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Prefazione

L’indagine realizzata dall’Universita del Molise e dall’Universita Par-
thenope, pubblicata in questo volume, rappresenta un fondamentale con-
tributo per la conoscenza del settore della somministrazione di lavoro,
delle strategie adottate dalle Agenzie per il lavoro in relazione ai profondi
mutamenti intervenuti nella disciplina legislativa e delle aspettative dei
protagonisti di questo huovo segmento imprenditoriale.

Il D.Lgs. n. 276 del 2003 si inserisce, almeno per la parte che riguarda la
normativa sugli intermediari privati, in un filone riformista che prende le
sue mosse nel 1997, con I'approvazione di due atti legislativi decisivi per
il superamento del monopolio pubblico nel mercato del lavoro, la legge n.
196/97 prima (il cd. pacchetto Treu) e il D.Lgs. n. 469/97 poi.

L’esigenza di procedere ad una sostanziale modernizzazione delle re-
gole che presidiano le fasi di incontro tra domanda e offerta di lavoro era
diffusamente avvertita da tutti i soggetti sociali, tanto che il processo di
revisione dell’impianto normativo aveva avuto avvio da un classico accor-
do di concertazione, nel settembre del 1996.

Al di la dei profili problematici che la riforma del 2003 presenta, non vi
€ dubbio che I'intervento dei privati nel mercato del lavoro ha avuto il
pregio di contribuire a superare I’approccio meramente burocratico all’in-
contro tra domanda ed offerta di lavoro, per approdare ad un assetto,
guello attuale, che vede le Agenzie per il Lavoro (eredi delle originarie
imprese di fornitura di lavoro temporaneo) come attrici di una strategia di
ampio respiro, in linea con i piu recenti orientamenti dell’Organizzazione
Internazione del Lavoro e gli indirizzi dell’lUnione Europea in materia di
modernizzazione dei servizi per I'impiego.

A cio ha contribuito una produttiva stagione di relazioni industriali, che
ha saputo cogliere le opportunita offerte dalla legge, accompagnando i
nuovi intermediari privati nel difficile compito assegnato loro dalla legge,
e ha costruito un sistema bilaterale connotato da un elevato livello di
efficienza e modernita.

Ne € prova la constatazione che, dalla introduzione del lavoro tempo-
raneo in Italia, il nuovo istituto ha assunto in breve tempo un ruolo de-
terminante nel mercato del lavoro, consentendo a migliaia di imprese e
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milioni di lavoratori di utilizzarlo, in funzione delle rispettive esigenze e
aspettative e in un regime di vincoli e garanzie.

Con la loro interazione locale e la presenza capillare sull’intero territo-
rio nazionale, infatti, le Agenzie, supplendo alla carente attivita dei servizi
pubblici, hanno promosso anche la mobilita funzionale e geografica della
forza lavoro compensando i forti squilibri territoriali del tessuto impren-
ditoriale.

In questa chiave di lettura, acquista valore I’affermazione - condivisa da
molti - secondo cui il successo del lavoro interinale ¢ dipeso anche dall’ef-
ficace funzione di job matching e di job placement svolta dalle Agenzie, con
il risultato di aver consentito ad una larga platea di lavoratori temporanei
di conseguire la stabilizzazione del proprio rapporto di lavoro e, contem-
poraneamente, alle imprese di affrontare i percorsi di crescita dimensio-
nale e produttiva avvalendosi di uno strumento adeguato e condiviso di
flessibilita.

Non meno rilevante é stata I’esperienza della bilateralita e del fondo per
la formazione che ha contribuito sostanzialmente ai processi di valorizza-
zione delle risorse umane, consentendo alle societa di lavoro temporaneo,
prima, e alle Agenzie per il Lavoro, poi, di attivare rapidamente percorsi
formativi, secondo le specifiche esigenze delle aziende utilizzatrici e sulla
base di un fabbisogno formativo rilevato quotidianamente sul campo.

La ricerca, promossa e finanziata dall’Osservatorio - Centro Studi del-
I’Ente Bilaterale per il lavoro temporaneo (Ebitemp), espressione anche del
Fondo per la formazione dei lavoratori temporanei (Forma.Temp), eviden-
zia in modo sistematico e scientifico quanto tratteggiato in queste brevi
considerazioni.

Dallo studio emergono anche con chiarezza le sfide che le Agenzie per
il Lavoro dovranno affrontare nel prossimo futuro, per consolidare la pro-
pria attivita e affermare il proprio ruolo nel mercato del lavoro.

Queste sfide riguardano, da un lato, la polifunzionalita delle Agenzie
che, come rilevato dalla ricerca, potra determinare una loro diversa qua-
lificazione nel mercato del lavoro, potendo esse operare anche nella pura
mediazione, nella ricerca e selezione e nella ricollocazione professionale,
con un ruolo, pertanto, ben pitu ampio e delicato di quello originariamente
previsto dal legislatore del 1997.

Ma una prova decisiva, d’altro lato, sara anche proposta dalla necessita
che il ruolo sociale di queste nuove Agenzie polifunzionali si affini e si
evolva, nel raccordo con la Pubblica Amministrazione, con gli Enti Locali
e con ogni altro interlocutore rilevante, andando a coprire aree - come
guella dell’inclusione dei soggetti svantaggiati, della qualificazione pro-
fessionale, dell’orientamento ecc. - che sono state, in Italia, tradizionalmen-
te neglette dal livello pubblico.

L’analisi dei bilanci, dei modelli organizzativi, delle politiche commer-
ciali, che lo studio compie con grande puntualita, mette in luce le deboli
performances economiche del settore. Non € un rilievo di poco conto, ma
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va assunto con serenita senza immaginare rischi di tenuta prossimi ven-
turi.

In buona sostanza, il settore ha subito i contraccolpi di una situazione
economica nazionale in ristagno ormai da molti anni, ma non si & chiuso a
riccio. Al contrario, ha continuato a crescere e ad investire; ha sostenuto,
per quel che poteva, I'apparato produttivo del Paese, subendo ritardi nei
pagamenti e sacrificando i margini. Nessun lavoratore impiegato dalle
Agenzie, per altro verso, ha subito ritardi, riduzioni o perdite di salari e
contribuzioni; fatto questo meritevole di attenzione in un arco temporale in
cui il ricorso alla CIG e alla mobilita ha avuto una crescita esponenziale,
con effetti sulle condizioni sociali dei singoli e sull’landamento dei consu-
mi. Possiamo ben dire che il lavoro discontinuo tramite Agenzia, pur con
i suoi limiti, ha svolto una funzione anticiclica. 1l che non é poco, se con-
sideriamo che nel solo 2004 sono stati erogati 2.337 milioni di Euro, cui
vanno aggiunte le contribuzioni previdenziali e quelle per la formazione.

E auspicabile che la situazione di criticitd vada rapidamente ad esau-
rirsi e che la ripresa economica possa manifestarsi forte e duratura. Di certo
le Agenzie per il lavoro, in quel momento, sapranno fare al meglio la loro
parte vuoi per sostenere la crescita vuoi per favorire una rapida acquisi-
zione di competenze da parte dei lavoratori, condizione prima per la con-
quista di un’occupazione stabile. £ fuor di dubbio, infatti, che la flessibilita
legale, regolata legislativamente e contrattualmente, non & concorrenziale
con la stabilita lavorativa, di cui & un utile e transitorio complemento, ma
con I'impiego illegale e a protezione ridotta, che tende ad imperversare
nelle economie deboli, come risulta evidente dai dati dell’azienda Italia.

Enzo Mattina
Presidente di Ebitemp






Premessa

| processi di ristrutturazione in atto nelle imprese, I'avvento di nuove
forme contrattuali di impiego, la scomparsa del monopolio pubblico nel
collocamento ed i profondi cambiamenti dell’impianto normativo giusla-
voristico, sono solo alcuni dei fattori che modificano le “regole del gioco”
nelle relazioni impresa-lavoratori e che influenzano in modo molto signi-
ficativo le dinamiche del comparto delle agenzie per il lavoro italiane. A
meno di un decennio dalla nascita del lavoro in somministrazione, gli
operatori presenti in questo business sono pertanto chiamati a ridefinire le
proprie strategie e scelte organizzative in funzione di questo nuovo sce-
nario.

La presente ricerca, promossa e finanziata dall’Osservatorio Nazionale
— Centro Studi dell’Ente Bilaterale per il Lavoro Temporaneo (E.Bi.Temp.),
intende fornire un contributo per poter comprendere le dinamiche evolu-
tive del settore e per fare un primo bilancio del ruolo assunto da questo
comparto all’interno del mercato del lavoro in Italia.

La presente indagine si inquadra all’interno di un programma di ricerca
iniziato nel 1999 e finalizzato a comprendere le dinamiche di cambiamento
organizzativo utilizzando un framework teorico di impostazione neoistitu-
zionalista (1). Secondo questo approccio di ricerca per comprendere le
dinamiche ed i comportamenti delle organizzazioni € necessario conside-
rarle come attori inseriti e condizionati da un contesto legale, sociale e
culturale, il quale, a sua volta, & il risultato prodotto dall’interazione tra le
azioni poste in essere dai singoli attori.

Per delineare le dinamiche di cambiamento si & adottato, coerentemente
con I'impostazione del framework neoistituzionalista, un approccio di ricer-
ca longitudinale. La possibilita di cogliere la complessita dei processi or-
ganizzativi e I’evoluzione delle relazioni tra attori e contesto richiedono,
infatti, una visione dinamica del fenomeno. Il metodo longitudinale e pro-
cessuale consiste nell’analizzare i fenomeni e i processi mediante osserva-
zioni ripetute, sulle stesse unita di indagine, a intervalli di tempo prefissati.

(1) Per approfondimenti sull’impostazione teorica si veda il capitolo 2.
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Questa metodologia, sebbene “costosa” e complessa, presenta numerosi
vantaggi: migliora la comprensione degli effetti del cambiamento avvenu-
to nel tempo, permettendo di valutare la direzione e I'intensita delle rela-
zioni tra le variabili in gioco; consente una piu accurata analisi della di-
pendenza reciproca fra variabili all’interno dei processi di cambiamento;
evidenzia le variazioni in una data unita di analisi tenendo conto anche
della dinamica del contesto e delle relazioni sociali che avvengono al suo
interno.

L’indagine, realizzata dall’Universita del Molise e dall’Universita Par-
thenope, si € posta un duplice obiettivo: il primo & stato quello di rico-
struire le dinamiche del settore nel periodo 2001 — 2003 e, ove possibile,
fornire un dato anche al 2004 ed al 2005; il secondo € stato quello di
delineare i percorsi evolutivi del comparto delle agenzie per il lavoro e di
valutare I'impatto della nuova legislazione sui comportamenti strategici ed
organizzativi degli operatori. In particolare, I'indagine ¢ stata sviluppata al
fine di comprendere i cambiamenti che interverranno in ordine alle se-
guenti questioni:

1. Come cambia la concorrenzialita del lavoro in somministrazione rispet-
to agli altri strumenti di flessibilita?

2. Quali saranno i principali mutamenti (natalita, mortalita, fusioni, ac-
quisizioni) che la struttura del campo subira a seguito del cambiamento
di cornice istituzionale?

3. Il superamento dell’esclusivita dell’oggetto sociale e I'introduzione di
nuovi strumenti (staff leasing, outplacement, reclutamento e selezione)
rafforzera la tendenza delle imprese a diversificare la propria attivita?

4. Le agenzie per il lavoro saranno spinte ad accentuare il loro grado di
specializzazione?

5. La necessita di ridefinire le proprie scelte strategiche sul mercato ita-
liano, rallentera o accelerera processi di internazionalizzazione delle
agenzie italiane?

6. La rimozione di alcuni vincoli legislativi mettera in discussione il mo-
dello organizzativo dominante che ha caratterizzato la scena nella pri-
ma fase di vita delle agenzie per il lavoro?

7. La ridefinizione delle strategie (grado di specializzazione, diversifica-
zione ed internazionalizzazione) in che modo condizionera gli assetti
organizzativi futuri delle imprese?

8. In che modo il nuovo scenario competitivo impattera sulla gestione
delle risorse umane all’interno delle agenzie per il lavoro?

La realizzazione dell’indagine si & basata su di una impostazione metodo-
logica che ha unito ed integrato una pluralita di strumenti: I'analisi biblio-
grafica, le interviste ad interlocutori privilegiati, la somministrazione di
guestionari, le interviste semi-strutturate, I'utilizzo di fonti derivate per
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I'analisi delle diverse agenzie (bilanci, siti internet istituzionali, rassegna
stampa).

Lo studio e stato realizzato in quattro fasi. La prima fase ha avuto per
oggetto I'individuazione e I'analisi di studi e ricerche realizzate sul tema
ed ha permesso di raccogliere articoli e ricerche soprattutto di matrice
internazionale. Rispetto al precedente lavoro, effettuato nel corso del 2000,
€ necessario sottolineare che I'interesse nei confronti del tema, da parte
della comunita scientifica, &€ molto aumentato ed i contributi raccolti, ed
elencati in bibliografia, rappresentano una tangibile testimonianza del cre-
scente ruolo che questo comparto sta assumendo all’interno del sistema
economico.

Nel corso della seconda fase sono state definite la struttura analitica
dello studio e le ipotesi di lavoro, anche grazie alla realizzazione di una
serie di incontri svolti con alcuni interlocutori privilegiati e con il Co-
mitato di Pilotaggio costituito da E.Bi.Temp per monitorare le fasi della
ricerca.

Nella terza fase dello studio sono stati predisposti gli strumenti di
indagine necessari per realizzare la ricerca sul campo. In particolare sono
stati elaborati tre diversi questionari: uno per identificare le caratteristiche
guantitative dell’azienda; uno per individuare le scelte strategiche ed or-
ganizzative; uno per analizzare le percezioni del management sull’impatto
della riforma sul comparto italiano. Sono stati, inoltre, acquisiti tutti i
bilanci delle imprese presenti nel settore tra il 2000 ed il 2003(2) e sono stati
messi a punto gli schemi di riclassificazione degli stessi ed un software per
I’elaborazione dei dati necessari per I'analisi di bilancio relativa al qua-
driennio 2000-2003.

Nel corso della quarta fase € stata realizzata I'indagine sul campo che
ha avuto come oggetto I’'universo delle agenzie per il lavoro operative alla
fine del 2003 (3) (Tabella 1). Tutte le agenzie per il lavoro, presenti nel
comparto alla fine del 2003, sono state contattate per la realizzazione di
un’intervista con i vertici della societa e per la compilazione dei questionari
predisposti.

(2) Per ulteriori informazioni sui bilanci analizzati si rimanda alla nota metodologica
del capitolo 11.

(3) L’indagine realizzata ha preso come riferimento I’anno 2003 per diversi motivi. In
primo luogo si é voluto delineare il quadro del comparto prima che il D.Lgs. 276/2003
avesse i suoi effetti. In secondo luogo, in tal modo, si & potuto disporre di piu fonti di
indagine per riuscire a costruire un quadro il piu possibile preciso della situazione. Nel
corso del biennio 2004-2005, in cui si é sviluppata la ricerca su campo, i bilanci 2004
delle agenzie, infatti, non erano ancora disponibili.

Tale scelta ¢ stata, inoltre, funzionale all’obiettivo di capire il punto di vista degli
operatori e le dinamiche evolutive in risposta ai fattori di mutamento che hanno ca-
ratterizzato il periodo 2003-2005.



XVI1I| Le agenzie per il lavoro: organizzazione, regolazione e competitivita

Tabella 1
L’'universo delle imprese oggetto di indagine
1 |AD INTERIM S.p.A. 33 | J.0.B. - JUST ON BUSINESS S.p.A.
2 |ADECCO ITALIA S.p.A. 34 | KELLY SERVICES S.p.A.
3 |ADHOC S.p.A. 35 |LA. IN. S.p.A.
4 | ALI S.p.A. 36 | LAVORINT RISORSE S.p.A.
5 |ALLBECON ITALIA S.p.A. 37 |LAVORO MIO S.p.A.
6 |ALMA S.p.A. 38 | LAVOROPIM S.p.A.
7 | ALTRO LAVORO S.p.A. 39 | MANPOWER S.p.A.
8 |ARTICOLO 1 S.p.A. 40 | MARVECS Sir.l.
9 | ATEMPO S.p.A. 41 | MEN AT WORK S.p.A.
10 [BROOK STREET S.p.A. 42 | METIS S.p.A.
11 | COSERV INTERIM S.p.A. 43 | OBIETTIVO LAVORO S.p.A.
12 |CREYF'S S.p.A. 44 | OPENJOB S.p.A.
13 | DDL - DIMENSIONE DEL LAVORO S.p.A. |45 | ORIENTA S.p.A.
14 | DELTA 2 S.p.A. 46 | PAGE PERSONNEL ITALIA S.p.A.
15 [ DURING S.p.A. 47 | PIANETA LAVORO S.p.A.
16 [EASY JOB Sir.l. 48 | PUNTO. LAVORO S.p.A.
17 | ELETTRA SERVICES S.p.A. 49 | QUANDOCCORRE INTERINALE S.p.A.
18 | ERGON LINE S.p.A. 50 | QUANTA S.p.A.
19 |ETIJCA S.p.A. 51 | RANDSTAD S.p.A.
20 | EUROINTERIM S.p.A. 52 | RISORSE S.p.A.
21 | E-WORK S.p.A. 53 | SELECT S.p.A.
22 | G.B. JOB S.p.A. 54 | SINTERIM S.p.A.
23 | GE.VI S.p.A. 55 | START LAVORO TEMPORANEO S.r.l.
24 | GENERALE INDUSTRIELLE S.p.A. 56 | SYNERGIE ITALIA S.p.A.
25 | IDEA LAVORO S.p.A. 57 | TEAM WORK S.p.A.
26 |INJOB S.p.A. 58 | TEMPOR Sir.l.
27 | IN TIME S.p.A. 59 | TEMPORARY S.p.A.
28 | INNOVEX STAFF SERVICES S.r.l. 60 | TRENKWALDER S.r.l.
29 | INTEMPO S.p.A. 61 | UMANA S.p.A.
30 [INTERIM 25 ITALIA S.r.l. 62 | VEDIOR S.p.A.
31 | INTERITALIA S.p.A. 63 | WORKFORCE ON LINE S.p.A.
32 | INWORK ITALIA S.p.A. 64 | WORKNET S.p.A.
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Delle 64 agenzie contattate, 41 hanno accettato di collaborare alla rea-
lizzazione dell’indagine (Tabella 2)(4).

Tabella 2

Le agenzie che hanno partecipato all'indagine

1 |AD INTERIM S.p.A. 15 |IDEA LAVORO S.p.A. |29 [OPENJOB S.p.A.
ADECCO ITALIA S.p.A. |16 |IN TIME S.p.A. 30 | ORIENTA S.p.A.
3 | ADHOC S.p.A. 17 |INTEMPO S.p.A. 31 | PAGE PERSONNEL
ITALIA S.p.A.
4 | ALLBECON ITALIA 18 | INTERIM 25 32 | PIANETA
SpA. ITALIA Sir.l. LAVORO S.pA.
5 | ARTICOLO 1 S.p.A. 19 |INTERITALIA S.p.A. 33 | QUANTA S.p.A.
6 | ATEMPO S.p.A. 20 | INWORK ITALIA S.p.A. |34 | RANDSTAD S.p.A.
7 | COSERV INTERIM 21 [J.0.B. - JUST 35 | RISORSE S.p.A.
S.p.A. ON BUSINESS S.p.A.
DELTA 2 S.p.A. 22 | KELLY SERVICE S.p.A. |36 | SELECT S.p.A.
DURING S.p.A. 23 | LAVORINT RISORSE |37 | SINTERIM S.p.A.
SpA.
10 |EASY JOB Sir.l. 24 | LAVOROPIM S.p.A. 38 | START LAVORO
TEMPORANEO S.r.l.
11 | ERGON LINE S.p.A. 25 | MANPOWER S.p.A. 39 [TEMPOR Svr.l.
12 | E-WORK S.p.A. 26 | MEN AT WORK S.p.A. |40 |VEDIOR S.p.A.
13 | GE.VI Sp.A. 27 | METIS S.p.A. 41 | WORKNET S.p.A.
14 | GENERALE 28 | OBIETTIVO
INDUSTRIELLE S.p.A. LAVORO S.p.A.

Le aziende che hanno partecipato alla ricerca sono circa il 63% delle
attive nell’anno; ed in termini di fatturato controllano 1’85,6% del volume
di affari del 2003.

Tra le societa che non hanno partecipato all’indagine due non sono piu
operative (La.In. S.p.A., Team Work S.p.A.).

(4) Complessivamente sono state realizzate 33 interviste dirette, sono stati compilati 40
questionari relativi alle caratteristiche quantitative delle agenzie, 38 questionari sulle
scelte strategiche ed organizzative e 34 questionari sulle percezioni. In alcuni casi, non
e stato possibile realizzare I'intervista e di conseguenza i questionari sono stati com-
pilati in autonomia e inviati via mail/fax. In altri casi, invece, le agenzie hanno scelto
di compilare soltanto una parte dei questionari inviati. Le informazioni relative alle
societa acquisite, che perd sono ancora presenti sul mercato con un marchio diverso
dalla societa acquirente (Pianeta Lavoro, In Work e Worknet), sono state fornite dalle
agenzie che hanno assunto il controllo di tali aziende (Open Job, Job e Generelle
Industrielle).
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Il volume é articolato in due parti principali. La prima parte presenta
gli elementi di sfondo che condizionano i comportamenti delle singole
Agenzie ed é strutturato in cinque capitoli. Il primo capitolo presenta
una rassegna dei principali lavori realizzati in questi anni con lo scopo
di descrivere le cause dell’espansione del comparto. Il secondo capitolo
fornisce una cornice metodologica per poter meglio inquadrare il lavoro
in somministrazione rispetto ad altre forme di impiego cosiddette fles-
sibili e descrivere le caratteristiche e gli attori del “campo organizzati-
vo” delle agenzie per il lavoro. Il terzo capitolo valuta I'impatto della
legislazione sulle dinamiche strategiche ed organizzative delle agenzie
per il lavoro. Il quarto capitolo fornisce, invece, una panoramica del
comparto in alcuni paesi europei ed in Giappone e negli USA. La prima
parte del lavoro si conclude con il quinto capitolo che presenta un’ana-
lisi dei concorrenti delle agenzie per il lavoro: dalle societa di recluta-
mento e selezione, alle societa di outplacement, a quelle che offrono
sevizi di intermediazione.

Nella seconda parte del volume sono illustrati i risultati dello studio
effettuato sul comparto delle Agenzie in Italia. In particolare, nel sesto
capitolo si descrivono le caratteristiche del settore attraverso I'identifica-
zione delle imprese che lo compongono e la descrizione del loro assetto
proprietario, della loro localizzazione, dei loro caratteri strutturali (fattu-
rato, filiali, dipendenti, concentrazione) e delle performance ottenute. Nel
settimo capitolo, si illustrano le percezioni del management delle agenzie
per il lavoro sulle dinamiche evolutive del comparto e sull’evoluzione
della struttura del settore. Nell’ottavo capitolo si evidenziano i comporta-
menti strategici delle Agenzie e le trasformazioni che stanno intervenendo,
alla luce delle mutate condizioni normative e di mercato. Nel nono capitolo
si descrivono i comportamenti organizzativi delle agenzie, evidenziando le
principali risposte ai fattori di mutamento ed ai fattori contingenti. Nel
decimo capitolo si presentano le politiche di gestione del personale adot-
tate dalle agenzie per la gestione dei dipendenti interni e dei lavoratori in
somministrazione. Nell’'undicesimo capitolo, infine, si presentano i risul-
tati dell’analisi di bilancio realizzata sulle agenzie per il lavoro italiane nel
guadriennio 2000-2003.

