II fattore lavoro

La tutela del lavoro costituisce un capitolo fondamentale nell'ambito del riconoscimento e della salvaguardia dei diritti umani. In particolare le forme di tutela del lavoro dipendente sono state oggetto di una significativa evolu​zione negli ultimi decenni nei Paesi industrializzati, Italia compresa, garantendo al lavoratore la possibilità concreta di difendere i propri interessi.

Dopo aver affrontato in termini generali l'argomento, il candidato si soffermi sui seguenti punti:

1. la politica retributiva dell'impresa;

2. il trattamento di fine rapporto di lavoro subordinato;

3. le opportunità che oggi offre il lavoro autonomo.

Svolgimento

Parte iniziale

La tutela del lavoro

II fattore lavoro costituisce un elemento di importanza strategica nell'organizzazione delle imprese moderne. Anche l'avvento dell'automazione e della meccanizzazione non ha scalfito l'importanza che questa risorsa riveste nella gestione aziendale. Si sono modificate professionalità un tempo legate essenzialmente alla manualità, trasformandosi in attività in cui l'aspetto intellettuale viene ad avere il sopravvento. Ciò presuppone una formazione di base, sia di cultura generale che prettamente tecnica, decisamente superiore a quanto veniva richiesto in passato.

La centralità del fattore lavoro rispetto all'insieme dei fattori produttivi di cui ogni giorno usufruiscono le imprese comporta che tale risorsa si trovi spesso al centro di conflitti, derivanti dal fatto che si tratta di un fattore "pensante" e, come tale, sede di idee e sentimenti che possono portare a difformità di vedute con chi il lavoro lo richiede e lo paga.

La tutela, anche sul piano giuridico, si è resa necessaria nel momento in cui lo squilibrio tra il potere del datore di lavoro e le possibilità di difesa dei propri diritti da parte dei prestatori è cresciuto in modo tale da sfociare in conflitti che hanno avuto conseguenze molto spesso anche sul piano sociale.

Nei Paesi occidentali questa tutela è un elemento ormai garantito, mentre lo stesso non succede ancora in altre parti del mondo, dove il cammino da compiere in questa direzione è ancora lungo.

I più esposti al rischio di sfruttamento sono stati, storicamente, i lavoratori dipendenti: non essendo proprietari dei loro mezzi di produzione, essi devono sottostare a quanto stabilisce chi offre loro tali mezzi, con conseguenze spesso pesanti nei loro confronti,

Si parla di lavoro dipendente quando la prestazione viene effettuata da un soggetto che «si obbliga mediante retribuzione a collaborare nell'impresa prestando il proprio lavoro intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell'imprenditore». Si tratta di quello che viene definito anche come lavoro subordinato (art. 2094 c.c.).

La tutela del lavoro dipendente in Italia nasce da un'ampia e articolata legislazione, che si è progressivamente arricchita di provvedimenti mirati alla salvaguardia del lavoratore e al rispetto dei suoi diritti. I principali provvedimenti normativi sono i seguenti.

• La Costituzione della Repubblica, che contiene i principi guida cui debbono ispirarsi i provvedimenti riguardanti la tutela del lavoro, in tutte le sue forme. Molto importanti in proposito sono gli articoli 1 e 4 nei quali sì afferma che: «L'Italia è una Repubblica democratica fondata sul lavoro» e «La Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro e promuove le condizioni che rendono effettivo questo diritto. Ogni cittadino ha il dovere di svolgere, secondo le proprie possibilità e la propria scelta, un'attività o una funzione che concorra al progresso materiale e spirituale della società». Si riconosce in tal modo la centralità del lavoro nell'organizzazione non solo economica, ma anche sociale della nazione.

• 

II libro quinto del codice civile, che contiene le norme che disciplinano il lavoro dipendente relativamente a: costituzione del rapporto tra impresa e lavoratore, diritti e obblighi delle parti, tutela previdenziale e assistenziale e scioglimento del rapporto di lavoro. Su di esse si innestano le leggi speciali, emanate per disciplinare particolari aspetti del rapporto di lavoro.

