 51 1[0 0| O] O[O| O/ O[O |44]9[5]5
Attiviti artistiche,
di intrattenimento
¢ divertimento 207 20{ L{O[OfO[O[O|O0]0]O0O]IS{0f[O0]|0O
Altre attivita di servizi 03 R ofrprfrjofoyofo)o|2s3[3]2
Attivita di famiglie
€ convivenze 1602 WolofojofojofOjOfo] 4] L)LfL
Non altrove classificati St ofofofofo o0 0[0]|20f1]0f0
di cui: Settore
non specificato 10 00 0j0j0fofofofOo 101 0]0
Dirigenti M 1yofojofojofojofo 3fojofo
Collaborazioni
coordinate
€ continuative A olofojojofofofofof 7[f0/l0]|0

Fonte: Elaborazioni su Archivio dei Contratti CNEL e dati ISTAT.
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Tabella 2 — Contratti nazionali di lavoro per settore dal 2008 al 2015
(Classificazione ISTAT ATECO 2007 - Dati Occupati Dipendenti Contabilita
Nazionale ISTAT)

Contratti Variazioni Media Dipendenti
per contratto (a)
M8 [ 2005 | Assolute | % 08 | 2015
Totale ativita economiche 8 | 76 | 308 774 | 468 | 257
Agricoltura, silvicoltura e pesca 17 a2 25 147,1 259 103
Industria in senso stretto 86 147 61 709 494 250
ientari, bevande e tabacco 15 2 7 46,7 240 164
Tessili, abbigliamento, pelle
e calzature 22 27 - 227 250 16,1
Legno, carta, stampa, altre ind.
‘manifatturiere 19 23 4 200 | 354 | 240
Prodotti chimici, farmaceutici,
mineraria, deriv petrolio 6 11 - | 833 398 193
Gomma, materie plastiche
 minerali non metalliferi 13 3 20 10,1
Metalmeccanica 6 20 14 757
Energia elettrica, gas, acqua,
trattam. - 1 6 1200 530 246
Costruzioni 10 32 2 | 2200 | 1244 | 282
se 273 461 | 188 9 | 466 | 284
Commercio all'ingrosso
e al dettaglio 27 68 41 1519 760 305
Trasporti e magazzinaggio 59 73 14 237 163 129
Alloggio e ristorazione 12 21 L 750 70,7 446
Servizi di informazione
e comunicazione 20 2 2 100 212
21 30 -} 29 184

€ tecniche, amministrazione
€ servizi supporto 28 7 43 1536 | 553 | 242
Amministrazione pubblica
e difesa; assicurazione sociale

obbligatoria 2% 31 5 192 | s34 | 411
Istruzione 1 2 17 1545 | 1403 | 508
Sanita ¢ assistenza sociale 27 51 2% 889 [ 513 | 294

Ativita artistiche,
di intrattenimento

e divertimento 19 20 1 53 98
Alure autivita di servizi 15 32 17| s [ 38
Attivith di famiglie e convivenze 8 1 6 750 | 1132
Non altrove classificati 2 u 2| 1000 - -
di cui: Settore non specificato 0 10 10 -

Dirigenti 5 7 2 400

Collaborazioni coordinate

e continuative 7 7 0 00

Fonte: Elaborazioni su Archivio dei Contratti CNEL e dati ISTAT.

(a) La media dei dipendenti nel 2015 prende a riferimento il numero degli occupati di
contabilita nazionale nel 2014.
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Figura 6 — Numero di addetti medio per decile di produttivita, Italia vs.
altri paesi europei
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Figura 1.4 — La crescita delle esportazioni in valore. Merci e servizi; varia-
zioni dei logaritmi
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Fonte: OCSE.
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Tabella 1 - Totale di contratti aziendali e territoriali

Tipologia Contratto | Numero | Totale | Valore Medio, per Modulo,
Moduli | Lavoratori | della “Stima valore annuo medio
Beneficiari procapite del premio”
Aziendale 13.460 3.820.097 Euro 1.649
Territoriale 2.901 1.249315 Euro 1.098
Totale complessi 16361 | 5.069.412 Euro 1552

Fonte: Deposito telematico dei contratti presso il Ministero del Lavoro,
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Figura 2 — Andamento del differenziale salariale rispetto al Sud lungo i

decili della distribuzione salariale
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Fonte: Nostre elaborazioni su dati ISTAT.
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Tabella 2 — Quota lavoratori con retribuzioni inferiori ai minimi contrattuali
e lavoratori a basso salario, 2009-2015

Lavoratori Lavoratori Lavoratori|  Basso
non coperti non coperti sotto | Salario
dai minimi dai minimi livello
voucher
Settori (%) (%) ® | @
o ® €] “ ) ©

2009 2015 2009 2010 2015 2015

RCFL | RCFL | INPS | RSR | RCFL | RCFL

Agricoltura 17 304 | 203 - 4338
Alimentare 30.1 94 | 168 | 149 85
Chimico-Farmaceutico 109 87 | 30 46 23
Gomma 195 160 61 99

Ceramica, vetro, piastrelle 29 | 280 | w1 | 105
Minero-Metallurgiche 172 | 182 38 54

Energia. petrolio. gas e acqua | 193 | 317 09 | 133

Tessili 247 | 200 | 155 9

Commercio 196 | 189 60 65

Attivith Finanziarie/assicurative. [ 10,1 85 21 41

Attivita Immobiliari 216" 219 167 83
Manifattura-Metalmeccanici 12 149 85 59 4l
Edilizia e costruzioni 32 | 24 | 182 | 128 92
Trasporti 131 82 | 105 | 102 41
Alberghiero, ristorazione,

trismo 319 | 433 | 199 | 09 | a4 193
Servizi di Informazione

e Comunicazione 83 s | o7 3 14 34
Attivith professionali 22 | 199 - 48 | 206 64t
Servizi alle imprese 575 | 543 - 34 | 34 | 120
Vigilanza 122" 112¢ - 89 278" 12"
Personale domestico 74 69 55 - 550
Carta e Legno 153 198 10 L
Totale 06 | 208 9.1 95

Fonte: Micro-dati RCFL (ISTAT), INPS ¢ RSR (ISTAT).
Note: Definizione del campione RCFL come in Figura 3. Il campione per i dati INPS ¢
RSR include i soli lavoratori full-time. Dati RSR fanno riferimento all’indagine 2010.
Le stime contrassegnate da [a] e da [b] presentano un errore campionario superiore,
rispettivamente, al 15% e 30% e sono da considerarsi meno affidabili.

(#) 11 valore del voucher & pari a 7.5€ lordi per ora.

(¥) Livello basso salario definito come 2/3 del salario mediano.