Il presente studio é frutto di uno stimolante lavoro di gruppo che ha
coinvolto non soltanto i ricercatori che hanno partecipato alla stesura del
rapporto finale, ma anche tantissimi interlocutori esterni a cui va la nostra
piu sentita gratitudine.

I nostri primi ringraziamenti vanno alla Commissione paritetica dell’Os-
servatorio Centro Studi di E.Bi.Temp nelle persone di Emilio Viafora (Nidil
CGIL), Pasquale Inglisano (Alai — Cisl), Carmelo Prestileo (CPO — UIL), Ales-
sandro Brignone (Ailt), Gianni Bocchieri (APLA) e Franco Salvaggio (Confin-
terim). Un ringraziamento va anche al Direttore di E.Bi.Temp, Bruno Monta-
gna.

Il gruppo di lavoro si & avvalso del prezioso supporto del Comitato di
Pilotaggio, istituito da E.Bi.Temp., composto da Luigi Scrivani (Vice Pre-
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sidente di E.Bi.Temp), Alessandro Brignone (nella sua qualita di Coordi-
natore pro tempore dell’Osservatorio), Antonio Ruda e Lisa Cecchi a cui
vanno i nostri piu sinceri ringraziamenti per aver contribuito fattivamente
in tutte le fasi del lavoro.

Un ringraziamento particolare va a Enzo Mattina (Presidente di E.Bi-
.Temp e Quanta), Alessandro Brignone e Lisa Cecchi che hanno sempre
dimostrato grande competenza e disponibilita, fornendoci anche impor-
tanti spunti di riflessione.

Si ringraziano, inoltre, per la disponibilitd dimostrata nella realizza-
zione dell’indagine sul campo: Aurelio Luglio di Ad Interim, Gianni
Bocchieri, Beatrice Sannino, Massimo Cesarino, Paolo Caramello e Ma-
rialuisa Cammarata di Adecco, Sergio La Rocca e Laura Carini di Ad
Hoc, Vittorio Fontana di Allbecon, Giuseppe Campelli e Simona Lampis
di Articolo 1, Emanuela Pisano e Roberto Nincheri di A Tempo, Fabio
de Rossi di Coserv Interim, Mauro Gheda e Luigi Osvaldo Romano di
Delta 2; Franco Vaccaro di During, Leonardo Piloni di Easy Job, Alfio
Quaranta, Roberto e Massimiliano Ferraro di Ergon Line, Giuseppe
Cova di E-Work, Michele Amoroso di Ge.Vi, Stefano Colli Lanzi ed Elga
Frigo di Generale Industrielle e Worknet, Patrizia Tani di Idea Lavoro,
Ivano Tognassi di In Time, Bruna Valori di In Tempo, Mario Melchion-
na di Interim 25 Italia, Claudio Congiu di Interitalia, Tancredi Pasero di
Just on Business e In Work, Michele Mazzoletti di Kelly Service, Luigi
Saccavini di Lavorint Risorse, Tommaso Freddi e Rudi Parracino di
Lavoropiu, Gennaro Delli Santi di Manpower, Francesco Turrini e Mi-
lena Saba di Men at Work, Piermario Donadoni di Metis, Antonio la-
mele di Obiettivo Lavoro, Rosario Rasizza di Open Job e Pianeta Lavo-
ro, Giuseppe Biazzo di Orienta, Francesca Contardi di Page Personell,
Enzo Mattina e Maria Elena Brockhaus di Quanta, Marco Ceresa di
Randstad, Marco Pagano di Risorse, Massimo Franceschi di Select, Egi-
dio Garbelli di Sinterim, Maurizio Gamberini di Start, Francesco Gor-
diani di Tempor, Massimo Quizielvu di Vedior. Si ringraziano inoltre
Gianfranco Testi (ex Direttore generale di Ali), Aldo Cinco di Praxi e
Ivan Guizzardi (Presidente Alai). Un ringraziamento particolare a Eli-
sabetta Barrera di Confinterim per la sua disponibilita e gentilezza ed a
Barbara Marino per il prezioso supporto che come sempre ci ha garan-
tito.

Vogliamo ringraziare, infine, gli altri membri del gruppo di ricerca che
hanno “sopportato” con estrema pazienza il nostro ruolo di coordinamen-
to e ci hanno “supportato” in tutte le fasi del progetto: Claudia Salvatore,
Gilda Antonelli, Paola Consiglio, Alessia Berni, Luigi Bollella e Rosmara
Voltarella.

Il lavoro non poteva, pero, essere svolto senza il continuo e costante
confronto con i colleghi che in diverse sedi universitarie (Federico Il, Par-
thenope e Seconda Universita di Napoli, Universita del Molise, Universita
del Sannio, Salerno, Catanzaro Magna Grecia) si occupano di organizza-
zione e cioé: Riccardo Mercurio, Francesco Testa, Paolo de Vita, Massimo
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Franco, Maria Ferrara, Marcello Martinez, Paola Adinolfi, Gianfranco Fras-
setto, Luigi Maria Sicca, Vincenza Esposito, Ernesto de Nito, Gianluigi
Mangia, Paolo Canonico, Paolino Fierro e Mario Pezzillo.

Un grazie particolare ad Anna per il suo continuo ed impagabile so-
stegno, non solo morale, nel corso di questo lungo e stimolante anno di
lavoro.

Stefano Consiglio e Luigi Moschera



Capitolo 1

Le Agenzie per il lavoro:
un nuovo attore del sistema di transazioni di lavoro (1)

Sommario: 1.1 Le agenzie per il lavoro: aspetti definitori e confini dell’analisi -
1.2 Le agenzie per il lavoro nella letteratura

1.1 Le agenzie per il lavoro: aspetti definitori e confini dell’analisi

Nella letteratura specializzata, cosi come nel gergo operativo, il comparto
delle agenzie per il lavoro é contraddistinto da una terminologia ancora
poco consolidata.

La mancanza di un linguaggio condiviso é giustificata in primo luogo
dalla relativa giovinezza del comparto. Il divieto di intermediazione del la-
voro, che ha caratterizzato la normativa di numerosi paesi europei sino a
pochi anni fa (2), ha infatti ostacolato la nascita e lo sviluppo di questo settore
e rallentato il processo di consolidamento della terminologia utilizzata.

Un ulteriore fattore che ha impedito I’'affermazione di un linguaggio
condiviso € legato al condizionamento esercitato dalle diverse impostazio-
ni normative che si sono affermate nei vari paesi europei e che hanno
favorito il proliferare di differenti denominazioni.

L’assenza di una terminologia omogenea € comunque anche spiegata dal
fatto che il comparto é caratterizzato dalla presenza di diverse tipologie di
operatori che si differenziano principalmente per il tipo di servizio che ero-
gano alle imprese ed ai lavoratori. Tra le agenzie per il lavoro & possibile
ritrovare infatti: societa di lavoro temporaneo, societa di reclutamento e sele-
zione, societa di outplacement, societd di collocamento e mediazione, ecc.

L’analisi dello stato dell’arte a livello internazionale sul concetto di agenzia
per il lavoro rappresenta quindi un passaggio necessario che consente di
delineare con maggiore precisione i confini della presente indagine.

I principali studi realizzati sul comparto, per identificare gli operatori
presenti nel settore, ricorrono alla definizione fornita dall’International La-
bour Office (ILO) nella convenzione 181 del 1996. Il prestigioso organismo
internazionale definisce questi operatori “Private Employment Agency”
(PEA) e afferma che;

(1) 1l presente capitolo é stato curato da Stefano Consiglio.

(2) 1l lavoro in somministrazione & stato riconosciuto soltanto recentemente in alcuni
importanti paesi dell’Europa mediterranea ed in particolare in Spagna nel 1994, in Italia
nel 1996 e in Grecia nel 1998.



2 Le agenzie per il lavoro: organizzazione, regolazione e competitivita

«The expression ”private employment agency“ applies to any physical or
moral person independent of government and operating on the labour market
for the purpose of providing an employment service, whereby any physical or
moral person“ may mean companies as well as institution, associations and
societies» (3).

La definizione fornita dall’International Labour Office traccia dei confini
settoriali molto ampi in quanto ricomprende all’interno del comparto tutti
gli operatori (aziende, istituzioni, associazioni) che offrono servizi per I'im-
piego. Al tempo stesso, pero, per riuscire a identificare con maggiore pre-
cisione le caratteristiche dei diversi operatori rientranti in tale definizione,
I'ILO identifica differenti tipologie di agenzie e le raggruppa in tre diverse
categorie (Tabella 1):

1) gli intermediari (Intermediaries);
2) i fornitori di professionalita (Skill providers);
3) i fornitori di servizi (Direct services providers).

Gli intermediari, secondo I'lLO, sono quegli operatori che svolgono la
funzione di facilitare I'incontro tra lavoratori ed imprese senza che I’agen-
zia assuma alcun ruolo nel rapporto di impiego.

Tra gli intermediari & possibile includere;

le agenzie di mediazione e collocamento;
le agenzie di executive search;

le agenzie di reclutamento e selezione;

le agenzie di “interim management”;

le agenzie di rappresentanza dei lavoratori (4).

La agenzie di mediazione e collocamento erogano servizi finalizzati a fa-
cilitare I'incontro tra domanda e offerta di lavoro. Si tratta di un servizio
gratuito per i lavoratori e che solitamente le agenzie pubbliche (centri per
I'impiego) offrono a titolo gratuito anche alle imprese. Cio significa che
pochissimi sono gli operatori privati presenti in questo comparto. Tra i
soggetti che svolgono un servizio di mediazione e collocamento & neces-
sario annoverare le agenzie no-profit che erogano un servizio di colloca-
mento e di supporto al contatto tra chi cerca lavoro e chi ¢ alla ricerca di
lavoratori (5).

(3) ILO “Convention on Private Employment Agencies” n. 181, 1996

(4) de Koning J., Denys J. e Walwei U. (1999), “Deregulation in placement services: a
comparative study for eight EU countries”, European Commission Directorate-General
for Employment, Industrial Relations and Social Affairs Directorate V/A.2, January.

(5) Tra questi operatori & possibile distinguere quattro sotto-tipologie: 1) le organizza-
zioni di volontariato; 2) gli uffici placement delle Universita e delle scuole di formazione;
3) le organizzazioni professionali e le organizzazioni studentesche; 4) le organizzazioni
sindacali.
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Tabella 1
Le agenzie private del lavoro: una tassonomia
Gli intermediari - Le agenzie di collocamento e mediazione

- Le agenzie di executive search

- Le agenzie di reclutamento e selezione

- Le agenzie di “interim management”

- Le agenzie di rappresentanza dei lavoratori
| fornitori - Le agenzie di lavoro temporaneo (o di somministrazione)
di professionalita - Le agenzie di staff leasing
| fornitori di servizi - Le agenzie di outplacement

- | portali sul lavoro
Fonte: de Koning J., Denys J. e Walwei U. (1999).

Le agenzie di executive search supportano le imprese nella ricerca di
figure dirigenziali. Questi operatori sono presenti in tutta Europa da ben
prima che I'attivita di collocamento fosse liberalizzata. Il mercato delle
agenzie di executive search &€ dominato da alcune grandi multinazionali che
sono solite erogare anche altri servizi (consulenza, formazione, altri servizi
al personale).

Le agenzie di reclutamento e selezione rappresentano la terza tipologia
di intermediari. Questi operatori offrono servizi analoghi a quelli delle
societa di executive search, ma operano in un segmento del mercato del
lavoro di livello inferiore (personale specializzato, quadri e impiegati).
Sebbene sia difficile identificare con precisione un chiaro confine tra le due
tipologie, spesso le agenzie di reclutamento e selezione offrono anche il
servizio di executive search.

Le agenzie di “interim management” sono operatori che erogano un ser-
vizio che si pone tra le agenzie di executive search e le agenzie di sommi-
nistrazione. Il servizio erogato da queste societa consiste nel mettere a
disposizione delle imprese figure manageriali per un limitato periodo di
tempo al fine di implementare un progetto, di gestire una fase di crisi o di
successione imprenditoriale. Questo tipo di operatore € un intermediario
in quanto non assume alcun ruolo nel rapporto di lavoro tra I'impresa ed
il manager, che solitamente stipula un contratto a tempo direttamente con
I'impresa presso cui & inviato in missione.

Le agenzie di rappresentanza sono operatori che supportano alcune
particolari tipologie di lavoratori e, in particolare, sportivi, artisti e model-
le. Questo tipo di agenzia cura gli interessi dei lavoratori occupandosi della
gestione dei loro rapporti contrattuali e amministrativi (6).

| fornitori di professionalita rappresentano la seconda tipologia di Pri-

(6) Numerose sono le societa composte da singoli professionisti (si pensi ai numerosi
“procuratori” che supportano i calciatori professionisti); € necessario perd annoverare
la presenza di agenzie di maggiori dimensioni (sempre nel settore del calcio profes-
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vate Employment Agency e si differenziano dagli intermediari in quanto,
nell’erogare il proprio servizio, assumono il ruolo di datore di lavoro. Le
agenzie di somministrazione (7) rappresentano la tipologia piu significa-
tiva tra i fornitori di professionalita e piu in generale tra tutte le agenzie
private del lavoro.

Le agenzie di somministrazione sviluppano, infatti, un giro di affari di
gran lunga superiore a quello di tutte le altre tipologie di operatori. Queste
societa, inoltre, molto spesso ampliano la propria offerta anche ad altri
servizi, come l'attivita di reclutamento e selezione e I’'outplacement.

L’ILO definisce le agenzie di lavoro temporaneo come: “any natural or
legal person who, under national legislation, is qualified to recruit workers who
then become its legal employees, with a view to making these workers available to
third-party user who supervises this work and with whom the agency has signed
an assignment contract” e lo strumento del “lavoro temporaneo” come quel
servizio: “... consisting of employing workers with a view to making them avaia-
ble to a third party (...) which assigns their tasks and supervises the execution of
these task™ (8).

E necessario sottolineare che la definizione elaborata dall’ILO per de-
scrivere le agenzie di lavoro temporaneo & molto simile a quella utilizzata
dalla Confederazione Internazionale delle agenzie di lavoro temporaneo
(CIETT) (9) per definire il comparto delle Private employment agency. L’or-
ganizzazione che associa le confederazioni di categoria delle agenzie dei
principali paesi del mondo tende infatti a circoscrivere il comparto esclu-
sivamente alle societa che erogano lavoro temporaneo.

Tra i fornitori di professionalita & necessario, inoltre, menzionare le
agenzie di staff leasing che forniscono lavoro in somministrazione a tempo
indeterminato ai potenziali utilizzatori.

I fornitori di servizi rappresentano la terza categoria identificata dal-
I'ILO. Le agenzie del lavoro che rientrano in questa categoria sono quelle
che erogano servizi all’impresa o al lavoratore al di fuori di un rapporto di
impiego. | fornitori di servizi pit importanti, secondo I'lLO, sono le agen-
zie di outplacement e le agenzie che gestiscono i portali sul lavoro.

sionistico, ad esempio, & possibile citare il caso della Gea Word che rappresenta gli
interessi di numerosissimi calciatori e allenatori).

(7) Le agenzie di somministrazione in Europa sono generalmente denominate agenzie
di lavoro temporaneo (Temporary Work Agency).

(8) ILO op. cit. 1996.

(9) La Ciett (International Confederation of Temporary Work Businesses) in uno studio
commissionato alla Ecorys-Nei definisce le Private employment agency — any natural or
legal entity that provides labour-market services consisting of employing workers with a view
to making them available to a third party (a user firm), which assigns a certain part of its tasks
and supervises the execution of these tasks by the agency worker. in Ecorys Nei, (2002),
“Rationale of Agency Work. European labour suppliers and demanders’ motives to
engage in agency work”, Ciett, Brussels.
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La classificazione dell’lLO rappresenta un utile tentativo di sistematiz-
zazione all’interno dell’articolato mondo delle agenzie per il lavoro. Ov-
viamente, come qualunque tassonomia, non € in grado di definire confini
netti e chiari soprattutto in un settore estremamente dinamico ed in con-
tinua evoluzione come quello del mercato del lavoro.

Lo sforzo di chiarificazione fatto dall’ILO non considera, ad esempio,
che numerose agenzie non si limitano ad offrire una singola tipologia di
servizio e si presentano sul mercato assumendo il ruolo di intermediari, di
fornitori di professionalita e di servizi.

La pluralita di nomi con cui il mondo giornalistico, accademico, politico
e degli stessi operatori del settore identifica i soggetti presenti in questo
settore (agenzie di lavoro interinale, societa di fornitura di lavoro tempo-
raneo, agenzie di somministrazione del lavoro) testimonia che il fenomeno
della scarsa chiarezza terminologica, che caratterizza il comparto a livello
internazionale, in Italia & ancora piu accentuato.

Nel linguaggio comune, infatti, per identificare gli operatori che ero-
gano lavoro in somministrazione, continua ad essere ampiamente usato il
termine “societa di lavoro interinale” che, da un punto di vista normativo,
non & mai stato utilizzato dal legislatore italiano né dall’ormai abrogata
legge 196797, né dal D.Lgs. 276 del 2003.

Con la nuova normativa si e passati, infatti, dalla definizione di societa
fornitrici di lavoro temporaneo ad agenzie di somministrazione di lavoro.
Nell’articolo 4 del D.Lgs. 276/2003 si dice infatti che: “Presso il Ministero del
lavoro e delle politiche sociali é istituito un apposito albo delle agenzie per il lavoro
ai fini dello svolgimento delle attivita di somministrazione, intermediazione, ri-
cerca e selezione del personale, supporto alla ricollocazione professionale. Il pre-
detto albo é articolato in cinque sezioni: a) agenzie di somministrazione del lavoro
abilitate allo svolgimento di tutte le attivita di cui all’articolo 20 .....".

Le agenzie di somministrazione (di cui alla lettera a) dell’ Albo), quindi,
si occupano prioritariamente di fornire manodopera ad un utilizzatore ed
includono nel proprio portafoglio servizi anche altre attivita.

Con I'approvazione del Decreto 276/2003 le ex societa di fornitura di
lavoro temporaneo - previa autorizzazione - hanno infatti la possibilita di
svolgere, oltre al servizio di somministrazione a tempo indeterminato o a
termine, anche le altre attivita tipiche di un’Agenzia per il Lavoro e cioé
I'intermediazione, la ricerca e selezione ed il supporto alla ricollocazione.

Le imprese oggetto di indagine, riprendendo la classificazione dell’ILO,
sono operatori che nascono come fornitori di professionalita (agenzie di
lavoro temporaneo) e che, con I'avvento della nuova normativa, possono
potenzialmente erogare tutte le possibili tipologie di servizio tipiche di una
Private Employment Agency.

A circa due anni dall’entrata in vigore della nuova normativa, & possi-
bile osservare che le ex societa di fornitura di lavoro temporaneo hanno
trasformato il proprio nome in “Agenzia per il Lavoro”. Questa scelta
terminologica risponde alla volonta di tali operatori di accreditarsi come
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societa polifunzionali in grado di offrire alla propria clientela una pluralita
di servizi, piuttosto che la sola somministrazione di lavoro.

Nel presente rapporto di ricerca, quindi, per definire gli operatori og-
getto di indagine si & utilizzato il termine di “Agenzie per il Lavoro” o
“agenzie di somministrazione” ed il termine “lavoro in somministrazione”
o “lavoro temporaneo” per identificare il servizio principale erogato da
gueste imprese. E necessario, pero, considerare che tra le agenzie per il
lavoro, oltre alle agenzie di somministrazione di lavoro, bisogna annove-
rare anche la presenza di altri operatori privati ed in particolare: le agenzie
che offrono esclusivamente somministrazione a tempo indeterminato (so-
cieta di staff leasing); le agenzie di intermediazione; le agenzie di ricerca e
selezione del personale e le agenzie di supporto alla ricollocazione del
personale (Tabella 2) (10).

Tabella 2
Le agenzie per il lavoro in Italia
Sommini- Staff Colloca- | Recluta- | Outplace-
strazione | leasing mento mento e ment
e media- | selezione
zione

Agenzie per il lavoro X X X X X
generaliste
Agenzie di staff leasing X
Agenzie di collocamento X
Agenzie di reclutamento X
Agenzie di outplacement X

1.2 Le agenzie per il lavoro nella letteratura

Le agenzie per il lavoro rappresentano ormai un’importante realta del
mercato del lavoro dei principali paesi sviluppati. L’azione svolta da questi
soggetti condiziona ed influenza i meccanismi di funzionamento del mer-
cato del lavoro, in particolare, il processo di connessione tra domanda ed
offerta di lavoro (11). La comprensione dei meccanismi di funzionamento
di questo comparto risulta, quindi, particolarmente importante per una
pluralita di soggetti: gli attori istituzionali chiamati a regolare il funziona-

(10) Si veda il capitolo 5 per un’analisi piu approfondita delle altre agenzie per il
lavoro.

(11) Storrie D., (2002) “Temporary agency work in the European Union” European
Foundation for the Improvement of the European Communities.
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mento del mercato del lavoro (12); le imprese e tutti i soggetti interessati ad
avvalersi dei servizi erogati da tali operatori; i lavoratori per i quali le
agenzie rappresentano una modalita per accedere in modo nuovo al mer-
cato del lavoro; i sindacati e le associazioni datoriali che considerano le
agenzie un nuovo interlocutore nei processi di contrattazione.

Il bisogno di capire le ragioni che hanno portato alla nascita di un
nuovo comparto ha sollecitato la comunita accademica e gli istituti di
ricerca ad intraprendere studi ed indagini che nell’arco dell’'ultimo decen-
nio hanno puntato a migliorare il grado di conoscenza del settore, ad
evidenziare i motivi che hanno favorito il suo sviluppo ed a comprendere
I'impatto dell’affermazione delle agenzie sui lavoratori e sugli utilizzatori.

In questo paragrafo si presenta una sintetica rassegna dei principali
lavori scientifici sviluppati nel corso degli ultimi anni, realizzati con lo
scopo di descrivere le cause dell’espansione del comparto delle agenzie per
il lavoro. In particolare, I'analisi parte dall’illustrazione dell’approccio do-
minante allo studio del lavoro temporaneo, che consiste nel fornire una
spiegazione del fenomeno “dal lato della domanda” e, cioe, correlando la
crescita del comparto alle scelte strategiche ed organizzative degli utiliz-
zatori; la seconda parte dell’analisi presenta, invece, le critiche mosse a tale
approccio e le interpretazioni alternative o integrative al fenomeno.

1.2.1 L’approccio dominante

La maggioranza degli studi realizzati nel corso di questi anni mette in
relazione lo sviluppo delle agenzie private per il lavoro con una serie di
mutamenti strategici ed organizzativi che si sono manifestati all’interno
del sistema industriale e dei servizi (13).