• Le leggi speciali, che hanno segnato negli ultimi decenni momenti particolarmente importanti per il riconoscimento dei diritti e dei benefici riservati ai lavoratori dipendenti. Tra queste assumono una notevole importanza quelle relative a: tutela del lavoro dei fanciulli e degli adolescenti, libertà sindacale, tutela delle lavoratrici madri, provvedimenti per la garanzia del salario, disciplina del trattamento di fine rapporto, occupazione e lavoro interinale, lavoro a tempo parziale ecc.

Un altro momento di strategica importanza nella tutela del fattore lavoro è sicuramente costituito dalla contrattazione collettiva. Con il passare del tempo, essa è diventata una fonte tipica della regolamentazione del lavoro, affiancandosi alle norme legislative e integrandole in virtù degli accordi stabiliti tra i datori di lavoro o i loro rappresentanti di categoria e le rappresentanze sindacali. Vi sono diversi livelli di contrattazione:

• nazionale intersettoriale, nella quale si assiste all'intervento del Governo e delle parti sociali, rappresentate dai massimi responsabili delle associazioni sindacali (dei lavoratori e dei datori di lavoro). È la sede in cui vengono assunte decisioni di importanza strategica per la regolamentazione e la gestione del lavoro dipendente, anche in funzione della politica economica promossa dal Governo;

• nazionale di settore, tramite la quale vengono stipulati dai rappresentanti delle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori operanti nel settore i contratti collettivi validi per tutte le imprese e per tutti i lavoratori inseriti nei singoli settori. Tramite il contratto collettivo nazionale vengono determinati, tra l'altro, il sistema di relazioni e di diritti sindacali, la disciplina comune del rapporto individuale di lavoro e il trattamento normativo e retributivo delle prestazioni lavorative;

• aziendale, definita contrattazione integrativa, si svolge nelle singole imprese per migliorare, eventualmente, quanto stabilito dal contratto collettivo nazionale di settore;

• individuale, che il singolo lavoratore instaura con il datore di lavoro per il riconoscimento di condizioni a lui più favorevoli rispetto a quelle definite dagli accordi intercorsi ai livelli precedenti.

Nei casi in cui il datore di lavoro non rispetti un diritto del lavoratore o non applichi una norma prevista dal contratto di lavoro, il lavoratore può aprire una controversia che si può sviluppare secondo alcuni passaggi:

• vi può essere, innanzitutto, una transazione, cioè un accordo privato tra il lavoratore e l'impresa;

• qualora il lavoratore si faccia rappresentare da un sindacato di lavoratori, la controversia può essere risolta, con una composizione extragiudiziale, in sede sindacale o davanti alle commissioni provinciali del lavoro;

• qualora la conciliazione extragiudiziale non risolva la controversia, il lavoratore può rivolgersi alla magistratura, facendosi rappresentare da un avvocato da lui liberamente scelto o delegando tale compito a un sindacato di lavoratori.

La tutela previdenziale e assistenziale è affidata a enti pubblici cui è demandato l'incarico di tutelare il lavoratore sul posto di lavoro, durante la sua vita lavorativa e al termine di questa.

Vi sono però dei casi in cui l'equilibrio tra datore di lavoro e lavoratori subisce una frattura significativa e non si riesce a raggiungere un accordo nelle forme di cui abbiamo appena detto, magari sulle condizioni salariali oppure sulle modalità di svolgimento dell'attività lavorativa.

Si sviluppano così delle vertenze sindacali, il cui scopo è quello di raggiungere un nuovo equilibrio tra gli interessi delle controparti. Tale scenario può riguardare una singola impresa, un intero settore economico o addirittura l'intero Paese.