La sfida della globalizzazione, unita all’accelerazione dei processi di
innovazione tecnologica e alla turbolenza dei mercati di approvvigiona-
mento e di shocco ha spinto le imprese ad incrementare il proprio grado di
flessibilita per poter gestire al meglio I'imprevedibilita del contesto com-
petitivo (14). Il bisogno di incrementare il grado di flessibilita ha sollecitato
le imprese a concentrarsi sul proprio core business, intraprendendo processi

(12) In particolare I’'Unione Europea, attraverso il Green Paper “Partnership for a New
Organisation of Work” Commission of the European Communities, COM (97) 128 final,
ha sollecitato la realizzazione di studi comparativi sul comparto.

(13) Davis-Blake A. Uzzi B., (1993), “Determinants of employment externalization: A
study of temporary workers and independent contractors” Administrative Science
Quarterly, vol. 38; Pfeffer J., Baron J. (1988) “Taking the Workers Back Out: Recent
Trends in the Structuring of Employment” in Staw, B.M. and Cunnings L.L. (eds)
Research in Organization Behavior. Greenwich, CT: Jai Press, pp. 257-303; Osterman P.
(1987) “Choise of Employment System in Internal Labour Market” Industrial Relations
XXVI, 1; Camuffo A.(1992) “Mercati interni del lavoro e gestione del personale” in (a
cura di) Costa G. “Manuale di gestione del personale” Utet, Torino.

(14) Costa G. (a cura di) (2001), “Flessibilitd & Performance. L’organizzazione azien-
dale tra old e new economy”, ISEDI, Torino.
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di esternalizzazione che hanno coinvolto in modo molto massiccio anche la
gestione delle risorse umane.

Secondo questo filone di studi, quindi, lo sviluppo esponenziale del
comparto delle agenzie per il lavoro é principalmente spiegato dalla cre-
scente tendenza da parte delle imprese a ricorrere a forme di lavoro di-
verse dal rapporto a tempo indeterminato.

Per identificare queste nuove forme di lavoro la letteratura europea e
statunitense ricorre a diverse denominazioni: alcuni autori utilizzano il
termine “lavoro contingente”, altri “forme di impiego flessibili” o “forme
di impiego alternative”, altri ancora forme di esternalizzazione del lavoro,
di lavoro precario o ancora “forme di lavoro temporanee” (15).

Il ricorso alle nuove forme di lavoro solleva diverse questioni molto
interessanti per gli studiosi di organizzazione:

1. “la rottura dei confini organizzativi”: con I'utilizzo ed il ricorso a forme
di lavoro non standard, a contratti di staff leasing o ad appalti di ma-
nodopera i confini dell’organizzazione si fanno piu permeabili e di
difficile identificazione (16);

2. “la gestione integrata di personale con una pluralita di modelli contrat-
tuali”’: la presenza all’interno della stessa impresa, ed a volte degli stessi
luoghi di lavoro, di personale con forme contrattuali molto eterogenee
pone la direzione del personale nella necessita di dover gestire in modo
oculato le problematiche connesse a tali elementi di varieta (17);

3. “la gestione del personale periferico”: I'utilizzo ed il ricorso a nuove
forme di lavoro richiede alle imprese una crescente attenzione alle pro-

(15) Per una analisi critica sulla terminologia utilizzata per definire le forme di lavoro
alternative all’assunzione a tempo indeterminato a tempo pieno si rimanda il lettore
all’introduzione del volume “Contingent Employment in Europe and the Unites States”
a cura di Bergtrom O., e Storrie D. (2003) Edward Elgar, UK. Nel prosieguo della
trattazione si utilizzera il termine: nuove forme di lavoro.

(16) Per approfondimenti si veda: Davidow, W.H., Malone M.S. (1992) “The virtual
corporation” New York, Harper & Row; Miles R.E., Snow C.C., (1995) “The new
network firm: a spherical structure built on a human investment philosophy”, Orga-
nizational Dynamics, spring, pp 5-18.

(17) Tra i lavori che hanno concentrato I’attenzione su come cambia la gestione del
personale in presenza di lavoratori con forme contrattuali disomogenee si veda: Got-
tfried H., (1991), “Mechanisms of control in the temporary help service industry”,
Sociological Forum, 6, 699-713; McLean Parks, J., D.L. Kidder, D.G. Gallagher (1998).
“Fitting square pegs into round holes: Mapping the domain of contingent work arran-
gements onto the psychological contract”. Journal of Organizational Behavior, 19, 697-
730; Pearce, J.L. (1993) “Toward an organizational behavior of contract laborers: their
psychological involvement and effects on employee co-workers”. Academy of Mana-
gement Journal, 36, 1082-1096; Broschak J.P., Davis-Blake, A. (1998) “The Divergence of
Macro-Structure and Micro-Dynamics: The Effects of Contingent Work and Outsour-
cing on Workplace Dynamics”, Paper presented at the Academy of Management Mee-
ting, San Diego.
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blematiche connesse alle condizioni di lavoro, di sicurezza e di tutela
dei lavoratori che accettano di svolgere mansioni con modelli contrat-
tuali non standard (18).

I principali filoni teorici utilizzati nelle ricerche per comprendere perché le
organizzazioni scelgono di ricorrere a nuove forme di lavoro e quando
sono spinte ad avvalersi dei servizi di un’agenzia per il lavoro, sono tre:
I'approccio dell’economia dei costi di transazione, la teoria del capitale
umano e la resource base view dell’impresa.

Secondo I'approccio dell’economia dei costi di transazione per stabilire
il legame tra le persone e I'impresa € possibile immaginare una pluralita di
possibili alternative (19). Per facilitare la comprensione della realta O. E.
Williamson (20) e, ancor prima di lui, R. H. Coase (21), hanno evidenziato
due principali alternative: I’orientamento al mercato e I’orientamento alla
gerarchia/organizzazione.

L’orientamento al mercato (esternalizzazione) é utilizzato ogni qual
volta I’'organizzazione, in presenza di un fabbisogno, non ricorre a forme
di lavoro subordinato. Un’impresa segue questo tipo di orientamento quan-
do, ad esempio, laddove ha I'esigenza di essere tutelata per la risoluzione
di una controversia legale con un cliente, ricorre ai servizi di un profes-
sionista con il quale stipula un contratto che definisce I’oggetto dell’inca-
rico, il relativo compenso ed una serie di clausole di salvaguardia recipro-
che. In questo caso non si configura tra avvocato ed azienda alcun tipo di
rapporto di lavoro subordinato, ma una transazione contrattuale in cui una
parte (I'impresa) acquista un servizio professionale e I'altra parte (il pro-
fessionista) lo vende.

In questo caso la transazione di lavoro sara governata dalle regole del
mercato e comportera per I'organizzazione la necessita di far fronte, oltre
ai costi della prestazione, anche ai cosiddetti costi di transazione esterni
(individuazione del professionista, negoziazione, stipula contratto).

L’orientamento gerarchico/organizzativo (internalizzazione) ¢ utilizza-
to, invece, quando I'azienda per realizzare una serie di attivita necessarie
per la vita aziendale, ad esempio la risoluzione di problemi legali, decide
di assumere una persona, affidandole il compito in questione in cambio di

(18) Per approfondimenti si veda: Feldman D.C., Doerpinghaus H.l., Turnley W.H.,
(1994), “Managing temporary workers: a permanent HRM challenge”, Organizational
Dynamics, vol. 23 n°2.

(19) Miles R., Snow C.C.(1984) “Designing strategic human resource systems” Orga-
nizational Dynamics vol. 13, pag. 36-52; Masters J. K., Miles G. (2002) “Predicting the
use of exernal labour arrangements: a test of the transaction cost perspective” Academy
of Management Journal, vol. 45, n°® 2, pag. 431-442; Davis-Blake, A. & Uzzi, B. (1993)
Determinants of Employment Externalization: A Study of Temporary Workers and
Independent Contractors, Administrative Science Quarterly, 38: 195-223.

(20) Williamson O.E.(1975)“Market and hierarchies. Analysis and antitrust implica-
tions” New York: Free Press.

(21) Coase R.H. (1937)“The nature of the firm” Economica, vol. 4, pag. 386-405.
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una remunerazione. In questo caso tra I’azienda e la persona si configura
un rapporto di lavoro subordinato, la transazione sara regolata dalle regole
dell’organizzazione e I'impresa sara tenuta a sostenere i costi della remu-
nerazione e quelli di transazione interni. Tali costi, tra gli altri, consistono
nelle spese che & necessario sostenere per la gestione amministrativa, per
la definizione di procedure e per lo sviluppo delle politiche di gestione del
rapporto di lavoro.

Gli studiosi che si rifanno all’approccio dei costi di transazione affer-
mano che le imprese tendono a ricorrere a nuove forme di lavoro, e tra
gueste al lavoro in somministrazione, quando:

— non si & in grado di prevedere il bisogno futuro di quella specifica
posizione;

— il grado di unicita o di “firm specificness” della mansione é basso;
— ¢ facile misurare la performance del lavoro (22).

Il primo fattore che spinge a ricorrere alle nuove forme di lavoro é legato
all’incapacita dell’organizzazione di prevedere il bisogno futuro della pro-
fessionalita che si intende acquisire dal mercato del lavoro. Laddove I'or-
ganizzazione sceglie di avvalersi di una professionalita per soddisfare un
fabbisogno temporaneo, legato ad esempio ad una commessa non prevista
0 ad un picco di produzione, e non € in grado di prevedere un utilizzo
futuro di quel lavoratore, tendera ad optare per forme di lavoro a tempo
determinato. In questo caso, infatti, i costi di transazione interni (gestione
amministrativa del dipendente, investimenti in formazione e sviluppo e
costi connessi ad una eventuale uscita) risultano superiori ai costi di tran-
sazione esterni (costi di ricerca, di negoziazione ecc.).

Il secondo fattore che sollecita I’'organizzazione ad utilizzare le nuove
forme di lavoro € legato al grado di specificita della posizione. In presenza
di una posizione che richiede competenze con un elevato grado di speci-
ficita si crea una situazione di dipendenza reciproca tra impresa e lavora-
tore, che spinge l'azienda a ricorrere ad un orientamento gerarchico/
organizzativo e quindi a forme di impiego a tempo indeterminato. In
questi casi, infatti, il know how e le competenze richieste per lo svolgimento
di una particolare mansione non sono standardizzate e diffuse nel mercato
esterno del lavoro, ma sono specifiche per quel particolare contesto orga-
nizzativo. Cido comporta la nascita di un rapporto idiosincratico tra il tito-
lare di quella mansione e I'organizzazione di cui € parte. Il lavoratore &,
infatti, consapevole che le competenze da lui acquisite sono molto impor-
tanti per I'impresa, in quanto difficilmente individuabili all’esterno del-
I’organizzazione. Al tempo stesso, pero, il lavoratore si sentira fortemente
legato all’impresa per cui lavora, in quanto le competenze che lui ha ma-
turato, essendo molto firm specific, sono molto importanti per quella par-
ticolare realta, ma sono difficilmente spendibili nel mercato del lavoro.

(22) Masters J. K., Miles G. (2002) op. cit.
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Di conseguenza, il ricorso alle nuove forme di lavoro risultera piu ac-
centuato nei casi in cui le competenze richieste per coprire una determinata
mansione hanno un basso grado di specificita (23).

Il terzo fattore che, secondo la teoria dei costi di transazione, sollecita le
imprese ad utilizzare le nuove forme di lavoro é legato alla possibilita di
definire con chiarezza le performance dell’attivita lavorativa. In base ad un’in-
dagine svolta intervistando direttori del personale statunitensi emerge, infatti,
che il ricorso alle forme di lavoro, diverse dal rapporto subordinato, aumenta
al crescere della capacita di controllare e misurare le performance del soggetto
a cui ¢ affidata una determinata attivita (24). Laddove, invece, I'organizza-
zione non ¢ in grado di identificare le performance aumenta il rischio di un
comportamento opportunistico da parte del lavoratore e, quindi, la tendenza
a governare la transazione attraverso la gerarchia.

Un secondo filone di ricerca utilizzato per spiegare il comportamento delle
imprese nel processo di scelta della piu opportuna forma di lavoro compren-
de sia la teoria del capitale umano (25) che la resource based view theory (26).
Secondo queste impostazioni teoriche le imprese decidono di ricorrere alle
nuove forme di lavoro e, tra queste, alla somministrazione, soltanto dopo aver
valutato le caratteristiche della risorsa umana che intendono acquisire.

| teorici del capitale umano ritengono che le organizzazioni prediligono
il rapporto di lavoro a tempo indeterminato soltanto quando gli investi-
menti che intraprendono per valorizzare e sviluppare le persone, presenti
all’interno dell’impresa, sono in grado di incrementare la loro produttivita
futura. Laddove, invece, gli investimenti che I’organizzazione compie sulle
persone non permettono un incremento di produttivita le imprese riter-
ranno piu conveniente ricorrere a forme di lavoro diverse dal rapporto
subordinato.

Sulla stessa linea d’onda si muovono gli studiosi che si rifanno alla
resource based view. Anche loro, infatti, concentrano I’attenzione sulle ca-

(23) Joskow P. (1993), “Asset specificity and the structure of vertical relationships:
Empirical evidence” in O.E. Williamson, S. G. Winter (eds.) “The nature of the firm:
origins, evolution and development”, New York: Oxford University Press; Mosakowski
E. (1991) “Organizational boundaries and economic performance: an empirical study of
entrepreneurial computer firms”, Strategic Management Journal, vol. 12, pag. 115-133;
Costa G. (1992) op. cit.

(24) Master J. K., Miles G. op.cit 2002

(25) Backer G. S. (1964) “Human capital” New York: Columbia University Press; Flamhol-
tz E., Lacey J. (1981) “Personell Management: Human capital theory and human resource
accounting” Los Angeles: Institute of Industrial Relations, UCLA; Schultz T. W. (1961)
“Investment in human capital” American Economic Review, vol. 51, pag. 1-17.

(26) Barney J. (1991) “Firm resources and sustained competitive advantage” Academy
of Management Executive, vol. 9, pag. 49-61; Prahalad C. K., Hamel G. (1990) “The core
competence of corporation” Harvard Business Review, vol.68, pag. 79-91; Wernefelt B.
(1984) “A resource-based view of the firm” Strategic Management Journal, VVol. 5, pag.
171-180.
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ratteristiche delle competenze delle persone, piuttosto che sulle peculiarita
della transazione. Tali autori affermano, infatti, che la scelta della forma di
lavoro é condizionata dal contributo che una particolare posizione orga-
nizzativa € in grado di portare al raggiungimento del vantaggio competi-
tivo dell’impresa (27).

Secondo la resource based view, il valore del capitale umano é correlato
alla sua capacita di contribuire al vantaggio competitivo dell’impresa o alle
core competence dell’impresa (28). Partendo da tali considerazioni & possi-
bile distinguere tra le posizioni presenti all’interno di un’organizzazione
guelle che sono parte integrante delle core competence e quelle che, invece,
sono da considerarsi mansioni/Zattivita “periferiche” (29). In particolare,
M. Porter (30) afferma che le mansioni core sono quelle che contribuiscono
maggiormente al valore percepito dal cliente. Ovviamente la rilevanza del
capitale umano all’interno di una organizzazione & condizionata da una
pluralita di aspetti tra i quali, ad esempio, il tipo di settore in cui I'impresa
opera. Nei settori ad alto valore aggiunto, dove per competere & necessario
dotarsi di lavoratori molto professionalizzati, il valore delle risorse umane
risultera particolarmente significativo (31).

Quanto maggiore sara il valore dell’individuo (o anche il suo potenzia-
le) tanto piu forte sara la propensione ad utilizzare contratti di lavoro a
tempo indeterminato, al fine di ridimensionare il rischio di perdere le
competenze acquisite e “incorporate” nel lavoratore.

In una direzione simile si muove I'approccio utilizzato da C. Handy
(32) che, ispirandosi al modello “core and periphery” sviluppato da J. Ak-
tinson nel 1984 (33), prevede che all’interno di ogni azienda si sviluppano
tre diverse tipologie di lavoratori: i lavoratori “core” dedicati alle attivita
peculiari dell’azienda; i “lavoratori esterni”, assunti da societa che operano
per conto dell’azienda, per la realizzazione di attivita di supporto (manu-

(27) Quinn J.B. (1992) “Intelligent enterprise” New York Free Press; Venkatesan R.
(1992), “Strategic Sourcing: To make or not to make” Harvard Business Review, 70,
novembre-dicembre.

(28) Lepak D.P., Snell S. A. (1999) “The Human resource architecture: toward a theory
of human capital allocation and development” Academy of Management Review, Vol.
24, gennaio.

(29) Barney J. (1991) “Firm resources and sustained competitive advantage” Journal of
Management, vol. 17, pag. 99-129; Quinn J.B. op. cit. 1992.

(30) Porter M. (1985) “Competitive advantage: creating and sustaining superior per-
formance” New York: Free Press.

(31) Snell S.A., Dean J.W. Jr (1992) “Integrated manufacturing and the human resource
management: a human capital perspective” Academy of Management Journal, vol. 35,
pag. 467-504.

(32) Handy C. (1989) “The age on unreason” Arrow Books, London.

(33) Atkinson J., (1984), “Manpower strategies for flexible organizations”, Personnel
Management, agosto pag. 28-31.
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tenzioni, affari generali, logistica, ecc.); i “lavoratori temporanei”, disag-
gregabili a loro volta tra quelli che offrono un attivita semplice e banale e
quelli che erogano servizi professionali a progetto.

Questo tipo di approccio nega l’esistenza di una forma di lavoro ideale
e supera la visione olistica di alcuni studiosi che non considerano signifi-
cative e degne di nota le profonde differenze esistenti all’interno del per-
sonale di una organizzazione. Si pensi, ad esempio, ai humerosi teorici
dello “Strategic human resource management” (34) che hanno enfatizzato il
ruolo degli investimenti in capitale umano a prescindere dal tipo di man-
sione o attivita svolta del personale. Cosi come agli studiosi che, al con-
trario, hanno evidenziato i vantaggi delle nuove forme di lavoro (35).

D. P. Lepak e S. A. Snell (36), in uno studio realizzato nel 1999 e
pubblicato su Academy of Mangement Review, hanno sviluppato un modello
che, utilizzando e sistematizzando i contributi della teoria dei costi di
transazione, del capitale umano e della resource base view, cerca di com-
prendere in che modo I'impresa scelga la forma di lavoro piu efficace.

Nella realta la scelta tra un sistema di transazioni di lavoro incentrato su
di un orientamento alla gerarchia (assunzione a tempo indeterminato) piut-
tosto che al mercato [nuove forme di lavoro (37)], secondo D. P. Lepak e S. A.
Snell, consiste nel decidere in quali proporzioni utilizzare I’'uno o I'altro. Qua-
lunque impresa o organizzazione nell’individuare la forma di lavoro € chia-
mata a decidere se ed “in che misura” ricorrere ai servizi di un’agenzia per il
lavoro, e piu in generale alle altre forme di lavoro, ma soprattutto quali
mansioni affidare a lavoratori con queste modalita contrattuali.

Le opzioni alternative rappresentano di fatto delle ipotesi teoriche in
guanto e difficile incontrare realta aziendali che fanno esclusivo ricorso alle
nuove forme di lavoro, cosi come organizzazioni che ricorrono soltanto a
rapporti di impiego indeterminati.

Il modello sviluppato da D. P. Lepak e S. A. Snell differenzia il capitale

(34) Trai principali contribuiti di questo filone & necessario segnalare: Arthur J.B.(1994)
“Effects of human resource systems on manufactoring performance and tournover”
Academy of Management Journal vol. 37, pag. 670-687; Koch M. J., McGrath R.G. (1996)
“Improving labour productivity: human resource management policies do matter”
Strategic Management Journal, vol. 17, pag. 335-354; Kochan T., Osterman P.(1994)
“The mutual gains enterprice” Harvard Business School Press; Lawler E. E. (1992)“The
ultimate advantage: Creating the high involvment organization” San Francisco Jossey-
Bass, Levine D.(1995) “Reinventing the workplace: how business and employers can
both win” Washington DC, Brookings Institute; Pfeffer J. (1994) “Competitive advan-
teage through people: unleashing the power of the work force” Boston: Harvad Busi-
ness School Press.

(35) Quinn J.B. op. cit. 1992; Snow C.C., Miles R. e Coleman H.(1992) “Managing 21st
century network organizations” Organizational Dynamics, vol. 20, pag 5-20.

(36) Lepak D. P., Snell S. A. (1999), op. cit..

(37) In realta come si vedra analizzando le critiche al modello non & del tutto corretto
individuare nelle nuove forme di lavoro modelli contrattuali “esterni” all’impresa.
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umano di una organizzazione sulla base di due dimensioni: il valore (ca-
pacita di contribuire al vantaggio competitivo) e I'unicita (grado di speci-
ficita delle competenze).

Dall’incrocio delle due dimensioni gli autori costruiscono una matrice
(Tabella 3) composta da quattro quadranti che evidenziano le principali
tipologie di capitale umano presenti all’interno di una organizzazione e le
relative forme di lavoro da utilizzare:

1. il capitale umano “da sviluppare”;

2. il capitale umano *“da acquisire”;

3. il capitale umano *“con cui collaborare™;
4. il capitale umano “da comprare”.

Il capitale umano “da sviluppare” € quello caratterizzato da competenze e
conoscenze di elevato valore strategico e con un alto grado di unicita.

Il personale che svolge mansioni con queste caratteristiche rappresenta
il cuore dell’organizzazione; tali persone, infatti, sono portatrici di cono-
scenze fondamentali per il mantenimento del vantaggio competitivo del-
I’organizzazione e, al tempo stesso, posseggono competenze firm specific
non disponibili nel mercato del lavoro.

Per questo tipo di personale il vantaggio di utilizzare il contratto a
tempo indeterminato & duplice, in quanto: i benefici strategici dell’inter-
nalizzazione sono superiori ai costi burocratici connessi alla gestione, svi-
luppo ed al mantenimento di tali risorse umane e le conoscenze e le com-
petenze di tale personale sono firm specific e, quindi, non disponibili sul
mercato esterno del lavoro.

Tabella 3 - Le tipologie di capitale umano

Spinta a stabilizzare il rapporto

Bassa Alta
Elevato Alta
Capitale umano Capitale umano
“da acquisire” “da sviluppare”
Valore strategico Spinta a
degli skill internalizzare
la risorsa umana
Capitale umano Capitale umano
“da comprare” “con cui collaborare”
Basso Bassa
Basso Elevato

Grado di unicita” degli skill

Fonte: nostra elaborazione da Lepak e Snell 1999.
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Il tipo di rapporto che si instaura tra lavoratore ed impresa in questa
situazione & definibile, ricorrendo ad una terminologia utilizzata da A. S.
Tsui ed altri e da D. M. Rousseau, come rapporto focalizzato sull’organiz-
zazione (38). Con questo termine, gli autori, hanno voluto evidenziare che
tra i lavoratori e I'azienda si viene a creare una situazione di reciproco
interesse a “‘stare insieme”. Se & vero, infatti, che I’'organizzazione non € in
grado di individuare sul mercato competenze possedute da tali lavoratori,
al tempo stesso i lavoratori sanno bene che il valore delle proprie compe-
tenze e di gran lunga superiore all’interno di quella specifica organizza-
zione, piuttosto che nel mercato esterno. Questa specificita crea la situa-
zione ideale per costruire un rapporto basato sulla continuita e sul reci-
proco vantaggio a “stare insieme” nella consapevolezza che gli interessi
delle due parti sono convergenti. Nei confronti di tali soggetti, di conse-
guenza, I’'organizzazione ¢ sollecitata e stimolata ad innescare processi di
sviluppo formativo e coinvolgimento decisionale che incrementano il li-
vello di motivazione ed il senso di appartenenza dei lavoratori.

Il capitale umano “da acquisire” & quello caratterizzato da competenze
e conoscenze di elevato valore strategico ma con un basso grado di unicita.

Il personale con tali caratteristiche possiede competenze e conoscenze
importanti per il raggiungimento del vantaggio competitivo dell’impresa
ma, al tempo stesso, molto diffuse all’interno del mercato del lavoro. Cio
comporta che, se da un lato, emerge una spinta ad internalizzare risorse
che contribuiscono in modo significativo al raggiungimento del vantaggio
competitivo, dall’altro si pongono vincoli a politiche del personale finaliz-
zate allo sviluppo interno. Il basso grado di specificitd comporta, secondo
la teoria del capitale umano, un forte rischio che gli investimenti formativi,
fatti sulle risorse interne, possano essere poi utilizzate da altre organizza-
zioni laddove i propri lavoratori decidano di passare ad altre aziende.
L’assenza di idiosincrasia, infatti, comporta che I'investimento sulle risorse
umane interne sia vendibile anche all’esterno dell’organizzazione.

Per bilanciare le opposte spinte le organizzazioni tenderanno ad inter-
nalizzare le risorse con tali caratteristiche, scegliendo pero un orientamen-
to temporale al breve periodo (39) nella gestione del rapporto di lavoro.
L’organizzazione puntera, ciog, ad identificare all’interno del mercato del
lavoro la professionalita di cui ha bisogno in quel momento ed a pagarla in
base al valore di mercato. In questo caso I'organizzazione acquisisce dal
mercato risorse gia formate per svolgere un preciso compito, ma sara
riluttante ad avviare processi di formazione sulla risorsa acquisita temen-

(38) Tsui A.S., Pearce J.L., Porter LW., Hite JP. (1995) “Choice of employee-
organization relationship. Influence of exernal and internal organization factors” Rea-
search in Personnel and Human Resource Management, vol. 13, pag. 117-151 e Rous-
seau D.M., (1995) “Psycologycal contracts in organizations: Understanding written and
unwritten agreements” Thousand Oaks, CA: Sage.

(39) Sul concetto di orientamento temporale nella gestione delle risorse umane di
veda: Costa G. (1992) op. cit..
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do che l'investimento sia assimilato dal lavoratore e trasferito ad altre
imprese.

Il tipo di rapporto che si instaura tra lavoratore ed impresa é definito
“simbiotico”, cioé basato sulla presenza di un reciproco interesse (40). Tale
rapporto sara stabile nella misura in cui la presenza di questa condizione
di reciproco interesse dura nel tempo. Ovviamente, in questo caso, I'inte-
resse a stare insieme € meno rilevante rispetto alla situazione precedente-
mente esaminata, in quanto sia I'impresa che il lavoratore sono in grado di
valutare continuamente nuove possibili alternative. L’azienda ha sempre
la possibilitd di individuare sul mercato una persona con le medesime
caratteristiche; il lavoratore ha competenze e conoscenze interessanti per
una pluralita di possibili organizzazioni. Questo implica che il lavoratore
sara meno focalizzato sugli interessi dell’organizzazione all’interno della
guale opera e molto piu attento al suo percorso professionale.

Il capitale umano “con cui collaborare” & quello caratterizzato da co-
noscenze e competenze che hanno un limitato valore strategico e un alto
grado di unicita.

Il personale con tali caratteristiche & portatore di una conoscenza firm
specific, e quindi difficilmente rinvenibile nel mercato del lavoro, ma non
contribuisce in modo diretto alla creazione del vantaggio competitivo del-
I’organizzazione. Si pensi, ad esempio, ai consulenti del lavoro o ai com-
mercialisti che supportano tante piccole e medie imprese; si tratta di sog-
getti che, al di la delle competenze tecniche di base, posseggono conoscen-
ze sulle caratteristiche e sul funzionamento dei loro clienti tali da creare un
rapporto idiosincratico con gli stessi. Tali conoscenze, pero, sebbene molto
specifiche non contribuiscono in modo significativo al raggiungimento del
vantaggio competitivo dell’organizzazione per la quale operano.

Il carattere specifico delle conoscenze possedute da questo tipo di per-
sonale spingerebbe I’organizzazione, in accordo con i dettami della teoria
dei costi di transazione, ad internalizzare tali risorse. Di converso, la teoria
del capitale umano evidenzia che, visto il limitato contributo di tali risorse
al raggiungimento del vantaggio competitivo, i benefici derivanti da una
eventuale internalizzazione sono inferiori ai costi che & necessario soste-
nere.

Per bilanciare le opposte spinte le organizzazioni tenderanno a costrui-
re un rapporto di collaborazione con tali soggetti. Si tratta, in pratica, di
una forma di esternalizzazione che pero si fonda sulla volonta di entrambe
le parti di “stare insieme” nel lungo periodo in quanto entrambe hanno un
interesse a mantenere il rapporto di collaborazione. In questo caso, infatti,
non & necessario un rapporto di esclusivita in quanto le conoscenze pos-
sedute da queste risorse non contribuiscono al vantaggio competitivo azien-
dale.

Il capitale umano “da comprare” & quello caratterizzato da conoscenze

(40) Etzioni A. (1961) “A comparative analysis of complex organizations” New York
Free Press e Tsui ed altri op. cit. 1995.
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e competenze che hanno un limitato valore strategico e un basso grado di
unicita. Il personale con tali caratteristiche ¢ detentore di conoscenze fa-
cilmente individuabili nel mercato del lavoro e che non contribuiscono in
modo significativo al raggiungimento del vantaggio competitivo dell’or-
ganizzazione. In questo caso le spinte ad internalizzare tali risorse umane
sono estremamente limitate: non esiste un interesse ad investire in forma-
zione in quanto le competenze sono gia a disposizione nel mercato del
lavoro e non esiste la necessita di assunzione in quanto i costi connessi al
ricorso alla gerarchia sono superiori ai benefici. In questo caso I’organiz-
zazione sara incentivata a ricorrere a forme di esternalizzazione quali I'ou-
tsourcing, I'appalto, la somministrazione o il lavoro a progetto.

Naturalmente, in questi casi, il coinvolgimento dei lavoratori nei con-
fronti dell’organizzazione & estremamente limitato e I'attenzione & posta
esclusivamente sul lavoro che bisogna svolgere, non a caso Tsui ed altri
parlano di rapporto job-focused (41).

Questo tipo di rapporto presenta qualche similarita con quello simbio-
tico in quanto gli attori entrano in relazione se ravvisano un interesse
reciproco a stare insieme nel breve periodo. La differenza ¢ che, nel caso in
oggetto, la valutazione é fatta sul singolo contratto che, in ipotesi estreme,
puo riguardare una prestazione lavorativa della durata di quattro ore. Nel
caso del rapporto simbiotico, invece, la valutazione di convenienza é fatta
rispetto ad un legame di maggiore durata che ha per oggetto un impegno
piu stabile all’interno di una organizzazione.

L’enfasi posta sul tipo di attivita da svolgere e I'assenza di un qualun-
gue elemento di cointeresse dei lavoratori sulle sorti dell’organizzazione
impone a queste ultime di definire con attenzione e puntualita I'oggetto
del contratto e, quindi, il contenuto specifico della prestazione richiesta, le
modalita di valutazione dell’attivita e le regole tra le parti. Nel caso del
rapporto simbiotico, invece, I'attenzione principale si esercita in fase di
reclutamento e selezione della risorsa umana.

Secondo I'approccio dominante, quindi, le imprese fanno ricorso alla
somministrazione e, piu in generale, alle nuove forme di lavoro, quando
hanno necessita di coprire posizioni caratterizzate da una bassa specificita
e che non contribuiscono sensibilmente alla creazione del vantaggio com-
petitivo dell’organizzazione.

1.2.2 Le critiche all’approccio dominante

Il modello teorico dominante, costruito riprendendo i contributi degli ap-
procci dell’economia dei costi di transazione, del capitale umano e della
resource based view, rappresenta indubbiamente un utile riferimento per
comprendere lo sviluppo del comparto delle agenzie ed i diversi lavori
empirici realizzati dimostrano la sostenibilita di tale approccio.

Nel corso di questi ultimi anni, pero, sono stati sviluppati altri studi

(41) Tsui ed altri op. cit. 1995.
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che, pur riconoscendo al modello dominante la capacita di spiegare lo
sviluppo e I'affermazione delle agenzie per il lavoro, evidenziano la sua
inadeguatezza nel cogliere una serie di aspetti e fenomeni che si stanno
affermando all’interno del comparto.

Le critiche mosse al modello dominate sono principalmente quattro:

1) considerain modo omogeneo tutte le nuove forme di lavoro diverse dal
rapporto di lavoro a tempo indeterminato e non evidenzia le peculiarita
e le differenze esistenti tra i nuovi diversi strumenti contrattuali;

2) non tiene conto della natura processuale dell’acquisizione delle risorse
umane;

3) focalizza la sua attenzione sulla scelta della forma di lavoro e non
considera il ruolo svolto dalle agenzie nell’esternalizzazione delle altre
fasi del processo di acquisizione delle risorse umane;

4) prende in considerazione esclusivamente “il punto di vista della do-
manda” (i comportamenti degli utilizzatori), trascurando i condiziona-
menti dell’offerta e, piu in generale, dei fattori istituzionali.

La prima critica che & possibile muovere al modello é legata alla sua
eccessiva semplificazione. Nell’illustrare la scelta della forma di lavoro la
maggioranza degli studi, ispirati alla teoria dei costi di transazione e alla
resource based view, contrappone la forma di impiego tradizionale (assun-
zione a tempo indeterminato full time) a tutti gli altri strumenti contrattuali.

Questo approccio anche se ha il merito di semplificare il ragionamento,
ponendo sullo stesso piano forme di lavoro molto diverse tra loro (ad
esempio il tempo determinato e la somministrazione), non permette di
evidenziare I’esistenza di un’altra importante scelta che I’organizzazione é
chiamata a fare. Laddove, infatti, I’organizzazione valuta piu conveniente
ricorrere alle nuove forme di lavoro piuttosto che all’assunzione a tempo
indeterminato e posta nella necessita di scegliere quale tra le diverse forme
disponibili sia quella piu adatta.

Le modalitad attraverso cui I'impresa é in grado di esternalizzare il
lavoro sono molto numerose ed il lavoro in somministrazione rappresenta
soltanto una delle diverse alternative a cui I'impresa puo ricorrere. Da
guesto punto di vista il processo di deregolamentazione, che ha caratte-
rizzato il mercato del lavoro in Europa ed in Italia, ha incrementato i gradi
di liberta delle imprese ed ha messo sul tappeto un numero cosi signifi-
cativo di strumenti alternativi da rendere la scelta piu libera ma anche piu
complessa.

Un’ulteriore semplificazione operata dall’approccio dell’economia dei
costi di transazione applicata alle transazioni di lavoro risiede nella non
chiara delimitazione dei confini di cio che € “interno” all’organizzazione e
cio che, invece, e “esterno”.

Il contratto a tempo determinato, il part time, il job on call, il job sharing,
I'apprendistato sebbene siano tutte forme di lavoro “flessibili” o “contin-
genti”, come parte della letteratura le definisce, sono gestite direttamente
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dall’impresa, che mantiene un potere direttivo e di controllo sul lavoratore.

Soltanto nel caso dell’outsourcing, del contratto di consulenza e del con-
tratto a progetto € possibile parlare di un vero e proprio ricorso al mercato
(esternalizzazione). Nel caso della somministrazione o dello staff leasing,
invece, si € in presenza di una forma che si potrebbe definire di “quasi
mercato”. Se, infatti, il lavoratore & legato contrattualmente esclusivamente
all’agenzia per il lavoro, al tempo stesso I'utilizzatore € in grado di eser-
citare un potere direttivo e di controllo sul lavoratore in forza di un con-
tratto commerciale stipulato con I'agenzia (42).

La seconda critica che € possibile muovere al modello dominante € che
€SS0 hon pone particolare attenzione alla natura processuale della politica
di reclutamento e selezione delle imprese.

Introdurre all’interno del ragionamento la dimensione processuale aiu-
ta a comprendere meglio i comportamenti dell’azienda e I'uso che si fa
delle nuove forme di lavoro.

Le organizzazioni utilizzano, infatti, tali strumenti ed in particolare i
contratti di apprendistato, di inserimento, il tempo determinato e la som-
ministrazione, al fine di migliorare il processo di acquisizione delle risorse
umane da collocare in modo stabile e permanente all’interno della propria
struttura. Il ricorso alle nuove forme di lavoro permette, infatti, alle im-
prese di ridimensionare i rischi connessi alla “relativa irreversibilita delle
decisioni in ordine allo stock di risorse umane (sotto questo aspetto assi-
milabili alle decisioni di investimento in impianti)” (43). L'utilizzo del
lavoro a tempo determinato, della somministrazione o piu in generale di
tutti gli strumenti di flessibilita in ingresso (44) permette all’impresa di
“internalizzare” una risorsa umana soltanto dopo aver attentamente valu-
tato le sue capacita, competenze e attitudini lungo un arco temporale su-
periore a quello previsto come periodo di prova dai contratti di lavoro
subordinato a tempo indeterminato.

La scelta di ricorrere a nuove forme di lavoro non &, quindi, necessa-
riamente legata al fatto che una particolare posizione richieda competenze
e conoscenze poco specifiche e non contribuisca al raggiungimento del
vantaggio competitivo dell’azienda. L’organizzazione puo, infatti, essere
spinta a ricorrere alle nuove forme di lavoro anche quando deve inserire
all’interno dell’impresa personale strategico e professionalizzato.

La rilevanza di questo fenomeno & dimostrata dalla diffusione, tra gli
addetti ai lavori, di una terminologia che differenzia le missioni dei lavo-
ratori in somministrazione in due tipologie: i cosiddetti contratti temp to

(42) Per un’analisi piu approfondita delle nuove forme di lavoro si rimanda il lettore
al capitolo 2.

(43) Costa G. (1992), “Acquisizione delle risorse umane”, in Costa G. (a cura di), vol.
I, op. cit.

(44) Sul concetto di flessibilita in ingresso si rimanda il lettore al lavoro di Consiglio
S., Moschera L. (2001) “Le societa di fornitura di lavoro temporaneo in Italia” Franco
Angeli, Milano.
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temp da quelli temp to perm. Mentre il primo termine identifica un contratto
di somministrazione stipulato per rispondere ad un bisogno prettamente
temporaneo, il secondo mostra come la scelta di ricorrere alla sommini-
strazione sia finalizzata ad un percorso di stabilizzazione del lavoratore
all’interno dell’organizzazione.

A tal proposito C. Von Hippel ed altri (45) evidenziano, citando il caso
di una banca, come la scelta di ricorrere ai servizi di un’agenzia sia fina-
lizzata ad un esigenza di supporto in fase di selezione in quanto permette
all’azienda di pre-selezionare potenziali candidati usufruendo di un pe-
riodo di prova piu lungo del normale. L’esperienza della missione tempo-
ranea, secondo i manager del gruppo bancario, permette anche al lavora-
tore di valutare il suo interesse nei confronti della posizione e dell’oppor-
tunita lavorativa offerta dall’impresa. La possibilita di effettuare un lungo
periodo di prova, attraverso forme di lavoro temporanee, limita gli errori
compiuti in fase di acquisizione delle risorse umane e ridimensiona i rischi
del turnover in quanto gli stessi lavoratori nel momento in cui accettano un
lavoro permanente sono piu consapevoli del tipo di attivita che saranno
chiamati a svolgere. Questo tipo di esigenza é particolarmente sentita dalle
organizzazioni per le quali la scelta del licenziamento rappresenta un’op-
zione da evitare per quanto possibile (46).

Il terzo limite del modello dominante ¢ legato al fatto che esso focalizza
la sua attenzione soltanto su una delle fasi che caratterizzano il processo di
acquisizione, selezione e gestione delle risorse umane. Lo sviluppo delle
agenzie per il lavoro, nell’approccio dominante, risulta condizionato esclu-
sivamente dalla piu accentuata propensione da parte delle imprese a ri-
correre alle nuove forme di lavoro quali la somministrazione e lo staff
leasing. Questo tipo di impostazione, pero, considera le agenzie come meri
fornitori di personale, mentre nella realta questi operatori sono chiamati a
rispondere ad esigenze del mondo delle organizzazioni molto piu artico-
late e differenziate.

Lo sviluppo delle agenzie per il lavoro non puo essere, quindi, spiegato
esclusivamente dal maggior ricorso da parte delle aziende alla sommini-
strazione, ma dalla piu generale tendenza in atto in alcune aziende ad
esternalizzare alcune delle attivita tradizionalmente realizzate dalla dire-
zione del personale.

(45) Von Hippel C., Mangum S. L., Greenberger D. B., Heneman R. L. e Skoglind J. D.,
(1997) “Temporary Employment: Can Organization and Employers both win”, Aca-
demy of Management Executives, vol. 11; trad. it. (1998), “Lavoratori temporanei e
politiche del personale”, Sviluppo e Organizzazione, N° 168 Novembre/Dicembre.

(46) Krueger evidenzia che i costi diretti ed indiretti connessi all’adozione di provve-
dimenti di licenziamento rappresentano un fattore molto importante nella scelta della
forma di impiego persino in un paese caratterizzato da una normativa molto liberista
come gli Stati Uniti. Per approfondimenti si veda: Krueger A. B. “The evolution of
Unjust. Dismissal Legislation in the Unites States” Industrial and Labour Relations
Review, Vol. 44, n° 4, pag. 644-660.
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La domanda di servizi che le organizzazioni pongono alle agenzie per
il lavoro non si limita, infatti, alla messa a disposizione di lavoratori da
inviare in missione, ma si manifesta ogni qual volta una organizzazione
sceglie di affidare all’esterno attivita tradizionalmente gestire dalla dire-
zione del personale come il reclutamento, la selezione, la formazione dei
neoassunti, la gestione amministrativa del personale e I'outplacement (47).

Le organizzazioni che soltanto sporadicamente sono chiamate a svol-
gere attivita di acquisizione delle risorse umane sono solite esternalizzare
sia la fase di reclutamento del personale che quella della selezione. Il
ricorso ai servizi di reclutamento e selezione delle agenzie € frequente sia
nelle imprese private che nella Pubblica Amministrazione che, per la rea-
lizzazione di complesse ed articolate procedure concorsuali, si avvale di
societa specializzate nella predisposizione e gestione di quiz e per il sup-
porto alla gestione logistica dei concorsi.

Nel corso dei processi di acquisizione delle risorse umane le organiz-
zazioni possono, inoltre, esternalizzare anche le fasi connesse all’attivita di
formazione dei neoassunti, laddove sul mercato del lavoro emerge I'as-
senza di profili professionali in linea con quelli richiesti dall’azienda.

La tendenza ad affidare alle agenzie le funzioni di selezione e recluta-
mento dipende, secondo alcuni studiosi, dal fatto che tale attivita é assi-
milabile ad un processo di scambio caratterizzato da un’alta asimmetria
informativa in quanto I'impresa non ¢ in grado di conoscere le reali capa-
cita dei lavoratori in cerca di lavoro (48). In questa situazione I'agenzia € in
grado di ridimensionare il grado di incertezza dell’organizzazione impe-
gnata in un processo di acquisizione grazie alle sue competenze speciali-
stiche. L’elevato numero di curricula gestiti e I’esperienza accumulata nel
tempo permette a questi intermediari di migliorare la capacita di scegliere
il profilo piu adeguato, oltre che a raggiungere significative economie di
scala che impattano sul costo del servizio.

L’agenzia, inoltre, diversamente dal singolo lavoratore, non e interes-
sata a comportarsi in modo opportunistico in quanto mira a mantenere un
elevato livello di reputazione necessario per fidelizzare il cliente in vista di
future eventuali ulteriori commesse.

Il grado di reputazione rappresenta, infatti, un fattore competitivo sem-

(47) Lrattivita di reclutamento e selezione non rappresenta infatti I'unica attivita che
I’organizzazione puod decidere di esternalizzare ad un’agenzia per il lavoro. Un’altra
attivitd che le imprese sono portate ad affidare alle agenzie, a causa della limitata
esperienza posseduta, & quella definita di outplacement che consiste nel supportare le
imprese nei processi di accompagnamento di personale in eccesso verso altre occupa-
zioni. Esistono infine agenzie che si candidano a gestire per conto delle imprese I’'am-
ministrazione del personale; tale pratica & molto sviluppata nel caso delle piccole im-
prese che delegano tutta I’attivita a specialisti ma inizia a prendere piede anche nelle
medie e grandi imprese.

(48) Spence M., (1973) “Job market signalling” Quarterly Journal of Economics, 87,
355-374.
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pre piu importante, soprattutto per le agenzie multinazionali che ormai
controllano quasi il 50% del mercato nei principali paesi europei.

Un ulteriore fattore che spinge le imprese ad esternalizzare le attivita di
reclutamento e selezione € legato alle maggiori capacita di coordinamento
che le agenzie dimostrano di avere nel processo di matching tra organiz-
zazioni e lavoratori (49).

La prima funzione di coordinamento svolta dall’agenzia consiste nel-
I’eseguire direttamente parte delle attivita necessarie per la conclusione
della transazione, che altrimenti sarebbero espletate dall'impresa e dal
lavoratore. Da questo punto di vista gli attori principali della transazione
scelgono di delegare ad un terzo soggetto una serie di attivita specialistiche
che lo stesso € in grado di realizzare a costi piu bassi, grazie alle economie
di scala ed all’effetto esperienza. In particolare, I'impresa tende ad affidare
in modo continuativo all’agenzia le attivita di raccolta, sistematizzazione e
screening dei curricula e le attivita di preselezione. Parallelamente I’agenzia
svolge anche funzioni connesse al processo di collocamento del lavoratore
e, in particolare, la ricerca e I'identificazione di potenziali opportunita di
lavoro.

La seconda funzione di coordinamento consiste nel supportare gli attori
principali della transazione nel definire e formalizzare i propri fabbisogni.
Si pensi all’attivita che I'agenzia svolge nella definizione dei profili e dei
requirements del candidato ideale.

Anche gli studi sulla negoziazione sono in grado di fornire utili spunti
per comprendere il ruolo e la funzione di intermediazione offerta dalle
agenzie per il lavoro nel processo di matching tra domanda ed offerta di
lavoro (50). Il processo di reclutamento e selezione pud essere assimilato,
infatti, ad un processo negoziale tra il candidato e I'organizzazione in cui
I’agenzia interpreta il ruolo di “terza parte” (51).

L’ulteriore critica che viene formulata al modello dominante é legata al
fatto che le teorie adottate per spiegare la diffusione delle agenzie utiliz-
zano esclusivamente una prospettiva dal lato della domanda (52). Questo
tipo di interpretazione presenta, secondo molti studiosi, una serie di limiti
di cui € necessario tener conto. Si tratta, infatti, di una impostazione basata
su una visione razionale dei comportamenti degli attori aziendali e che
considera il mercato del lavoro come un mercato perfetto (53). Secondo B.