La più classica forma di protesta è lo sciopero, ovvero l'astensione collettiva dal lavoro, che ha il suo fondamento nella Costituzione che, all'articolo 40, ne prevede l'esercizio «nell'ambito delle leggi che lo regolano». Oltre alla tradizionale forma di sciopero che prevede la generale e contemporanea astensione dalla prestazione lavorativa di tutti i lavoratori (di un'azienda, di un settore o generale), la ricerca di forme meno onerose per il lavoratore (chi sciopera non percepisce la paga) o più pressanti nei confronti dei datori di lavoro ha dato origine a forme alternative di astensione dal lavoro quali:

• lo sciopero a scacchiera, quando viene effettuato alternativamente nei diversi reparti dell'azienda;

• lo sciopero a singhiozzo, con astensioni ripetute, ma di breve periodo, in una stessa giornata lavorativa;

• lo sciopero dello straordinario, consistente nel rifiuto di svolgere lavoro straordinario, ovvero eccedente la normale giornata lavorativa;

• lo sciopero a gatto selvaggio, utilizzato soprattutto nel settore dei servizi che richiedono, per la loro esecuzione, l'intervento coordinato di più categorie di lavoratori (per esempio, il settore del trasporto aereo): in questi casi, l'astensione dal lavoro anche di una sola categoria produce l'impossibilità di fornire il servizio al cliente.

Altre forme anomale di lotta che hanno originato situazioni talvolta ritenute illegittime dalla magistratura sono:

• il picchettaggio, ovvero lo stazionamento di gruppi di scioperanti presso l'ingresso dell'azienda; tale forma di lotta diventa illegittima se è mirata a impedire con la fora l'ingresso di lavoratori che non intendono aderire allo sciopero;

• l'occupazione dell'azienda;

• il blocco delle merci in entrata e in uscita.

Punto 1.

La politica retributiva

Per politica retributiva si intende l'insieme delle scelte coordinate e integrate che vengono assunte nell'impresa per la determinazione della retribuzione del personale, con lo scopo preciso di attrarre e trattenere nell'impresa le migliori risorse umane. La politica retributiva si pone tre obiettivi fondamentali:

1. assicurare un elevato grado di equità del quadro retributivo applicato in azienda, in modo che non vi siano disparità casuali tra dipendenti che svolgono incarichi assimilabili;

2. dedicare la giusta attenzione alla retribuzione dei dipendenti che ricoprono ruoli o posizioni organizzative ritenuti strategici per la sorte dell'impresa: alla luce di questa considerazione è quindi opportuno riconoscere un plus a chi svolge incarichi che incidono in maniera significativa sulla redditività o sulle prospettive di sviluppo dell'azienda;

3. premiare la professionalità e il valore dei dipendenti, sia per incentivarli e motivarli ulteriormente, sia per prevenire situazioni di tensione derivanti dal tentativo della concorrenza di accaparrarsi risorse umane dell'impresa di particolare valore.

Per poter raggiungere questi obiettivi, il responsabile dell'area del personale deve essere in grado di tenere sotto controllo la situazione retributiva presente in azienda, sia in relazione. a quanto viene di fatto praticato dalle altre aziende (in primis i concorrenti), sia in relazione ai livelli retributivi riconosciuti in azienda a dipendenti che svolgono incarichi assimilabili.

La possibilità per le imprese di agire autonomamente sulla retribuzione dei lavoratori è molto ridotta per quanto concerne le qualifiche e le posizioni organizzative di basso livello e tende progressivamente ad aumentare man mano che si prendono in considerazione ruoli maggiormente qualificati.

In ogni caso, l'impresa cerca di riconoscere ai lavoratori le cui prestazioni sono ritenute di maggiore interesse delle maggiorazioni di retribuzione, sotto forma di superminimo: con tale termine si intende la maggiorazione di salario che permette di andare oltre i livelli imposti dalla contrattazione collettiva, sia nazionale che aziendale. Il riconoscimento di un superminimo al dipendente diventa quindi un fattore strategico della gestione della risorsa umana, in quanto, a parità di qualifica e di posizione nella struttura aziendale, è un importante elemento monetario a disposizione per incentivare quella parte di personale in grado di esercitare una particolare influenza sui risultati gestionali dell'impresa. Analoghi risultati possono essere ottenuti collegando parzialmente la retribuzione complessiva al raggiungimento di precisi risultati, individuali o d'azienda.

È molto importante, in questo contesto, l'attività di valutazione, che offre ai responsabili della politica retributiva informazioni importanti per la determinazione di quanto pagare in più ai singoli dipendenti, sulla base del surplus lavorativo che essi sono in grado di offrire rispetto al valore medio di rendimento della forza lavoro nell'ambito di una determinata categoria e di un determinato livello.