(49) KhuranaR. (2002), “Market Triads: A Theoretical and empirical analysis of market
intermediation”, Journal for the theory of social behaviour, 32, 2.

(50) Bazerman Max H. (1993) “Negotiating Rationally” The Free Press New York;
Raiffa H. (1982) “The Art and Science of Negotiation” Harvard University Press; Ru-
minati R., Pietroni D. (2001) “La negoziazione” Raffaele Cortina Editore, Milano.

(51) Khurana R. op. cit. 2002.

(52) Purcell J., Purcell K., Tailby S., (2003), “Agency temporary work: here today, gone
tomorrow?”, Paper for IIRA Congress.

(53) Purcell J., Purcell K., Tailby S., op. cit. 2003.
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Koene ed altri (54), la teoria dei costi di transazione presenta una serie
di punti deboli. Gli autori, attraverso un’indagine svolta sul mercato
olandese, hanno evidenziato che la forte crescita del comparto, vissuta
nel corso degli anni ottanta, non coincide con mutamenti significativi
nei fattori che secondo la teoria dei costi di transazione dovrebbero
condizionare I'utilizzo del lavoro in somministrazione. Tra I’'inizio degli
anni ottanta e la meta degli anni novanta il ricorso a tale strumento,
insieme ai contratti a tempo determinato, € quasi raddoppiato in Olan-
da, ma nello stesso periodo non si sono manifestati mutamenti signifi-
cativi nelle caratteristiche del sistema di transazioni di lavoro (minore
frequenza nei rapporti, maggiore incertezza, minore specificita) tali da
spiegare I'incremento. Né tantomeno, nel corso dello stesso periodo, si
sono realizzati cambiamenti nelle regole tali da rendere il lavoro tem-
poraneo economicamente piu vantaggioso rispetto alle forme tradizio-
nali di lavoro o ad altre forme di impiego flessibile.

Un altro limite della teoria dei costi di transazione emerge nel momento in
cui si osservano i tassi di utilizzo di tali forme di impiego tra i diversi paesi
europei. Dal confronto € possibile verificare che il grado di sviluppo del
comparto presenta significative differenze tra i diversi paesi. Secondo B. Koe-
ne ed altri non ¢ possibile giustificare tali differenze con la teoria dei costi di
transazione.

Il modello dominante non é in grado di “spiegare” questi fenomeni in
guanto trascura una serie di aspetti che, invece, condizionano profonda-
mente le dinamiche in atto nel comparto delle agenzie per il lavoro ed in
particolare:

1. I'offerta di lavoro e quindi le preferenze e le motivazioni dei lavoratori;
2. la legislazione vigente nei diversi paesi;

3. il ruolo svolto dalle agenzie per il lavoro;

4. le caratteristiche del contesto istituzionale.

Per cio che concerne le caratteristiche dell’offerta di lavoro & necessario
segnalare che, in diversi casi, anche in presenza di una precisa volonta di
utilizzare forme di internalizzazione del lavoro, I’organizzazione & costret-
ta a ricorrere all’esternalizzazione per le difficolta che incontra nel reperire
personale disposto ad accettare rapporti di lavoro subordinato.

La presenza di un numero di lavoratori altamente professionalizzati tra
i lavoratori temporanei rappresenta una dimostrazione che ormai, in alcu-
ni segmenti del mercato del lavoro, I’equivalenza tra lavoro in sommini-
strazione e basse qualifiche rappresenta un retaggio del passato. A tal

(54) Koene B., Paauwe J., Pot F., (2002), “Establishment and Acceptance of an Emerging
Industry: What factors determine the development and growth of the temporary work
industry in Europe?” (draft circulated pre-publication), Rotterdam: Rotterdam School
of Economics Department of Business and Organisation, Erasmus University.
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proposito R. Melchiomo (55) afferma: “L’immagine dei lavoratori tempo-
ranei che svolgono lavori ripetitivi e attivitd non qualificate & superata
guanto la televisione in bianco e nero”.

In particolare, I'analisi svolta da J. Purcell ed altri (56) ha evidenziato
che esistono alcune nicchie nel mercato del lavoro dove i rapporti di forza
tra lavoratore ed impresa sono invertiti e la scelta del tipo di orientamento
e di fatto nelle mani del lavoratore. Naturalmente il potere contrattuale del
lavoratore tendera a crescere nelle situazioni in cui I’azienda é alla ricerca
di profili professionali qualificati e difficili da reperire nel mercato del
lavoro. In questi casi il lavoratore ha maggiori possibilita di decidere la
forma di lavoro a lui piu gradita. Si tratta, secondo tutti gli studi analizzati,
di casi numericamente poco frequenti, ma che coinvolgono figure profes-
sionali a volte importanti per le aziende.

Un altro fattore che aiuta a comprendere in modo piu preciso le dina-
miche del comparto € legato all’analisi del condizionamento esercitato dal
tipo di normativa che caratterizza i diversi paesi in cui operano le agenzie.
Indubbiamente un sistema legislativo che non garantisce la parita di trat-
tamento tra il lavoratore a tempo indeterminato e quello con un contratto
di somministrazione spinge le imprese a ricorrere con maggior decisione al
lavoro in somministrazione.

Secondo diversi autori, inoltre, il grado di protezione e tutela dei lavo-
ratori permanenti € in grado di influenzare significativamente la diffusione
del lavoro temporaneo. Da un’analisi comparata, svolta in diversi paesi
europei, emerge che il lavoro in somministrazione é piu utilizzato nei paesi
dove la legislazione é caratterizzata da un maggior grado di tutela nei
confronti dei lavoratori assunti a tempo indeterminato (57). In questi paesi,
infatti, il timore di irrigidire la struttura del costo del lavoro favorisce il
ricorso a nuove forme di lavoro che permettono all’azienda di garantire a
se stessa maggiori margini di flessibilita.

Altra critica mossa al modello dominante riguarda la scarsa attenzione
attribuita al ruolo delle agenzie per il lavoro. La presenza ormai consoli-
data di questi intermediari, infatti, condiziona i comportamenti sia delle
imprese che dei lavoratori. La presenza di un intermediario affidabile e
capace puo rafforzare la tendenza, presente all’interno dell’organizzazio-

(55) Melchiomo R., (1999), “The changing temporary work force: managerial, profes-
sional, and technical workers in the personnel supply services industry”, Occupational
Outlook Quarterly, Spring, vol. 43, Issue 1.

(56) La nicchia analizzata dagli autori € quella del personale paramedico in UK. In tale
segmento del mercato del lavoro la domanda di personale e di gran lunga piu elevata
dell’offerta. Cio implica che le organizzazioni nonostante evidenziano una propensione
ad internalizzare questo tipo di personale a volte non ci riescono a causa della non
volonta del personale stesso di accettare un lavoro permanente piuttosto che uno
temporaneo!! Per approfondimenti si veda: Purcell J., Purcell K., Tailby S., op. cit. 2003.

(57) Dunnewijk T. (2001) “Temporary work agencies in the Netherlands: emergence
and perspective” Cpb Report n° 1, pag. 37 - 43.
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ne, a delegare all’esterno parte delle attivita connesse alla gestione del
personale o a ricorrere a forme di esternalizzazioni quali I'appalto o la
consulenza. Al tempo stesso la presenza degli intermediari pud rappre-
sentare per il lavoratore uno stimolo in pit a delegare I'attivita di ricerca
del lavoro ad un interlocutore professionale, inserito all’interno del mondo
del lavoro e che, in alcuni casi particolari, pud svolgere un’attivita di
negoziazione per conto del lavoratore e pud assicurare un piu veloce ac-
cesso al mercato del lavoro. Cio significa che I'evoluzione del comparto €
anche alimentata da un “effetto di autoalimentazione”: pitu humerose sono
le agenzie, piu cresce la loro professionalita e la loro capacita di creare
valore sia per I'utilizzatore che per i lavoratori piu aumenta il numero di
aziende e di persone interessate ad avvalersi dei loro servizi. Secondo J.
Purcell ed altri (58), la nascita di agenzie per il lavoro specialistiche ha
rafforzato la propensione di una fascia di lavoratori professionalizzati ad
optare per contratti di lavoro temporanei piuttosto che per lavori perma-
nenti, per aumentare il grado di controllo dei tempi della propria vita (59).
Allo stesso tempo I'affermazione, all’interno del comparto, di agenzie per
il lavoro professionali ed in grado di offrire un ampio spettro di servizi al
personale, oltre alla somministrazione del lavoro, ha indotto numerose
imprese ad avvalersi di tali servizi per migliorare la qualita e I'efficienza
delle proprie politiche di reclutamento, selezione e di outsourcing.
L’inadeguatezza del modello teorico dominante é sottolineato, infine,
da una serie di studiosi che, prendendo spunto dalla teoria neo-
istituzionalista (60), evidenziano come il maggiore ricorso a nuove forme
di impiego e, tra queste, il lavoro in somministrazione, trova la sua spie-
gazione all’interno del campo organizzativo in cui operano gli utilizzatori.
O. Bergstrom, una delle principali esperte europee del fenomeno, ha sot-
tolineato che per comprendere I'affermazione e lo sviluppo delle agenzie
per il lavoro € necessario guardare non soltanto alle dinamiche strategiche
ed organizzative delle imprese utilizzatrici, ma piu in generale alle carat-
teristiche istituzionali che condizionano I'azione degli attori presenti nel

(58) Purcell J., Purcell K., Tailby S., op. cit. 2003.

(59) Albert e Bradley hanno realizzato uno studio comparativo dal quale emerge che le
donne che svolgono I'attivita di contabili per conto di agenzie per il lavoro mostrano un
piu alto grado di controllo sulla propria vita rispetto a quelle che lavorano con un
contratto di lavoro permamente in societa di consulenza. Per approfondimenti si veda:
Albert, S and Bradley, K (1998) “Professional temporary agencies, women and profes-
sional discretion: implications for organisations and management” British Journal of
Management 9:261-72.

(60) Si veda Meyer J., Rowan B., 1977, “Instituzionalized Organizations. Formal Struc-
ture as Myth and Ceremony”, American Journal of Sociology, 83; Di Maggio, P., Powell,
W.W., 1991, (a cura di), “The New Institutionalism in Organizational Analysis”. Chi-
cago, University of Chicago Press; trad. it (2000), “Il neoistituzionalismo nell’analisi
organizzativa”, Edizioni di Comunita, Torino.
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campo organizzativo in cui tali imprese sono collocate (61). Anche B. Koe-
ne ed altri per spiegare lo sviluppo del comparto mostrano che I'utilizzo
del lavoro in somministrazione é correlato al grado di legittimazione dello
strumento all’interno del contesto sociale (62).

(61) Bergstrom O. (2002) “Why does the Use of contingent employment differ between
industries - Investigating Istitutional Processes in the European Food Industries” Paper
presentato al 18° EGOS Colloquium on Organizational Politics and the Politics of
Organizations, giugno 2002, Barcellona Spagna.

(62) Koene B., Paauwe J., Pot F., (2002), op. cit.



Capitolo 2
Il campo organizzativo delle Agenzie per il lavoro (1)

Sommario: 2.1 Il framework di riferimento: il campo organizzativo delle agenzie per
il lavoro in Italia - 2.2 La somministrazione a confronto con le altre nuove forme
di lavoro - 2.3 Gli attori del campo

2.1 1l framework di riferimento: il campo organizzativo delle agen-
zie per il lavoro in Italia

Nel capitolo precedente sono state illustrate le numerose ricerche e i di-
versi studi che hanno cercato di spiegare lo sviluppo del lavoro in som-
ministrazione e delle agenzie per il lavoro nei paesi occidentali, alla luce di
differenti filoni teorici. Benché siano emersi numerosi fattori che condizio-
nano le dinamiche evolutive del settore delle agenzie per il lavoro, nessuno
di questi & in grado da solo di spiegare il fenomeno senza andare incontro
a critiche che confutano le relazioni di causalita. Per comprendere i mec-
canismi che hanno influenzato la diffusione del lavoro in somministrazio-
ne & necessario, pertanto, adottare un approccio olistico, che permetta di
cogliere 'importanza delle diverse prospettive.

In tal senso si & scelto di adottare un approccio definibile neoistituzionale
(2) strutturazionista: le agenzie per il lavoro, cosi come le imprese utilizza-
trici, sono attori inseriti e condizionati da un contesto sociale e culturale

(1) Il presente capitolo & stato curato da Stefano Consiglio (paragrafi 2.2., 2.3.1, 2.3.2,,
2.3.4) e da Luigi Moschera (paragrafi 2.1, 2.3.3, 2.3.5, 2.3.6)

(2) Sivedano Meyer J., Rowan B., 1977, “Instituzionalized Organizations. Formal Struc-
ture as Myth and Ceremony”, American Journal of Sociology, 83; Di Maggio, P., Powell,
W.W., 1991, (a cura di), “The New Institutionalism in Organizational Analysis”, Chi-
cago, University of Chicago Press; trad. it (2000), “ll neoistituzionalismo nell’analisi
organizzativa”, Edizioni di Comunita, Torino; DiMaggio P., Powell W.W., 1983, “The
iron cage revisited: Institutional isomorphism and collective rationality in organizatio-
nal field”, American Sociological Review, 48; trad. it. “La gabbia di ferro rivisitata.
Isomorfismo istituzionale e razionalita collettiva nei campi organizzativi”, in Powell
W.W., Di Maggio P., 2000, (a cura di), “lIl neoistituzionalismo nell’analisi organizzati-
va”, ediz. Comunita, Torino; Scott, W. R., 19953, “Institutions and Organizations”, Sage,
Thousand Oaks, California, (trad. it.), 1998, “Istituzioni e organizzazioni”, Il Mulino,
Bologna; Scott W.R., 1995b, “Introduction: Institutional Theory and Organizations”, in
Scott W.R., Christensen S., The Institutional Construction of Organizations, Sage, Lon-
don; Barley S.R., Tolbert P.S., 1997, “Instituzionalization and Structuration: Studying
the Links between Action and Institution”, Organisation Studies, 18, 1; Oliver C., 1991,
Strategic responses to institutional processes, Academy of Management Review, 16, 1.
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[ipotesi dell’embeddedness (3)]. Questo contesto &, pero, il risultato prodotto
dall’interazione fra le azioni poste in essere dai singoli attori (4). Si assiste,
qguindi, ad un condizionamento “reciproco” contesto-attori.

Al centro di questo approccio € il concetto di campo organizzativo: un
aggregato di organizzazioni (attori istituzionali) che costituiscono un’area
individuata di vita istituzionale (5). Il campo organizzativo amplia la clas-
sica visione del comparto o settore industriale e permette di dare risalto e
importanza all’insieme degli attori che influenzano e sono influenzati dalle
dinamiche istituzionali del campo stesso.

Il “campo organizzativo” delle agenzie comprendera, pertanto, oltre
alle imprese concorrenti e ai fornitori, anche una serie di istituzioni (6)
come, ad esempio, lo Stato, gli enti o le agenzie di regolazione e di con-
trollo, gli attori collettivi come le associazioni professionali, dei consuma-
tori, dei lavoratori, delle imprese. In generale *“vivono” istituzionalmente
nel campo tutti gli attori, le organizzazioni e le istituzioni che con la loro
azione, i loro valori e le loro aspettative influenzano il comportamento
della totalita degli attori del campo stesso. Alla base dell’approccio vi e,
infatti, proprio una marcata attenzione ai processi di influenza reciproca
tra le organizzazioni di un campo (7) e ad una serie di attori istituzionali,
come lo Stato (8), le agenzie governative e le associazioni sindacali e di

(3) Granovetter, M. 1985, “Economic action and social structure: the problem of em-
beddedness”, American Journal of Sociology, 91; Scott W.R., Meyer J.W., 1983, “The
Organization of Societal Sectors”, in Meyer J.W., Scott W.R., (1983) (a cura di, con la
collaborazione di Rowan B., e Deal T.), “Organizational Environment: Ritual and Ra-
tionality”, Sage, Beverly Hills Cal, trad. it (2000), “L’organizzazione dei settori societari.
Ipotesi e prime verifiche”, in Powell, W.W., Di Maggio, P., (a cura di), “ll neoistituzio-
nalismo nell’analisi organizzativa”, ediz. Comunita, Torino.

(4) Barley S.R., Tolbert P.S., 1997, op. cit.; Giddens, A. 1984, “The Constitution of
Society, Polity Press”, Cambridge; trad. it. (1990) La Costituzione della societa, ediz.
Comunita, Torino.

(5) Di Maggio e Powell, 1983, op. cit. p. 148.

(6) Le istituzioni consistono anche in “strutture cognitive, normative e regolative e in
attivita che danno stabilita e significato al comportamento sociale. Le istituzioni ven-
gono portate avanti in molti modi — attraverso vettori culturali, strutturali e procedurali
(come nel caso di routine) — e operano a molteplici livelli o in molteplici sfere di
autorita” (Scott, 1995a, trad. it. 1998, op. cit. p. 55).

(7) DiMaggio P., 1991, “Constructing an Organizational Filed as a Professional Project:
U.S. Art Museums”, 1920, 1940, in Di Maggio P., Powell W.W., (a cura di) “The New
Institutionalism in Organizational Analysis”, University of Chicago Press, Chicago;
trad. it (2000), “La costruzione di un campo organizzativo come progetto professionale:
i musei d’arte negli Stati Uniti, 1920 — 1940, in Powell W.W., Di Maggio P., (a cura di),
“Il neoistituzionalismo nell’analisi organizzativa”, Edizioni di Comunita, Torino.

(8) Sull’importanza del ruolo e dell’azione coercitiva dello Stato nella prospettiva neoi-
stituzionalista si veda Di Maggio P., 1983, “State Expansion and Organizational Fields”,
in Hall R.H., e Quinn R.E., (a cura di), “Organizational Theory and Public Policy”, Sage,
Beverly Hills, Cal.; Di Maggio P. e Powell W.W., 1983, op. cit.; Singh J.V., Tucker D.J.,



Il campo organizzativo delle Agenzie per il lavoro 29

imprese che, nonostante siano al di fuori del classico concetto di comparto
industriale, influenzano o vincolano le organizzazioni del comparto stesso
9).

Le azioni degli attori che operano in un campo organizzativo, secondo
le ipotesi neoistituzionaliste, sono fortemente condizionate dall’insieme
dei valori e delle convinzioni sedimentate in quell’area di vita istituzionale;
i valori di base e le caratteristiche del campo si trasmettono e si consoli-
dano anche attraverso il linguaggio condiviso dagli attori del campo, i
simboli, le credenze, i miti e le cerimonie ricorrenti (10).

Oltre ad una serie di aspetti “normativi”’ e “cognitivi” (i valori di base
degli attori, il linguaggio condiviso, la dimensione culturale), un’altra delle
componenti che influenzano il comportamento e I'assetto organizzativo
delle organizzazioni che operano in un campo € rinvenibile nel cosiddetto
“pilastro regolativo™ (11). Per “pilastro regolativo” si intende la presenza
in un campo di una serie di attivita di controllo e di monitoraggio, di
imposizione di regole e di eventuali sanzioni, da attivare in caso di man-
cata conformita alle stesse. Nel campo organizzativo delle agenzie per il
lavoro questa dimensione di analisi istituzionale & quella che piu delle altre
influenza le dinamiche strategiche e competitive delle agenzie stesse (12).

La dimensione “regolativa” viene presentata nel capitolo 3 del presente
lavoro con I'analisi della normativa che attualmente regolamenta I’operato
delle agenzie e il lavoro in somministrazione. Analogamente, per com-
prendere I'importanza di tale fattore per lo sviluppo del comparto e per la
diffusione del lavoro temporaneo, nel capitolo 4 viene illustrata anche
guella presente in alcuni paesi europei, in Giappone e negli Stati Uniti. La
normativa, infatti, da un lato puo, ad esempio, limitare il campo di azione
delle agenzie private impedendo all’operatore privato di erogare alcuni
particolari servizi (basti pensare che lo staff leasing non € permesso in
alcune nazioni europee) e dall’altro puo condizionare le scelte di diversi-
ficazione degli operatori (imponendo, ad esempio, I’esclusivita dell’ogget-
to sociale).

A testimoniare ulteriormente I'importanza del pilastro regolativo, basti
pensare che il campo organizzativo delle agenzie per il lavoro (ex societa
di fornitura di lavoro temporaneo) nasce e si sviluppa grazie ad un inter-
vento normativo (la legge n. 196/1997 nota anche come “pacchetto Treu”);
il nuovo intervento del regolatore (il D.Lgs. 276/2003), inoltre, cambia

Meinhard A.G., 1988, “Are Voluntary Organizations Structurally Inert? Exploring an
Assumption in Organizational Ecology”, Paper presentato al convegno dell’Academy
of Management, Anaheim Cal.

(9) Si veda Di Maggio P., 1991, op. cit

(10) Si veda Meyer, J., Rowan, B., 1977, op. cit
(11) Si veda Scott W.R., 1995a, op. cit.

(12) Cfr. Consiglio e Moschera, 2001.
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notevolmente I'assetto del campo allargandolo a nuovi attori e mercati/
servizi.

E importante pertanto ricordare, seppur brevemente, il processo che ha
portato all’attuale assetto del comparto delle agenzie per il lavoro. E pos-
sibile distinguere diversi momenti e fasi nel processo di strutturazione: dai
primi tentativi di introduzione del nuovo istituto nella normativa italiana,
alla creazione del campo organizzativo delle societa di lavoro temporaneo
(oggi agenzie per il lavoro), per terminare con I'attuale situazione di mo-
difica delle regole del gioco e di allargamento del campo (13).

2.1.1 La fase di preparazione del campo

In questa prima fase, che parte agli inizi degli anni "80 e termina nel 1989,
si inizia a parlare della possibilita di introdurre in Italia il lavoro tempo-
raneo, presente da tempo in altri paesi del mondo industrializzato. Il punto
cruciale, che segna il passaggio da questa fase a quella successiva, € rin-
venibile nell’ingresso di un nuovo soggetto nello scenario di riferimento: le
aspiranti societa di fornitura di lavoro temporaneo (SFLT). Nel corso del
1989, infatti, una multinazionale svizzera del lavoro temporaneo I’ADIA
(14), leader del settore a livello mondiale, acquisisce il controllo di una
societa milanese di selezione del personale, la Syntex, con I'obiettivo di
promuovere una strategia proattiva mirante ad accelerare I'introduzione
del nuovo istituto in un mercato estremamente interessante quale quello
italiano (15). E proprio attraverso il management italiano della Syntex che
si avvia un’azione di lobbying tesa a far conoscere ed a promuovere il
lavoro temporaneo in Italia.

2.1.2 La fase della legittimazione sociale del campo

In questa fase, sviluppatasi tra il 1990 ed il 1993, numerosi soggetti, non
ancora strutturati, sviluppano un’intensa e omogenea attivita di lobbying
finalizzata a rendere fertile un terreno che si presentava, per molteplici
ragioni, ostile al recepimento del nuovo istituto (16).

Questa fase si conclude con la firma del patto sociale del 23 luglio del

(13) Per un’analisi dettagliata delle varie fasi si veda Consiglio e Moschera, 2001.

(14) Successivamente la svizzera ADIA si fondera con la francese ECCO e dara vita ad
Adecco, colosso mondiale dell’interinale.

(15) La scelta di affidare la presidenza di Syntex al Segretario Generale della multina-
zionale svizzera testimonia la valenza strategica di tale progetto di penetrazione (Cfr.
degli Innocenti N., 1990, “Conquisteremo Milano”, Il Sole 24 Ore, 15 Novembre)

(16) Sembra possibile attribuire una finalita divulgativa a molti articoli apparsi sul Sole
24 Ore e su altri quotidiani di rilievo nazionale a partire dal 1990. Si possono ricordare
tra i tanti, Orioli A., 1990, “Il lavoro intermittente € un tabt ma vale 170mila nuovi
occupati” 1l Sole 24 Ore, 3 Novembre; Orioli A., 1990, “Una formula innovativa che ha
sfondato all’estero”, 1l Sole 24 Ore, 3 Novembre; degli Innocenti N., 1990, “L’Italia lo
vieta ma comincia a cedere”, Il Sole 24 Ore, 15 Novembre; degli Innocenti N., 1990,



Il campo organizzativo delle Agenzie per il lavoro 31

1993 tra Governo, sindacati e associazioni imprenditoriali, nel quale si
prevede I'introduzione del lavoro interinale in Italia (17).

2.1.3 La fase di incubazione del campo

La fase di incubazione, che si sviluppa dal '93 al '97, perde parzialmente la
sua connotazione ideologica e si contraddistingue per la presenza di pro-
cessi negoziali tesi alla definizione delle caratteristiche strutturali, princi-
palmente di tipo regolativo, del campo. La fase negoziale &, infatti, incen-
trata sulla scelta del modello da applicare nell’ordinamento italiano in
relazione allo status del lavoratore temporaneo, all’ambito di applicazione
dello strumento, ai requisiti minimi e alle forme di controllo sull’operato
delle societa che forniranno lavoro temporaneo.

2.1.4 La nascita

La fase di negoziazione legislativa si conclude nel 1997, anche grazie alla
relativa stabilita del governo, con I'approvazione del “Pacchetto Treu” che
formalizza, per la prima volta, le caratteristiche strutturali dell’istituto e
del nascente campo organizzativo delle societa fornitrici. E con la legge
196/1997 che nasce formalmente il campo organizzativo delle societa di
fornitura di lavoro temporaneo (oggi agenzie per il lavoro) (18).

2.1.5 La fase attuale dell’allargamento del campo

Un punto di forte cambiamento e di rottura con il passato, in questo
processo di istituzionalizzazione del campo organizzativo oggetto di ana-
lisi, si rinviene con la riforma del mercato del lavoro operata in lItalia
principalmente con il D.Lgs. 276/2003. Il decreto, infatti, all’interno di un
pit ampio processo di revisione delle forme di impiego, allarga notevol-
mente il campo organizzativo delle ex societa di fornitura di lavoro tem-
poraneo, oggi agenzie per il lavoro.

L’allargamento del campo a nuovi attori & dovuto principalmente alla
rimozione del divieto dell’esclusivita dell’oggetto sociale. La rimozione di
guesto vincolo, auspicata dagli stessi fornitori di lavoro temporaneo, pone

“Conquisteremo Milano”, Il Sole 24 Ore, 15 Novembre; Ichino P., 1991, “Lavoro in
leasing I'ultimo dei tabu”, 1l Sole 24 Ore, 14 Novembre; Garbelli E., 1991, “Sui vantaggi
del lavoro interinale”, Industria e Sindacato, 1 Febbraio; Robustini L., Baldini P., 1991,
“Lavoro interinale: prospettive e vincoli”, Diritto e Pratica del Lavoro, n. 38/1991,;
Beltramini E., 1990, “Con il timer in busta paga”, Espansione, Novembre.

(17) Si veda Palmerini L., 1999, “Tra polemiche e ideologia, in Parlamento una gesta-
zione sofferta”, in Orioli A., (a cura di), “ll lavoro in affitto”, Sole 24 Ore, Milano. Per
trarre un primo bilancio del Protocollo del Luglio 1993 si veda Carrieri M., 1997,
“Seconda Repubblica senza Sindacati?”, EDIESSE, Roma.

(18) Per una lettura critica della funzione del lavoro temporaneo e delle possibilita di
revisione della legge 196/1997 si veda Rapporto CESRI — Luiss Ismo, 1999, “Lavoro
temporaneo, Bilancio e prospettive. Temi di discussione per la nuova legge”, Adecco.
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le agenzie per il lavoro nella condizione potenziale di offrire nuovi servizi
nel mercato del lavoro; servizi in cui operavano altri attori (ad esempio
societa di reclutamento e selezione o specializzate nell’outplacement) o in
cui opereranno nuovi soggetti (ad esempio le Universita o le Camere di
Commercio) che prima non influenzavano, se non marginalmente, le di-
namiche del campo organizzativo.

Per poter individuare i confini del campo organizzativo oggetto di
analisi e per meglio interpretare i comportamenti e il peso degli attori
in esso coinvolti € necessaria una preliminare analisi che permetta di
confrontare lo strumento del lavoro in somministrazione con le altre
nuove forme di lavoro. Pertanto nel paragrafo seguente, prima di pro-
cedere all’analisi degli attori del campo organizzativo, si presenta uno
schema di riclassificazione delle forme di lavoro attualmente previste
nell’ordinamento giuslavoristico italiano. Tale analisi consente di de-
scrivere le caratteristiche del lavoro in somministrazione evidenziando
le peculiarita e i rapporti di concorrenzialita tra lo stesso e le altre forme
di impiego.

2.2 La somministrazione a confronto con le altre nuove forme di
lavoro

In Italia un’impresa ha la possibilita di ricorrere ad una pluralita di
forme di lavoro diverse rispetto a quella standard o tradizionale del
contratto di lavoro a tempo indeterminato full time e, in particolare, il
contratto di lavoro a tempo indeterminato part time, il contratto di la-
voro a tempo determinato, il contratto di lavoro a chiamata (job on call),
il contratto di lavoro ripartito (job sharing), il contratto di inserimento,
il contratto di apprendistato, il contratto di lavoro a progetto, il con-
tratto di consulenza professionale, il contratto di prestazione occasio-
nale, il contratto di lavoro in somministrazione a tempo determinato, il
contratto di staff leasing. Un’ulteriore alternativa per I'impresa consiste,
infine, nel ricorrere allo strumento dell’appalto, grazie al quale si affida
ad una societa la responsabilita di svolgere una serie di attivita per
conto dell’organizzazione.

La conoscenza delle caratteristiche e delle peculiarita delle diverse
forme di lavoro rappresenta per I’azienda un passaggio chiave per poter
scegliere con oculatezza e consapevolezza lo strumento piu idoneo al
tipo di mansione che il lavoratore € chiamato a svolgere e, per I’agenzia,
il modo per poter individuare gli strumenti concorrenti e per conoscere
i punti di forza e di debolezza degli stessi. Poiché ogni forma contrat-
tuale presenta diverse peculiarita e caratteristiche, risulta importante
conoscere approfonditamente i vantaggi e gli svantaggi di ognuna di
esse.

Al fine di facilitare una comparazione delle diverse forme di lavoro
alternative, e possibile identificare una serie di dimensioni di analisi che
permettono di comprendere, in modo piu analitico, le principali differenze
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esistenti tra le stesse. Le diverse forme di lavoro si possono differenziare,
infatti, sulla base di una pluralita di dimensioni quali:

— la dimensione relazionaleg;

— la dimensione del potere direttivo e di controllo;
— la dimensione temporale;

— la dimensione dell’esclusivita.

2.2.1 La dimensione relazionale

La prima dimensione distingue le forme di lavoro sulla base del tipo di
rapporto relazionale che si instaura tra impresa e lavoratore. Tale rapporto
puod assumere, infatti, tre principali forme:

— un rapporto diretto (lavoratore — impresa);
— un rapporto intermediato (lavoratore — agenzia — impresa);
— un rapporto indiretto (lavoratore — impresa — impresa).

Il rapporto diretto caratterizza tutte le forme di lavoro in cui I’'azienda
utilizzatrice mantiene la titolarita del rapporto e si configura come datore
di lavoro o cliente del lavoratore/prestatore d’opera. Si pensi al caso del
contratto di lavoro a tempo determinato, del contratto a chiamata, del
contratto a progetto, della consulenza professionale, ecc.. E necessario evi-
denziare, pero, che all’interno delle forme di rapporto contrattuale dirette
€ possibile, ulteriormente, distinguere tra rapporti che si instaurano all’in-
terno dei confini organizzativi (rapporti diretti interni) e legami che, inve-
ce, si configurano come relazioni cliente/fornitore tra impresa e prestatore
d’opera (rapporti diretti esterni). Nella prima tipologia, il lavoratore &
posto all’interno dei confini organizzativi dell’azienda ed ¢ titolare di un
rapporto di lavoro subordinato.

Nel secondo caso, invece, i lavoratori non sono dipendenti dell’impresa,
ma lavoratori autonomi, professionisti e titolari di partita IVA, che allac-
ciano legami di mercato con I’organizzazione. Nel caso dei rapporti di
lavoro subordinati I’'azienda mantiene al suo interno tutti gli oneri connessi
alla gestione del lavoratore per tutti gli aspetti legati al controllo gerarchi-
co, alla gestione amministrativa ed operativa.

Il rapporto intermediato & caratterizzato dal fatto che il lavoratore,
sebbene presti un’attivita lavorativa sotto il diretto controllo dell’impresa,
ha come datore di lavoro una diversa organizzazione. Si pensi al lavoro in
somministrazione in cui il lavoratore, che opera presso I'impresa utilizza-
trice, ha un contratto di lavoro con I’'agenzia per il lavoro. In questo caso
la gestione amministrativa del lavoratore e delegata all’intermediario e
nella fattispecie all’agenzia del lavoro, mentre rimane nelle mani dell’im-
presa utilizzatrice il potere direttivo e di controllo sul lavoratore inviato in
missione dall’agenzia. Il ricorso ad un rapporto contrattuale intermediato
permette all’impresa utilizzatrice di “scaricare”, almeno da un punto di
vista formale, all’intermediario tutti i problemi connessi all’eventuale in-
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terruzione del rapporto con il lavoratore gran parte delle eventuali azioni
legali promosse dal lavoratore (19).

Il rapporto indiretto, infine, caratterizza tutte quelle forme di lavoro in
cui il lavoratore presta la sua attivita per un’impresa in forza di un con-
tratto di lavoro stipulato con un’altra azienda, legata ad un contratto di
appalto con la prima. In questo caso, I’azienda utilizzatrice dei servizi del
lavoratore delega all’azienda appaltatrice la gestione amministrativa del
lavoratore, il controllo gerarchico e la gestione operativa della persona. Si
pensi al caso di un lavoratore che svolge servizi di pulizia presso un’or-
ganizzazione, ma che ha un contratto di lavoro con una societa di facility
management, oppure ad un operatore di call center che cura il customer care
di un’azienda, ma ha un contratto di lavoro con una societa di servizi.
Quando si fa riferimento a rapporti di questo tipo alcuni autori tendono ad
evidenziare un ulteriore elemento di differenziazione legato al luogo dove
si svolge I'attivita lavorativa. E possibile, infatti, immaginare due possibili
situazioni: la prima in cui il lavoratore dell’impresa fornitrice del servizio
opera presso una struttura dell’impresa che acquista il servizio; la seconda
in cui, invece, I'attivita lavorativa, oltre ad essere coordinata e gestita dal-
I'impresa di servizi, & anche realizzata all’interno di proprie strutture. Nel
primo caso si parla di insourcing o in house e si definisce I’azienda fornitrice
contract company, nel secondo si parla di outsourcing e si chiama I’'azienda
fornitrice viene definita sub-contractor.

2.2.2 La dimensione del potere direttivo e di controllo

La seconda dimensione permette di distinguere le diverse forme di lavoro
sulla base del grado di controllo che I'impresa esercita sullo svolgimento
della mansione del lavoratore. Il grado di controllo dell’'impresa € alto
guando I'impresa ha un potere direttivo e gerarchico sul lavoratore. Soli-
tamente tutte le forme di lavoro subordinate presentano queste caratteri-
stiche (tempo determinato, job sharing, job on call, inserimento, ecc.). Tra le
forme di lavoro caratterizzate da un elevato grado di controllo da parte
dell’impresa € necessario annoverarne, perg, anche altre come la sommi-
nistrazione e lo staff leasing. Queste forme di lavoro intermediate, infatti,
pongono il lavoratore sotto il controllo direttivo dell’azienda presso cui
sono inviati in missione.

Il grado di controllo &, invece, limitato quando il lavoratore, nello svol-
gimento della sua attivita, non risponde gerarchicamente all’impresa, ma
ai contenuti del contratto stipulato con questa; & questo il caso dei contratti
di consulenza, dei contratti a progetto e di prestazione occasionale.

C’e da sottolineare, pero, che il contratto a progetto, sebbene “gestito
autonomamente dal collaboratore in funzione del risultato”, deve tener
conto delle esigenze organizzative di “coordinamento ... del committente”

(19) Da un punto di vista sostanziale perd anche il mancato rinnovo di contratti di
somministrazione pone una serie di problematiche per le aziende utilizzatrici esclusi-
vamente di ordine sociale e di immagine.
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(art. 61, D.Lgs. 276/2003). Questa forma di impiego rappresenta, pertanto,
uno strumento che non prevede il vincolo di subordinazione, ma che nella
realta garantisce all’impresa un certo grado di controllo sull’attivita del
lavoratore.

Nel caso dell’appalto, infine, il controllo gerarchico dell’impresa appal-
tatrice € basso, cosi come risulta limitato il grado di autonomia del lavo-
ratore che risponde gerarchicamente all’appaltatore.

2.2.3 La dimensione temporale

La terza dimensione distingue le forme di lavoro in base alla durata del
rapporto; con riferimento a tale aspetto é possibile distinguere tra rapporti
di lavoro a tempo determinato e rapporti di lavoro a tempo indeterminato.

Il primo & un contratto con una scadenza fissata per iscritto. Questa
tipologia di rapporto di lavoro limita la stabilita dello stesso e garantisce
un maggior grado di flessibilitd per I'impresa, in quanto ridimensiona
sensibilmente i suoi costi di uscita dal rapporto.

Le imprese possono stipulare rapporti di lavoro a tempo determinato
con propri dipendenti (contratto a tempo determinato) o con collaboratori
esterni (contratto a progetto, prestazione occasionale).

Le nuove forme di lavoro sono generalmente “etichettate” come rap-
porti di lavoro contingenti, caratterizzati cioé da una durata limitata nel
tempo. La presenza di un termine al rapporto di lavoro é considerata, da
molti studiosi, il principale fattore che permette di discriminare tra il rap-
porto di lavoro cosiddetto standard (assunzione a tempo indeterminato a
tempo pieno) e le altre forme di impiego.

In realta le nuove forme di lavoro utilizzate dall’impresa cliente non
implicano necessariamente per il lavoratore la presenza di rapporti di
lavoro a tempo determinato. Esistono, infatti, lavoratori in somministra-
zione assunti a tempo indeterminato dall’agenzia per il lavoro e che sono
inviati in missioni temporanee presso diversi utilizzatori. Esistono, inoltre,
lavoratori assunti a tempo indeterminato che lavorano per conto delle
agenzie di staff leasing, cosi come per societa che erogano servizi in out-
sourcing o per grandi societa di consulenza.

In questi casi la temporaneita del rapporto si manifesta tra il lavoratore
e la struttura presso cui tale soggetto presta la sua attivita (I’utilizzatore nel
caso della somministrazione); cid non toglie che il lavoratore possa, in ogni
caso, essere titolare di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

2.2.4 La dimensione dell’esclusivita

La quarta dimensione di differenziazione delle forme di lavoro & I'esclu-
sivita del rapporto. In base a tale dimensione & possibile differenziare le
forme di impiego in due principali tipologie: rapporti di lavoro esclusivi e
rapporti non esclusivi.

I rapporti di lavoro esclusivi sono quelli che prevedono un legame
continuativo ed unico tra lavoratore ed impresa in un arco temporale



Tabella 1

Le caratteristiche delle forme di impiego

e di apprendistato

Dimensione Dimensione Dimensione Dimensione
relazionale del controllo temporale dell’esclusivita
del rapporto gerarchico del rapporto del rapporto
Contratto a tempo indeterminato Diretto/interno Presente A tempo indeterminato Esclusivo
Contratto part time Diretto/interno Presente A tempo determinato Non esclusivo
0 indeterminato
Contratto di lavoro a chiamata Diretto/interno Presente A tempo determinato Esclusivo
o indeterminato
Contratto di lavoro condiviso Diretto/interno Presente A tempo determinato Non esclusivo
0 indeterminato
Contratto a tempo determinato Diretto/interno Presente A tempo determinato Esclusivo (full time)
Non esclusivo (part time)
Contratto di inserimento Diretto/interno Presente A tempo determinato Esclusivo

Contratto a progetto

Diretto/esterno

Assente (formalmente)

A tempo determinato

Non esclusivo

Contratto di prestazione occasionale | Diretto/esterno Assente A tempo determinato Non esclusivo
Contratto di consulenza professionale | Diretto/esterno Assente A tempo determinato Non esclusivo
Contratto di temporary management | Diretto/esterno Assente A tempo determinato Esclusivo
Contratto di somministrazione Intermediato Presente A tempo determinato Esclusivo
Contratto di staff leasing Intermediato Presente A tempo indeterminato Esclusivo
Contratto di appalto (1) Indiretto Assente A tempo determinato Esclusivo

(1) Il contratto di appalto, come gia sottolineato, non rappresenta formalmente una forma di impiego.
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predefinito. Il rapporto di lavoro esclusivo per antonomasia € rappresen-
tato dal rapporto di lavoro a tempo indeterminato con un orario di lavoro
full time (20); il lavoratore titolare di questa forma contrattuale é tenuto ad
offrire i propri servizi lavorativi esclusivamente all’impresa con cui ha
sottoscritto il contratto di lavoro.

E possibile, pero, ritrovare anche tra le nuove forme di lavoro rapporti
di lavoro esclusivi. Si pensi, ad esempio, al lavoro a tempo determinato o
al lavoro in somministrazione che prevedono missioni di lunga durata con
orari di lavoro assimilabili a quelli di un lavoratore con un contratto a
tempo pieno. In diversi casi anche il lavoro a progetto é caratterizzato da
un alto grado di esclusivita, in quanto il lavoratore é tenuto a prestare la
propria attivita per un lungo periodo di tempo soltanto per una singola
organizzazione.

I rapporti di lavoro non esclusivi, invece, sono quelli in cui il legame
lavoratore-impresa € piu sporadico. In questi casi, quindi, il lavoratore,
nell’arco di uno stesso intervallo temporale (mese o anno) offre le sue
prestazioni a piu organizzazioni. Si pensi, ad esempio, alla consulenza
professionale (i consulenti del lavoro o i commercialisti che offrono le
proprie competenze ad una pluralita di piccole e medie imprese) o ai
lavoratori in somministrazione le cui missioni sono di breve o brevissima
durata (i responsabili di sala per attivita di catering).

2.3 Gli attori del campo

Dopo aver illustrato le caratteristiche peculiari della somministrazione in
confronto con le altre forme di lavoro, & possibile individuare i numerosi
attori che con logiche, obiettivi e comportamenti differenti agiscono nel
nuovo campo organizzativo delle agenzie.

Il lavoro di ricerca si € concentrato sulle dinamiche del comparto e sui
comportamenti strategici ed organizzativi delle agenzie per il lavoro ita-
liane. In questa sede si vogliono, pero, illustrare sinteticamente le caratte-
ristiche e i comportamenti degli altri attori che animano il campo organiz-
zativo, in particolare:

— gli utilizzatori (le imprese e le pubbliche amministrazioni);
- i lavoratori;

— le organizzazioni sindacali e le associazioni di categoria delle agenzie
per il lavoro;

- lo Stato;
— gli enti bilaterali;

— le altre agenzie per il lavoro e, in generale, coloro che offrono servizi in
concorrenza al lavoro in somministrazione.

(20) Questo tipo di rapporto rappresenta la forma di lavoro cosiddetta standard e non
& una forma di impiego flessibile.
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2.3.1 Gli utilizzatori

Le organizzazioni alla ricerca di nuovi lavoratori rappresentano la clientela
delle agenzie di somministrazione del lavoro. Ogni organizzazione, quan-
do e chiamata ad implementare politiche di acquisizione delle risorse uma-
ne, puod potenzialmente avvalersi dei servizi delle agenzie di somministra-
zione di lavoro. Il mercato di sbocco dal lato della domanda delle agenzie
di somministrazione, quindi, é costituito da tutte le strutture, quali azien-
de, enti, associazioni, organizzazioni no profit che si avvalgono di persone
per il raggiungimento dei propri fini; comprendendo, ad esempio, finan-
che gli individui, le famiglie e i partiti politici (21).

E importante, pertanto, analizzare sinteticamente le principali motiva-
zioni che spingono questi attori a ricorrere alle agenzie per il lavoro al fine
di acquisire servizi di lavoro in somministrazione a tempo determinato
(22).

Dall’analisi della letteratura e dalle interviste effettuate con il manage-
ment delle agenzie per il lavoro emerge che, a prescindere dalle caratteri-
stiche specifiche delle organizzazioni, i principali motivi che spingono gli
utilizzatori ad avvalersi delle agenzie per il lavoro sono principalmente
cinque:

1) sostituire i lavoratori assenti;

2) incrementare la flessibilita dell’organizzazione;

3) migliorare il processo di acquisizione delle risorse umane;
4) acquisire nuove competenze all’interno dell’organizzazione;

5) ridimensionare i costi del lavoro.

Sostituire lavoratori assenti

Il lavoro in somministrazione, in primo luogo, si configura come uno stru-
mento in grado di soddisfare I’esigenza di sostituire i lavoratori assenti
(23).

Il lavoro in somministrazione € uno strumento che I'impresa puo uti-
lizzare ogni qual volta le risorse umane aziendali non sono in grado di

(21) Gliindividui potrebbero, infatti, ricorrere ai servizi di un’agenzia per il lavoro per
la individuazione di un collaboratore domestico; le famiglie per la messa a disposizione
di personale per la realizzazione di un party, i partiti politici per procurarsi personale
necessario alla realizzazione di campagne promozionali e/0 sondaggi telefonici, o per
la raccolta delle firme per I'indizione di un referendum.

(22) Nel prosieguo dell’indagine, per semplificare la lettura, si fara riferimento prin-
cipalmente alle imprese, considerate come I’utilizzatore classico e prevalente di lavoro
in somministrazione.

(23) La letteratura ricorda spesso che lo strumento nasce a Detroit nel 1946 quando
William Russel Kelly, titolare di una societa di servizi, di fronte a una richiesta urgente
di uno dei suoi clienti invia una dattilografa per sostituire un’impiegata assente.
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fronteggiare i carichi di lavoro ordinari, a causa di assenze impreviste che
si verificano nel corso dell’anno g, in particolare, nei casi in cui &€ necessario
sostituire persone assenti per maternita, malattia e aspettativa.

In questi casi, caratterizzati da una bassa capacita di previsione da parte
dell’impresa, il ricorso allo strumento del lavoro in somministrazione per-
mette di limitare al massimo il tempo di vacatio dei lavoratori assenti. Tale
periodo, invece, rischia di essere molto lungo laddove si utilizzano stru-
menti alternativi, come la stipula di contratti a tempo determinato che
richiedono tempi e costi di reclutamento e selezione piu elevati.