Punto 2.

Il trattamento di fine rapporto

II trattamento di fine rapporto è un'indennità monetaria che viene determinata in proporzione agli anni di servizio prestato nella medesima azienda. Essa viene corrisposta al lavoratore nel momento in cui interrompe definitivamente il rapporto con l'impresa, oppure può da questi essere destinata a forme di previdenza complementare. Questa indennità rappresenta, per il dipendente, una sorta di risparmio forzato, in quanto sarà percepita solo nel momento dell'uscita definitiva dall'azienda, fatta eccezione per la possibilità di ottenere un anticipo in determinate situazioni, in un'unica soluzione o sotto forma di integrazione della pensione.

La recente riforma della previdenza integrativa ha previsto che sia il lavoratore a decidere se mantenere il TFR in azienda, incassandolo al momento dello scioglimento del rapporto di lavoro, oppure se destinare il TFR maturato ogni anno a forme di previdenza complementare (per esempio i fondi pensione o le polizze assicurative previdenziali). Tale opzione riguarda, per il momento, solo i lavoratori dipendenti del settore privato. Quindi il cambiamento del metodo di calcolo della pensione da retributivo a contributivo, cioè basato non più sulle retribuzioni percepite negli ultimi anni dì lavoro, ma sul complesso dei contributi pensionistici versati nell'intero arco della vita lavorativa, rende necessaria un'integrazione della pensione INPS con una pensione supplementare. Tale risultato è ottenuto utilizzando forme di previdenza complementare alimentate con il TFR di competenza del dipendente.

Nel periodo 1° gennaìo-30 giugno 2007 i lavoratori dipendenti del settore privato sono stati chiamati a decidere il destino del TFR: se, cioè, continuare a lasciare in azienda le quote di TFR che matureranno in futuro oppure se destinare tali quote a fondi pensione o a polizze assicurative previdenziali per integrare la pensione erogata dall'INPS. In mancanza di una scelta esplicita da parte del lavoratore entro il 30 giugno 2007, in applicazione del principio del silenzio-assenso, il TFR maturando è stato destinato a un fondo pensione. Ai lavoratori assunti a partire dal 2007 sono lasciati sei mesi di tempo, dalla data di assunzione, per decidere se destinare il TFR a forme di previdenza integrativa o mantenerlo in azienda. In mancanza di specifiche disposizioni da parte del lavoratore, anche in questo caso in base al principio del silenzio-assenso, il TFR viene trasferito a un fondo pensione.

La Finanziaria 2007 ha introdotto un ulteriore obbligo per le aziende in relazione al TFR. Nelle imprese con almeno 50 dipendenti il TFR non investito nella previdenza integrativa deve essere interamente trasferito a un ap​posito Fondo INPS.

I fondi pensione sono patrimoni autonomi e collettivi, gestiti da società autorizzate, investiti in strumenti finanziari (azioni, obbligazioni societarie, titoli di Stato ecc.), che hanno lo scopo di assicurare a chi vi aderisce, al raggiungimento di una età prefissata, una pensione complementare rispetto a quella di base.

I fondi pensione possono essere:

• fondi chiusi (fondi negoziali), costituiti su iniziativa di sindacati, imprese e associazioni di categoria tramite un contratto collettivo nazionale o un accordo aziendale; a tali fondi possono aderire esclusivamente i lavoratori di un determinato settore;

• fondi aperti, gestiti da banche, compagnie di assicurazione, società di gestione del risparmio (SGR) e società di intermediazione mobiliare (Silvi).