In una ricerca realizzata dalla ECORYS-NEI per conto della CIETT,
sono riportati una serie di studi ed analisi empiriche da cui emerge come
tale motivo rappresenta ancora uno dei principali che spinge le imprese a
ricorrere alle agenzie (24). Tale risultato & confermato da uno studio rea-
lizzato dalla McKinsey, sempre per conto della CIETT, dal quale risulta che
la sostituzione di lavoratori assenti rappresenta il principale motivo che
spinge gli utilizzatori a ricorrere alle agenzie (25).

Incrementare la flessibilita dell’organizzazione

La somministrazione di lavoro rappresenta per le imprese uno strumento
molto importante per poter raggiungere maggiori livelli di flessibilita (26).
Il ricorso al lavoro in somministrazione e, piu in generale, a tutte le forme
di impiego flessibile, permette all’organizzazione di adeguarsi con mag-
giore rapidita sia all’aumento non previsto della propria domanda che a
periodi di crisi del mercato in cui si opera (27). La flessibilita di un’orga-
nizzazione €, infatti, legata alla capacita sia di cogliere rapidamente le
opportunita che emergono all’interno del contesto competitivo che di ri-
dimensionarsi nelle fasi di crisi.

A tal fine alcune organizzazioni dimensionano il proprio organico al di

(24) Ecorys Nei, (2002), “Rationale of Agency Work. European labour suppliers and
demanders’ motives to engage in agency work”, Ciett, Brussels.

(25) Ciett (2000) “Orchestrating the Evolution of Private Employment Agencies toward
a stronger society” Brussel, 2000

(26) Per approfondimenti sul concetto di flessibilita si veda: Costa G. (a cura di) (2002)
“Flessibilita & Performance. L'organizzazione aziendale tra old e new economy” Isedi
Torino; Volberda H. W. (1998) “Building the flexible firm” Oxford University Press,
New York; Boldizzoni D., Nacamulli R. C. D., Turati C. (a cura di) (1996) “Integrazione
e conflitto” Egea, Milano.

(27) Gli studi che hanno evidenziato in che modo il lavoro in somministrazione & in
grado di venire incontro alle esigenze di flessibilita dell’azienda sono numerosi; tra gli
altri é possibile citare: Gannon, M and Nollen, S. (1997) “Contingent Labour: Under-
standing the Changing Employment relationship” in J.Wallace, T. Dalzell and B. De-
lany (eds) “Continuity and Change in the Employment Relationship: Vol 1 of the
Proceedings of the 5th European IIRA conference”, Dublin. Dublin: Oak Tree Press;
Consiglio S. Moschera L. (2001) “Le societa di fornitura di lavoro temporaneo in Italia”
Franco Angeli; Von Hippel ed altri op. cit. 1997, Pfepper e Baron op. cit. 1988.
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sotto della capacita produttiva prevista e si dotano di un nucleo perma-
nente di lavoratori con nuove forme di lavoro. Questo mix tra lavoratori a
tempo indeterminato e lavoratori temporanei € in grado di assicurare ra-
pidita di risposta sia per fronteggiare incrementi che decrementi non pre-
visti nella domanda di mercato (28).

Laddove, infatti, la domanda dovesse aumentare temporaneamente in
modo non previsto I’'organizzazione puo fronteggiare tale evento raffor-
zando la componente dei lavoratori temporanei.

Se, al contrario, la domanda dovesse contrarsi I’azienda & in grado di
rispondere ridimensionando la presenza di una parte dei lavoratori “tem-
poranei”; non intaccando, per quanto possibile, il proprio organico (29).

Questo tipo di impostazione garantisce all’impresa una serie di van-
taggi: evita il ricorso a procedure di licenziamento che, indipendentemente
dal tipo di legislazione, in ogni caso comportano costi di immagine ed un
impatto negativo sulle risorse umane (30); permette di non intaccare il
patrimonio dei “core workers” dell’azienda, con i quali & necessario instau-
rare un rapporto di fiducia e stabilita.

Le imprese possono, inoltre, utilizzare il lavoro in somministrazione
come strumento per sondare le opportunita strategiche di crescita ridu-
cendo il grado di rischiosita di tali scelte. In pratica I'impresa, ricorrendo
a tale strumento ha la possibilita di implementare una politica di amplia-
mento attraverso lavoratori temporanei.

Il ricorso alla somministrazione, quindi, permette all'impresa di utiliz-
zare un approccio trial and error che, in diversi casi, costituisce un vettore
di crescita molto importante; spesso, infatti, I'impossibilita di testare sul
campo la consistenza dell’opportunita di mercato pud spingere I'impren-

(28) Ward ed altri evidenziano che tale comportamento & particolarmente frequente nel
settore finanziario e nel comparto delle telecomunicazioni. Per approfondimenti si
veda: Ward, K., Grimshaw, D., Rubery, J. and Beynon, H. (2001) “Temporary Workers
and the management of agency staff”, Human Resource Management Journal 11(4):
3-21.

(29) Alcuni autori, a tal propostito, evidenziano che: “...strategic use of various forms of
the contingent work force has allowed organizations to mantain a degree of security for groups
of core employees, by increasing insecurity among non-core personell*; Von Hippel ed altri
1997 op.cit.; si veda inoltre Mangum G., Mayall D., Nelson K (1985) “The temporary
help industry: a response to the dual internal labour market”, Industrial Relations
Review, 38, 4.

(30) Von Hippel ed altri sottolineano I'importanza di tale aspetto affermando che il
ricorso alle agenzie per il lavoro risponde al bisogno delle imprese di ridurre i rischi
connessi ad eventuali procedure di licenziamento di lavoratori permanenti. Per appro-
fondimenti si veda: Von Hippel C., Mangum S. L., Greenberger D. B., Heneman R. L.
e Skoglind J. D., (1997) “Temporary Employment: Can Organization and Employers
both win”, Academy of Management Executives, vol. 11; trad. it. (1998), “Lavoratori
temporanei e politiche del personale”, Sviluppo e Organizzazione, N° 168 Novembre/
Dicembre.
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ditore a non rischiare e, quindi, a non cogliere paossibili opzioni di sviluppo
(32).

In uno studio realizzato dalla McKinsey, per conto della CIETT, si
evidenzia che il lavoro in somministrazione pud rappresentare un modo
per favorire I'ingresso sul mercato di nuove imprese che, grazie a questo
strumento, sono in grado di limitare il grado di rischiosita della fase di
start-up (32).

Migliorare il processo di acquisizione delle risorse umane

Il ricorso alle nuove forme di lavoro, in diversi casi, risponde all’intento di
migliorare il processo di acquisizione delle risorse umane.

In particolare, I'utilizzo delle nuove forme di lavoro puo rispondere alle
seguenti specifiche esigenze: 1) migliorare I'attivita di selezione dei poten-
ziali candidati per un impiego stabile e a tempo pieno; 2) risolvere i pro-
blemi legati al reperimento di particolari profili professionali.

Il ricorso alla somministrazione spesso risponde alla necessita, che emer-
ge all’interno dell’organizzazione, di ricevere un supporto nella fase di
reclutamento e selezione e si sostanzia nell’affidare ad un operatore spe-
cializzato funzioni tradizionalmente svolte all’interno della direzione del
personale (33).

Diverse ricerche svolte confermano quanto detto: K. Christensen, in una
indagine effettuata presso alcuni grandi gruppi statunitensi, ha rilevato
che circa il 50% del suo campione utilizzava le nuove forme di lavoro come
modalita per selezionare i lavoratori da assumere a tempo indeterminato
(34).

S. N. Houseman, in uno studio del 2001, evidenziava come lo strumento
piu utilizzato per questo tipo di finalita fosse il lavoro in somministrazione
piuttosto che il part-time o il lavoro a chiamata (35).

(31) Si veda Rizzardi M. (1992), “L’uso della consulenza nella gestione del personale”,
in Costa G., (a cura di), vol. I, op. cit.

(32) Ciett op. cit 2000

(33) Per approfondimenti si veda: Segal L. M., Sullivan D.G. (1997) “The Grow of
Temporary Services Work” Journal of Economic Perspectives — Volume 11, n° 2, pri-
mavera, pag. 117-136 Polivka A. “Are temporary Help Agency Workers Substitutes for
Direct Hire Temps? Searching for an Alternative Explanation of Grow in the temporary
industries” Bureau of Labour Statistics, maggio, 1996.

(34) Si veda Christensen K. (1995) “Contingent work arrangements in family sensitive
corporations” Center of Work and Family Policy Paper Series, Boston University

(35) Siveda Houseman S.N., (2001), “Why employers use flexible staffing arrangemen-
ts: evidence from an establishment survey”, Industrial and Labor Relations Review, 55,
149-170. A risultati analoghi € giunta anche I'indagine realizzata da Abraham nel 1990
(Abraham K. G., “Restructuring the employment relationship: the growth of market-
mediated work arrangements”, in Abraham K. G., McKersie R. B. (a cura di), (1990),
New Developments in the Labor Markets towards a New Institutional Paradigm, The
Mit Press, Cambridge Ma).
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La difficolta di reperire profili professionali sul mercato del lavoro puo
sollecitare le imprese a utilizzare i servizi di operatori specializzati (36). 1l
ricorso alle agenzie € spesso la strada obbligata sequita dalle organizza-
zioni che non sono in grado di svolgere al proprio interno I'attivita di
reclutamento e selezione per I'acquisizione di particolari profili professio-
nali.

In questi casi € possibile immaginare due potenziali scenari alternativi:
il primo consiste nella scelta di ricorrere esclusivamente ad un servizio di
reclutamento e selezione; il secondo si concretizza, invece, nella decisione
di ricorrere alla somministrazione di lavoro.

Il primo scenario € immaginabile laddove I'incapacita dell’organizza-
zione di reclutare € esclusivamente legata all’assenza di trasparenza tra
domanda ed offerta di lavoro; in questo caso I’azione professionale di una
societa di reclutamento e selezione é in grado di superare il problema.

Il secondo scenario e, quindi, il ricorso alla somministrazione, si con-
cretizza quando l'organizzazione da un lato, evidenzia I'incapacita di in-
dividuare autonomamente i potenziali lavoratori e, dall’altro, non mani-
festa la volonta di instaurare rapporti di lavoro subordinati. Ci sono, in-
fatti, casi in cui I'organizzazione fronteggia situazioni di difficolta nell’in-
dividuazione di professionalita di cui ha bisogno per periodi di tempo
molto limitati; situazioni in cui all’esigenza di essere supportato nel pro-
cesso di acquisizione si aggiunge anche il bisogno di garantirsi un mag-
giore livello di flessibilita.

Tali esigenze sono particolarmente sentite in alcune aree di Italia carat-
terizzate da forti asimmetrie qualitative e/o geografiche del mercato del
lavoro, nelle quali, ciog, la possibilita di cogliere le opportunita di sviluppo
e ostacolata dalla difficolta che le imprese stesse incontrano nei processi di
acquisizione delle risorse umane. In queste situazioni le agenzie sono in
grado di supportare le esigenze di sviluppo delle imprese localizzate nelle
aree caratterizzate da un’offerta di lavoro asfittica, da un lato attivando e
supportando processi di trasferimento di lavoratori dalle regioni meridio-
nali a quelle del nord e del nord est (37) e, dall’altro promuovendo processi
di formazione focalizzata e personalizzata.

La necessita di rivolgersi ad intermediari del mercato del lavoro puo, in

(36) Poliva e Nardone evidenziano come spesso nella scelta di personale infermieri-
stico il ricorso ai servizi di agenzie per il lavoro é dettato dalla incapacita di reperire
autonomamente tale personale (in “On the definition of contingent work"” Montly
Labour Review 112, (12), 1989); Ellis ed altri, in uno studio sul comparto dell’ICT,
mostrano che tale motivazione € particolarmente forte anche in tale comparto. Per
approfondimenti si veda Ellis R., Glasgow K., Howe S., Isidorsson T., de Koning JP.,
(2002), “Making the Connection: A Cross-national Comparison of Contingent Work in
the Information and Communications Technology Sector in Europe and the United
States”, NUEWO.

(37) Si veda Palmerini L. (2000), “L’interinale aiuta la mobilita. Al Nord tanti giovani
del Sud”, Il Sole 24 Ore, 21 Dicembre.
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alcuni rari casi, essere la conseguenza della mancata disponibilita ad ac-
cettare rapporti di lavoro permanenti da parte dei lavoratori (38). In questi
casi I’organizzazione, sebbene propensa ad allacciare rapporti continuativi
e stabili, é costretta a ripiegare sulle nuove forme di lavoro a causa delle
esigenze manifestate dai lavoratori.

Acquisire nuove competenze all’interno dell’organizzazione

Il ricorso al lavoro in somministrazione € in grado di supportare le imprese
in tutti quei casi in cui esiste I'esigenza di sviluppare progetti di miglio-
ramento caratterizzati da una durata temporale limitata che richiedono
professionalita non presenti all’interno dell’organizzazione.

Le agenzie per il lavoro rappresentano, infatti, per I’azienda una mo-
dalita per acquisire conoscenze e competenze non presenti internamente e,
quindi, uno strumento importante per rafforzare il proprio patrimonio di
conoscenza. Secondo S.F. Matusik e C.W. Hill, il ricorso a nuove forme di
lavoro affievolisce I'impermeabilita dei confini organizzativi e rende piu
agevole I'accesso alla conoscenza presente all’esterno dell’organizzazione
ma, al tempo stesso, piu alto il rischio di disperdere le competenze orga-
nizzative al contesto esterno (39). Ovviamente questo tipo di fertilizzazio-
ne assume una maggiore valenza nei casi in cui i lavoratori temporanei
utilizzati hanno profili professionali qualificati e sono chiamati a svolgere
attivita e progetti qualificanti.

In particolare: “i lavoratori temporanei rappresentano un utile mecca-
nismo per portare all’interno dell’azienda public knowledge e, quindi, per
assicurare che I'impresa abbia accesso alle stesse best practice presenti nelle
aziende del settore” (40). Tale beneficio & particolarmente significativo
laddove I'impresa & in grado, da un lato di scegliere un lavoratore con
elevate skill e, dall’altro, di mettere in atto meccanismi finalizzati ad inte-
grare al proprio interno le sue conoscenze.

La possibilita di acquisire competenze non presenti all’interno dei con-
fini organizzativi per spiegare il ricorso al lavoro in somministrazione ¢
particolarmente importante in alcuni settori come, ad esempio, quello del-
I'information & communication tecnology. In uno lavoro realizzato da R. Ellis
ed altri (41) emerge, infatti, che si ricorre alle agenzie per avere accesso a
competenze non presenti in azienda.

Numerosi sono ormai gli studi che evidenziano che le imprese ricorro-

(38) Un fenomeno di questo tipo lo si ritrova nel settore sanitario inglese dove alcuni
studi hanno rilevato che numerose infermiere professionali preferiscono operare tra-
mite contratti con agenzie piuttosto che essere assunte a tempo indeterminato dalle
strutture sanitarie.

(39) Matusik S.F., Hill C.W., (1998), “The utilisation of contingent work, knowledge
creation and competitive advantage”, Academy of Management Review 23 (4) : 680-97.

(40) Matusik S.F., Hill CW., op. cit. 1998.
(41) Ellis ed altri, op. cit. 2002.
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no alle agenzie per acquisire “esperti tecnici” per implementare progetti di
cambiamento come, ad esempio, il lancio di nuovi prodotti, I'implemen-
tazione di cambiamenti organizzativi, la realizzazione di nuovi sistemi
informativi. Si tratta di profili professionali ad alto valore aggiunto che,
solitamente, sono inseriti all’interno di gruppi di lavoro composti da la-
voratori permanenti dell’impresa utilizzatrice e che al termine del progetto
lasciano I'impresa (42).

La possibilita di acquisire nuove conoscenze si verifica, pero, soltanto
guando gli utilizzatori fanno ricorso ad agenzie per il lavoro molto spe-
cializzate nella fornitura di professionalita con un alto livello di qualifica-
zione.

Ridimensionare i costi del lavoro

La volonta di ridimensionare i costi del lavoro rappresenta un ulteriore
motivo che spinge le imprese a ricorrere al lavoro in somministrazione
(43). Utilizzando questo strumento le imprese sono in grado di risparmiare
sui costi amministrativi e sui costi di selezione e reclutamento e, laddove
la legislazione lo consenta, di pagare stipendi inferiori e minori fringe
benefits.

In alcuni paesi i lavoratori temporanei ricevono una retribuzione piu
bassa rispetto ad un lavoratore permanente che svolge lo stesso lavoro
all’interno della medesima organizzazione. Tale vantaggio di costo molto
spesso € superiore al mark up che I'organizzazione é tenuta a pagare al-
I'agenzia. Questa possibilita & formalmente preclusa nei paesi in cui la
legislazione impone una parita di trattamento retributivo tra lavoratore
temporaneo e lavoratore permanente. In Italia, ad esempio, la legislazione
all’articolo 23 comma 1 del D.Lgs. 276 afferma che: “i lavoratori dipendenti
dal somministratore hanno diritto a un trattamento economico e normativo com-
plessivamente non inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore,
a parita di mansioni svolte”. Di fatto, pero, I'impresa utilizzatrice, anche in
presenza di norme che tutelano la parita di trattamento, potrebbe ottenere
dei risparmi di costi. Tale circostanza si verifica perché I'azienda é tenuta

(42) Morrow L. (1993) “The Temping of America” Time, Marzo, N° 29, pag. 40-41;
Wysocki B. (1996) “High Tech nomads write new program for future Work” Wall Street
Journal, 19 agosto.

(43) In particolare Kallenberg ed altri (Kalleberg A.L., Reynolds J., Marsden P.V., (2003),
“Externalizing employment: flexible staffing arrangements in US organizations”, Social
Science Research, 32, 525-552) citano una serie di studi che evidenziano come il ricorso
a forme di impiego flessibile sono motivate dalla volontd di ridimensionare i costi
dell’organizzazione. In particolare riportano i risultati delle indagini di Houseman
(2003) e Montgomery (1988) per cio che concerne il ricorso al part-time; di Houseman
(2001), Lautsch (1996), Mangum ed altri (1985), Davis-Blake & Uzzi (1993) per quanto
riguarda il ricorso a contratti a termine ed al lavoro in somministrazione e di Abraham,
Taylor (1996), Gramm, Schnell (1999), Harrison e Kelley (1993), Abraham (1990) e
ancora Davis-Blake & Uzzi (1993) per cio che riguarda infine il ricorso all’outsourcing.
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a pagare soltanto per le ore di lavoro realmente effettuate, in quanto even-
tuali fenomeni di assenteismo ricadono sull’agenzia del lavoro.

Un secondo fattore che comporta un risparmio nei costi del lavoro ¢
connesso al fatto che I'impresa utilizzatrice, laddove ricorra, ad esempio, a
forme di lavoro in somministrazione, non é tenuta a gestire le problema-
tiche amministrative del lavoratore ed i relativi costi (gestione contratto,
busta paga, ecc.).

Il ricorso al lavoro in somministrazione permette di ridimensionare i
costi di formazione del personale; la scelta di avvalersi di un lavoratore
temporaneo, formato in altri contesti, ed in grado di svolgere, da subito,
una specifica mansione permette di risparmiare i costi di formazione per
personale interno che al momento non € invece capace di svolgere quel-
Iattivita.

La scelta di avvalersi di lavoratori temporanei, inoltre, rappresenta un
modo per ridimensionare i costi di reclutamento e selezione dell’impresa
(44) attraverso il ricorso ai servizi di societa specializzate nel campo che,
grazie al know how acquisito ed ai rilevanti volumi di attivita, sono in grado
di svolgere I'attivita in modo migliore ed a costi piu bassi.

Un altro fattore, che permette una contrazione dei costi per I'utilizza-
tore, € legato alla gestione finanziaria. Il lavoro in somministrazione puo
essere impiegato dalle imprese utilizzatrici come strumento di finanzia-
mento a breve. Infatti, I'impresa & in grado, fissando modalita di paga-
mento dilazionate con I’agenzia, di avvalersi delle prestazioni dei lavora-
tori rinviando il pagamento delle stesse e migliorando di conseguenza il
cash flow. E importante sottolineare, comunque, che il soggetto che in que-
sto caso finanzia I'impresa utilizzatrice € la sola agenzia che da parte sua
¢ obbligata a pagare i lavoratori temporanei secondo gli intervalli tempo-
rali previsti dal contratto.

2.3.2 | lavoratori

Le agenzie per il lavoro sono generalmente considerate come un fornitore
di servizi alle imprese e viste come un soggetto che crea valore e soddisfa
i bisogni degli utilizzatori. Da un punto di vista contrattuale, infatti, il
servizio erogato dalle agenzie & pagato dalle imprese utilizzatrici, attra-
verso la corresponsione di un mark up. La legislazione che regola la som-
ministrazione sancisce, inoltre, I’'assoluto divieto di riscuotere alcun tipo di
remunerazione, a qualunque titolo, dal lavoratore che I'agenzia invia in
missione.

La possibilita di garantire alle imprese ed alle organizzazioni un servi-
zio di qualita e, pero, legata anche alla capacita di reclutare e selezionare
professionalita coerenti con le aspettative degli utilizzatori. Cio comporta
che la possibilita di creare valore per I'utilizzatore & direttamente legata
alla capacita di creare valore anche per i lavoratori.

(44) Pfeffer J., Baron J.N. (1988) “Taking the workers back out: Recent trends in the
structuring of employment” Research in Organizational Behavior, 10.
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L’agenzia per il lavoro € in grado di operare soltanto se esiste un inte-
resse ed una disponibilita, da parte dei lavoratori, ad accettare le offerte di
lavoro provenienti da questi operatori.

In questa sede si vogliono presentare, per completezza e per compren-
dere le dinamiche del campo, le principali motivazioni che spingono tali
soggetti a cercare un impiego temporaneo in somministrazione.

Dall’analisi della letteratura emerge che i lavoratori sono spinti ad av-
valersi delle agenzie essenzialmente per: 1) accedere con maggior rapidita
ad un lavoro permanente; 2) trovare impieghi coerenti con i propri tempi
di vita.

Trovare un lavoro stabile

La scelta di avvalersi dei servizi di una agenzia per il lavoro da parte di un
lavoratore & prevalentemente legata alla possibilita di aumentare le pro-
babilita di trovare un lavoro permanente.

Secondo un’indagine realizzata dalla ECORYS, per conto della CIETT,
emerge che la speranza di trovare un lavoro stabile rappresenta la princi-
pale motivazione per il lavoratore che accetta un lavoro in somministra-
zione (45). A supporto di tale affermazione gli autori del lavoro riportano
una serie di studi empirici realizzati, in diversi paesi europei, da cui si
evince che tale motivazione é tra le piu citate dai lavoratori intervistati (46).
In particolare, dagli studi analizzati emerge che in Belgio, secondo un’in-
dagine realizzata nel 2000 dalla Idea Consult intervistando 2.500 lavoratori
in somministrazione, il 51,9% ha affermato di aver accettato un lavoro
temporaneo per trovare un lavoro permanente. La percentuale risulta leg-
germente piu bassa (48%) in uno studio realizzato dalla IWD Bonn/Emnid
sulla realta tedesca. E possibile ritrovare percentuali analoghe in altre ana-
lisi realizzate in Francia, nel Regno Unito ed in Olanda.