II trattamento di fine rapporto si forma sulla base di accantonamenti annui il cui importo viene determinato al 31/12 di ogni esercizio, per ciascun dipendente. L'accantonamento annuo è formato da due parti: » la quota capitale, ottenuta dividendo per 13,5 la retribuzione annua dovuta al lavoratore e riducendo l'im​porto così ricavato con il recupero del contributo dovuto dal lavoratore per la perequazione del Fondo pensio​ni INPS, pari allo 0,50% della retribuzione annua. In proposito occorre osservare che l'impresa anticipa l'importo di detto contributo liquidandolo mensilmente a favore dell'INPS, incorporato nei contributi a suo carico, e procede poi al suo recupero in un'unica soluzione in sede di determinazione della quota di TFR da accanto​nare a favore del dipendente;

» la quota finanziaria, che corrisponde alla rivalutazione del 7fR già maturato in precedenza e si ottiene moltiplicando le quote di TFR accantonate negli anni precedenti per il tasso costituito dalla quota fissa dell'1,50% a cui si aggiunge il 75% dell'aumento dell'indice dei prezzi al consumo accertato dall'ISTAT rispetto al dicembre dell'anno precedente. Mediante il meccanismo della rivalutazione il legislatore ha voluto salvaguardare il valore delle somme accantonate a favore del dipendente applicando un meccanismo di indicizzazione in grado di garantire il mantenimento del loro potere d'acquisto. La quota finanziaria è assoggettata a imposta sostitutiva dell'11%.

Punto 3.

Le opportunità offerte dal lavoro autonomo


Negli ultimi anni si è assistito a una vera e propria rivoluzione nel modo di concepire il lavoro. L'aspetto più si​gnificativo è costituito dal tramonto del mito dei posto di lavoro fisso, sostituito dal lavoro a tempo determinato. Lo scenario in cui si muovono le imprese cambia continuamente: il denominatore comune è la necessità di flessibilità, sia per quanto riguarda le professionalità richieste sia per quanto riguarda le modalità di esecuzione delle varie attività necessarie per la produzione di beni e servizi. Il lavoro, di conseguenza, sta ovunque diventando flessibile (per soddisfare le necessità delle imprese), ma nel contempo precario (per i lavoratori}. In tale contesto si riscopre l'importanza della piccola impresa e del "mettersi in proprio", cioè aprire una pro​pria attività autonoma diventando imprenditori. Questa può essere una strada per scoprire nuove possibilità di occupazione.

Il lavoro svolto in modo autonomo e senza il vincolo della subordinazione viene stimolato da molti fattori che in varia misura creano interesse per questa forma di occupazione e che possono essere riassunti in:

• riaffermazione del ruolo dell'imprenditore, cui si riconosce anche un valore sodale;

• crescita del settore terziario;

• sviluppo del modello di impresa-rete;

• affermazione della gestione aziendale basata sull'' outsourcing;

• sviluppo di distretti industriali;

• processi di ristrutturazione industriale con conseguente espulsione di manodopera;

• ricerca di nuova occupazione mediante processi di outplacement, con i quali si favorisce il collocamento di lavoratori dipendenti in strutture preesistenti o create ex novo;

• aumento del carico contributivo che grava sul lavoro dipendente, con relativa diminuzione dell'interesse, per le imprese, alla creazione di nuovi posti di lavoro dipendente che non siano strettamente indispensabili;

• aumento della disoccupazione e conseguente stimolo a cercare un nuovo lavoro.

La costituzione di un'impresa individuale è relativamente semplice in quanto è sufficiente procedere alla:

• richiesta del numero di partita IVA;

• iscrizione nel Registro delle imprese, presso la CCIAA;

• attivazione del sistema contabile.

La fase di costituzione dell'impresa è caratterizzata dall'assolvimento degli adempimenti giuridici e amministrativi iniziali. Con la legge 2 aprile 2007, n. 40 (di conversione del decreto-legge 31 gennaio 2007, n. 7) si è stabilito che chi intende intraprendere una nuova attività imprenditoriale può adempiere a tutti gli obblighi previsti per l'iscrizione al Registro delle imprese, all'INPS, alt'INAIL e per l'ottenimento del codice fiscale e della partita IVA con una comunicazione unica. Tale comunicazione deve essere presentata direttamente all'Ufficio del Registro delle imprese presso la Camera di commercio, industria, artigianale e agricoltura (CCIAA) o trasmessa per via telematica, dietro rilascio di una ricevuta che costituisce titolo per l'immediato avvio dell'attività imprenditoriale. La stessa procedura si applica anche in caso di modifica o di cessazione dell'attività aziendale.