Le persone che accettano di lavorare con un contratto di somministra-
zione, nella maggioranza dei casi, lo fanno, quindi, perché non sono in
grado di ottenere un impiego a tempo indeterminato. La scelta di ricorrere
ad un’agenzia rappresenta, per la maggior parte, dei lavoratori un’opzione
di ripiego piuttosto che I'alternativa ideale.

Il lavoro in somministrazione rappresenta, pertanto, per le persone in
cerca di occupazione I'occasione per ridimensionare I'isolamento sociale

(45) Ecorys op. cit. 2002.

(46) Le indagini citate dallo studio sono: IDEA Consult (2000), “Uitzendkrachten in
Belgié: profielanalyse en vinden van vast werk”, IDEA Consult, Brussels; IWG Bonn
(1995), “Die wirtschafts-und arbeitsmarktpolitische Bedeutung der Zeitarbeit in Deut-
schland”, Eppa, Bonn; SETT (2000), “Provenance, devenir et regard des intérimaires sur
I'intérim”, SETT; ECORYS-NEI (1995-2001), “Onderzoek instroom uitzendkrachten”,
ECORYS-NEI, Rotterdam; Bernasek, A. and D. Kinnear (1999), “Workers’ willingness
to accept contingent employment”, Journal of Economic Issues, vol. XXXIII, no. 2.; Ciett
(2000a), “Orchestrating the evolution of private employment agencies towards a stron-
ger society”, Ciett, Brussels.
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che € uno dei principali motivi che rallenta il processo di inserimento nel
mercato del lavoro (47).

Secondo P.J Heather ed altri (48) il lavoro in somministrazione é in
grado di favorire I'accesso ad un lavoro stabile attraverso tre possibili
percorsi:

— un percorso interno diretto;
— un percorso interno indiretto;
= un percorso esterno.

Il percorso interno diretto permette al lavoratore temporaneo di ottenere
un impiego stabile presso I'utilizzatore dove & inviato in missione dal-
I’agenzia. In numerose occasioni, infatti, il lavoratore temporaneo, dopo un
periodo piu 0 meno lungo, viene assunto a tempo indeterminato dall’im-
presa utilizzatrice. Cid avviene soprattutto quando I'impresa utilizza il
lavoro in somministrazione come modalita per ridimensionare i rischi con-
nessi al processo di reclutamento e selezione.

Il percorso interno indiretto permette al lavoratore temporaneo di au-
mentare le probabilita di essere assunto presso le organizzazioni dove ha
lavorato. Grazie all’esperienza lavorativa temporanea il lavoratore &, in-
fatti, in grado di accedere con maggior facilita ad informazioni relative ai
fabbisogni di personale delle imprese presso cui ha lavorato e di essere
scelto in funzione del patrimonio relazionale che & stato in grado di creare
nel corso della sua esperienza lavorativa. Cio risulta particolarmente im-
portante se, durante la missione, il lavoratore ha avuto modo di farsi
apprezzare dall’'impresa utilizzatrice.

Il percorso esterno permette al lavoratore di accedere con maggiore
velocita ad opportunita di lavoro presso aziende diverse da quelle presso
cui ha operato in qualita di lavoratore temporaneo. Grazie a tali esperienze
il lavoratore ¢, infatti, in grado di incrementare la propria occupabilita
attraverso I'acquisizione di nuove esperienze.

Numerosi studiosi hanno cercato di valutare come I’accettazione di un
lavoro temporaneo impatti sulla carriera lavorativa di una persona ed i
risultati a cui sono giunti sono alquanto discordanti.

Gli studi realizzati da H.S.Faber ed altri (49) evidenziano che la scelta di
accettare rapporti di lavoro temporanei pud avere conseguenze negative
sulle prospettive di carriera del lavoratore. | risultati a cui giungono questi

(47) White, M., McRae S.(1989) “Young adults and long-term unemployed” Policy
Studies Institute, London.

(48) Heather, P.,J. Rick, J. Atkinson, and S. Morris (1996) “Employers’ use of temporary
workers”, Labour Market Trends 104, pp 403-411.

(49) Farber H.S.(1999) “Alternative and part-time employment arrangements as a re-
sponse to job loss” Journal of Labour Economics, vol. 17 (4, part. 2), 142 169; Arulam-
palam W., Booth A.L. (1998) “Training and labour market flexibility: is there a trade
off?”” The British Journal of Industrial Relations, December, vol. 36 (4) pp. 521-536.
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autori, perd, sono in controtendenza con la maggioranza delle indagini
realizzate in diversi paesi europei dalle quali emerge come la scelta di
accettare un lavoro temporaneo aumenti la probabilita di ottenere un im-
piego a tempo indeterminato.

M. Zijl ed altri (50) affermano, sulla base di un’indagine longitudinale
realizzata in Olanda, che i lavoratori con esperienze di lavoro temporaneo
sono in grado di raggiungere un lavoro permanente piu rapidamente ri-
spetto ai disoccupati che non accettano tale forma di impiego.

M. Granlund (51), sulla base di un’indagine realizzata in Svezia ha
verificato che un significativo flusso di lavoratori interinali & successiva-
mente assunto a tempo indeterminato dagli utilizzatori. Tale fenomeno,
sottolinea I'autore, € particolarmente significativo per alcune specifiche
tipologie di lavoratori ed interessa in modo meno rilevante gli operai con
basse qualifiche.

K. Hakansson (52) conferma i risultati di M. Granlund e afferma che le
agenzie rappresentano un trampolino di lancio particolarmente efficace
per gli uomini con un livello formativo alto, mentre per le donne non si
osserva un analogo effetto.

A. Booth ed altri (53), in uno studio longitudinale realizzato nel
Regno Unito, hanno evidenziato che, sebbene i lavoratori temporanei
guadagnino meno e presentino livelli di soddisfazione piu bassi rispetto
ai lavoratori permanenti, accettano questo tipo di impiego come tram-
polino di lancio per raggiungere posizioni di lavoro stabili. In partico-
lare, lo studio rileva, in controtendenza con quanto emerso nelle analisi
di K. Hakansson, che mentre per le donne il ricorso al lavoro tempo-
raneo ha un impatto positivo sulla propria carriera e sulle prospettive
di guadagno, per gli uomini la scelta di accettare un impiego tempora-
neo comporta che in prospettiva i suoi guadagni saranno mediamente
piu bassi rispetto a chi ha iniziato la sua carriera con un lavoro a tempo
indeterminato.

Alla luce dei risultati eterogenei che emergono dalla letteratura, O.
Bergstrom (54) afferma che, sebbene siano piu numerosi gli studi che
evidenziano un positivo effetto del lavoro temporaneo sulla carriera dei

(50) Zijl M., van den Berg G.J., Heyma A. (2004) ”Stepping Stones for the Unemployed:
The Effect of temporary Jobs on the Duration until Regular Work* 1ZA Discussion
Paper n° 1241 august.

(51) Granlund, M. (2000) “Personaluthyrningsforetag — en bro till arbetsmarknaden?,
Mangfaldsprojektet”, Stockholms Universitet.

(52) Hakansson, K. (2001) “Sprangbrada eller segmentering? — En longitudinell studie
av tidsbegrénsat anstéllda”, Centrum for arbetsvetenskap, Géteborgs Universitet.

(53) Booth A., Francesconi, M. and Frank, J. (2000) “Temporary Jobs: Who gets them,
what are they worth and do they lead anywhere?”, Institute for Social and Economic
Research, Essex.

(54) Bergstrom O. (2001) “Does contingent employment affect the organization of
work?” Nuewo.
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lavoratori, non € possibile fornire una risposta unidirezionale a tale
domanda. La studiosa ritiene, infatti, che I'impatto del lavoro tempo-
raneo sulla carriera lavorativa € condizionato dalle caratteristiche pro-
fessionali del lavoratore, dal settore in cui opera I'utilizzatore, dal tipo
di framework legislativo e dalle caratteristiche generali del mercato del
lavoro.

Trovare opportunita di lavoro coerenti con le proprie esigenze di flessibilita

Il lavoro in somministrazione permette al lavoratore di armonizzare il
tempo del lavoro con quello delle altre sfere della propria vita in quanto
garantisce al lavoratore la possibilita di scegliere il periodo ed il numero di
ore in cui lavorare (55).

Per un particolare segmento di lavoratori, le agenzie per il lavoro rap-
presentano un utile interlocutore in grado di supportarli nella ricerca di
occasioni di lavoro temporanee, coerenti con le proprie esigenze indivi-
duali ed i propri orari di vita.

Le indagini realizzate per quantificare quanti sono i lavoratori che scel-
gono volontariamente di optare per un impiego temporaneo sono nume-
rose. In uno studio realizzato da McKinsey per conto della CIETT (56) i
lavoratori che scelgono volontariamente il lavoro in somministrazione so-
no stimati pari al 33% del totale. L’indagine evidenzia, inoltre, che questi
lavoratori preferiscono il lavoro in somministrazione perché in tal modo:
sono in grado di soddisfare il proprio bisogno di flessibilita (36%); riescono
ad acquisire esperienze lavorative diverse (19%) e sono in grado di appa-
gare il loro desiderio di lavorare con imprese differenti (19%). Da una
ricerca realizzata, nel corso del 2000, dal Bureau of Labor Statistics america-
no, emerge che i lavoratori temporanei volontari negli Stati Uniti oscillano
tra il 26,6% ed il 33,1%. Un’analoga percentuale ¢ fornita da C. Von Hippel
ed altri (57), sempre sulla realta statunitense.

Tra i lavoratori temporanei esiste, quindi, una percentuale, non trascu-
rabile, di soggetti che sceglie volontariamente questo status di instabilita
(58). Questo tipo di scelta pud essere motivato da diversi fattori e, in
particolare, dalla necessita di garantirsi massima flessibilita di orario, in
modo tale da assicurare un’assoluta coerenza tra i propri tempi di vita ed

(55) Lo studio realizzato da McKinsey per conto della Ciett nel 2000 mette in evidenzia
come le agenzie sono in grado di venire incontro oltre che alle esigenze di flessibilita
delle imprese anche al bisogno di flessibilita dei lavoratori (Ciett op. cit. 2000).

(56) Ciett, op. cit. 2000
(57) Von Hippel ed altri op. cit. 1997.

(58) Polivka A. E. (1996) “Into contingent and alternative employment: by choice?”
Monthly Labour Review, October; National Association of Temporary and Staffing
Services (1996) “Temporary Help Services Continue to create Employment opportuni-
ties Despite Millions of job casualties” Alexandria VA, New Release September.
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i tempi di lavoro, ed un alto grado di controllo sulla propria carriera
lavorativa (59).

Da uno studio comparato realizzato da B. Bernstein, su otto paesi europei,
emerge che é possibile ritrovare soggetti molto eterogenei che scelgono vo-
lontariamente il lavoro temporaneo (60). Il primo gruppo di lavoratori tem-
poranei € composto da lavoratori specializzati (traduttori, programmatori,
infermieri, segretarie specializzate, ecc.) che ricorrono ai servizi delle agenzie
per essere supportati nella ricerca di opportunita di lavoro coerenti con le
proprie esigenze e con i propri tempi. Il secondo gruppo & composto da
giovani impegnati nello studio e che si affacciano per la prima volta nel
mercato del lavoro e per i quali I'assenza di stabilita puo rappresentare un
vantaggio piuttosto che uno svantaggio. La possibilita di scegliere quando e
guanto lavorare permette di conciliare con maggiore facilita lo studio con il
lavoro. Per tale fascia di lavoratori i fattori negativi del lavoro temporaneo
sono percepiti in modo meno significativo in quanto ancora non emerge
ancora I'esigenza di avere accesso al credito e la sensibilita alle problematiche
previdenziali e sanitarie non & ancora molto sviluppata.

Il lavoro temporaneo rappresenta una scelta anche per molte persone
che hanno collocato al primo posto della loro vita I'impegno nella famiglia.
In Italia si tratta in larghissima maggioranza di donne che vedono in
guesta formula lavorativa la possibilita di conciliare al meglio la cura degli
impegni familiari con quelli lavorativi.

Un ulteriore gruppo che tende a privilegiare il lavoro temporaneo &
costituito dai cosiddetti lavoratori “nomadi”, che preferiscono cambiare
continuamente lavoro e azienda e che considerano I’agenzia come una
sorta di agente commerciale.

I risultati presentati da B. Bernstein sono generalmente confermati an-
che da altre ricerche realizzate in Europa e negli Stati Uniti. Da tali studi
emerge una generale conferma che effettivamente esiste una fascia di la-
voratori che considera la temporaneita come un valore e come un modo
per aumentare il grado di controllo sulla propria vita.

2.3.3 Le associazioni di categoria e le organizzazioni sindacali

I sindacati, nelle loro diverse forme e articolazioni funzionali e territoriali,
e le associazioni di categoria delle imprese (e nello specifico delle agenzie
per il lavoro) rappresentano altri importanti attori del comparto in esame.

(59) Bergstrom evidenzia che il ricorso a forme di lavoro flessibile ha un forte impatto sul
lavoratore che, al di fuori dei percorsi gerarchici, assume maggiore responsabilita sulla
propria condizione lavorativa e descrive come tale processo di responsabilizzazione sia
favorito all’interno di alcune imprese svedesi. Per approfondimenti si veda Bergstrom O.,
(2001), “Externalization of employees, thinking about going somewhere else”, Internatio-
nal Journal of Human Resource Management, 12:3, maggio 2001, pag. 373-388.

(60) Bernstein B. (2003), “Economic Perspectives for the Agency Work Industry”, Gol-
dman Sachs, Ciett Congress, Paris. Si sottolinea, inoltre, che anche nello studio di
Bernstein emerge che circa un terzo dei lavoratori sono lavoratori temporanei volontari.
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Un ruolo estremamente rilevante & stato giocato da questi soggetti nei
processi negoziali che hanno portato all’introduzione del lavoro tempora-
neo in Italia e poi alla riforma avvenuta con il D.Lgs. 276/2003 e con le
circolari attuative dello stesso e della legge Delega n. 30/2003.

La normativa, infatti, non solo condiziona I'operato degli attori, ma ¢
spesso frutto a sua volta di un processo negoziale tra gli attori del com-
parto o comunque di un processo che considera le esigenze, le aspettative
e le volonta delle parti coinvolte.

In Italia I'introduzione dello strumento nell’ordinamento giuslavoristi-
co é stato, come si € visto, preceduto da un lungo e intenso processo
negoziale e di contatto che ha interessato sindacati e lobby delle aspiranti
agenzie per il lavoro.

E dagli anni ottanta (61) che si assiste al tentativo di introdurre lo stru-
mento in Italia, ma il percorso non € stato lineare. In Italia, lo scarso interesse
e la non conoscenza dell’istituto erano determinati da una serie di fattori di
contesto che ne hanno inibito e rallentato I'introduzione. L’ostacolo, culturale
e giuridico, che ha maggiormente rallentato I’'affermazione del lavoro tempo-
raneo si puo identificare nel “divieto di interposizione” nelle prestazioni di
lavoro, sancito gia dal 1960 dalla legge n. 1369 del 23 ottobre.

L’elemento di rottura, rispetto ai primi anni del dibattito, e rinvenibile
nei primi anni novanta con l'inizio di una intensa attivita di lobbying,
operata da numerosi soggetti non ancora strutturati, finalizzata a rendere
fertile un terreno che, come detto, si presentava ostile al recepimento del
nuovo istituto. ¥ interessante sottolineare, quindi, come i promotori del-
I'introduzione del nuovo istituto di flessibilita nell’ordinamento italiano
non siano stati né le parti sociali, né i partiti politici, ma attori non istitu-
zionali che consideravano il lavoro interinale come una interessante op-
portunita di business. Un ruolo centrale é stato, infatti, giocato dalle mul-
tinazionali del settore — come ad esempio Adia, Ecco, Start, Vedior, Kelly,
Manpower — che dopo aver sviluppato e consolidato la loro attivita nei
paesi che per primi hanno adottato I'istituto, iniziano a valutare I'oppor-
tunita di ampliare il proprio mercato di sbocco, intraprendendo strategie di
lobbying nei paesi caratterizzati da una normativa del lavoro piu rigida,
come ad esempio I'ltalia. Alla fine del 1993 si costituisce, infatti, il club di
Milano, una struttura promossa e finanziata da alcune importanti societa
multinazionali e, in particolare, da Adia, Ecco, Vedior, Manpower e Ran-
dstad. In questa fase I'assenza di realta imprenditoriali italiane é legata
prevalentemente a motivi di carattere finanziario: nessuna tra le piccole
societa di reclutamento e selezione ritiene opportuno investire risorse fi-
nanziarie (il primo versamento fu di 5.000 dollari statunitensi) per sup-
portare I'attivita lobbistica.

(61) Il primo significativo passo che segnala I'apertura di un dibattito sull’opportunita
di introdurre il nuovo strumento di flessibilita del lavoro &, comunque, rinvenibile nel
disegno di legge sul “lavoro intermittente tramite agenzia” presentato dall’allora Mi-
nistro del Lavoro Gianni De Michelis nel 1986 e mai approdato alle aule parlamentari.
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Nel 1996 I'attivita di lobbying si rafforza e, grazie anche al supporto del
club di Milano, si costituisce la Assilt che associa, oltre ad alcune societa
multinazionali, anche numerose societa italiane, le quali iniziano a consi-
derare il lavoro temporaneo come un’opportunita di mercato piu concreta
e reale. La fase di negoziazione legislativa si conclude nel 1997 con I'ap-
provazione, anche grazie alla relativa stabilita del governo, del “Pacchetto
Treu” che formalizza, per la prima volta, le caratteristiche strutturali del-
Iistituto e del nascente campo organizzativo delle societa fornitrici. E con
la legge 196/97 che nasce formalmente il campo organizzativo delle societa
di fornitura di lavoro temporaneo (oggi agenzie per il lavoro).

Questo intenso processo “negoziale” si € concluso con I'approvazione
di una normativa che da un lato ha privilegiato i desideri dei sindacati
(esclusivita, garanzie e vincoli, regimi di autorizzazione e controllo), dal-
I'altro ha favorito i grandi operatori multinazionali con la definizione di
numerose e forti barriere all’ingresso, superabili agevolmente soltanto da
loro.

La riforma del 2003, se da un lato e stata criticata per I'assenza di un
ampio processo di concertazione (62), dall’altro é riuscita a superare I’'op-
posizione di una parte dei sindacati grazie anche alla “concessione” di un
pit ampio ricorso alla contrattazione collettiva.

L’importante ruolo svolto dalle associazioni di categoria € evidenziato
anche dalla presenza di questi attori in tutte le nazioni europee, € in par-
ticolare nei paesi del modello “continentale” (63), dove sono chiamate a
bilanciare il forte ruolo del sindacato.

In Italia sono presenti tre associazioni di categoria che, oltre a intra-
prendere strategie di lobbying, a svolgere importanti funzioni di comuni-
cazione per una maggiore accettazione sociale dello strumento e a fornire
servizi ai propri associati, svolgono compiti istituzionali all’interno degli
enti bilaterali come Forma.Temp. e Ebi.Temp.

Le tre associazioni, che raggruppano la quasi totalita delle agenzie del
comparto (Tabella 2), sono in ordine di costituzione:

— Confinterim, Confederazione Italiana delle Associazioni delle imprese
fornitrici di lavoro temporaneo, nata dall’unione delle due Associazioni
di Imprese Fornitrici di Lavoro Temporaneo: Assointerim e Federinte-
rim;

— Ailt, Associazione Nazionale delle Imprese di Lavoro Temporaneo, fon-
data il 13 aprile 2000 ed entrata nel sistema di Confindustria nel luglio
dello stesso anno;

— Apla, Agenzie per il Lavoro Associate.

(62) E stata, infatti, da molti operatori e studiosi avvertita come una riforma “imposta”
dall’alto che é stata positivamente accettata dalle agenzie. Bisogna ricordare, pero, che
soprattutto le associazioni di categoria hanno partecipato attivamente, anche con un
ruolo di supporto tecnico all’iniziativa legislativa.

(63) Per approfondimenti si rimanda il lettore ai capitoli 3 e 4.
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Tabella 2
Le associazioni di categoria in Italia

Associazione Agenzie associate
Ad hoc Bookstreet Manpower Temporary
Ad Interim Easy Job Marvecs Umana

AILT Ali Idea Lavoro Metis Worknet
Allbecon La Formica Orienta
Atempo Lavorint Tempor

APIA Adecco Kelly Services Randstad Synergie
E-Work Quanta Select Vedior
Archimede Etjca Interim 25 ltalia Pianeta Lavoro
Articolo 1 Eurointerim Interitalia Punto Lavoro
Axl G. B. Job Inwork Quandoccorre
Coserv Interim Generale Indu- J.O.B. — Just Risorse
Dimensione strielle On Business

CR;RANFINTE' del Lavoro Gevi Lavoropitl Sinterim
Delta 2 Humangest Men At Work Start
During In Time Oasi Lavoro Trenkwalder
Elettra Innovex Openjob Workforce
Services Staff Services  Page Personnel On Line
Ergon Line Intempo Italia

Anche le associazioni dei lavoratori giocano un ruolo importante nel
mercato del lavoro italiano e hanno preso parte, in qualita di rappresen-
tanti degli interessi dei cosiddetti lavoratori atipici, al processo negoziale
che ha caratterizzato la nascita e lo sviluppo del campo delle agenzie. Nella
fase attuale svolgono un ruolo di primo piano partecipando alla definizio-
ne dei contratti collettivi nazionali di lavoro, dove assumono maggiore
rilevanza anche i sindacati di settore che, insieme a quelli specializzati nel
lavoro atipico, vanno a regolamentare con le controparti datoriali, I'utilizzo
dello strumento nei diversi comparti

I lavoratori atipici godono sicuramente di minori tutele e spesso copro-
no posizioni con peggiori condizioni lavorative rispetto ai lavoratori as-
sunti con contratto a tempo indeterminato. Si pensi, ad esempio, all’utiliz-
zo di lavoratori in somministrazione per picchi di lavoro in orari notturni
o festivi.

Numerosi studi affermano che i lavoratori flessibili soffrono pit degli
altri di problemi di stress sul posto di lavoro e nella sfera privata, legati
anche alla forte incertezza sul futuro (64). Sono, inoltre, maggiormente
esposti a rischi di incidenti sul posto di lavoro, in funzione della loro

(64) Bergstrom, op. cit. 2001; Benavides, F.G., & Benach, J. (1999) Precarious Employ-
ment and Health-Related Outcomes in the European Union, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin.
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minore conoscenza e familiarita con le attrezzature e gli impianti e del
minore tempo dedicato all’addestramento (65).

Alla luce di queste evidenti peculiarita dei lavoratori atipici e con I’en-
trata in vigore della legge 196 del 1997 tutte e tre le grandi organizzazioni
sindacali italiane (CGIL, CISL e UIL) hanno creato strutture interne tra-
sversali dedicate alla tutela dei lavoratori cosiddetti precari o atipici. E,
infatti, apparso evidente che le peculiarita delle nuove forme di lavoro ed
i piu generali mutamenti del mercato del lavoro richiedessero nuove logi-
che e nuovi modelli organizzativi interni per rappresentare un importante
segmento dei lavoratori italiani. Un segmento in forte crescita che richie-
deva, anche per I'assenza di un adeguato sistema di welfare, una particolare
attenzione e tutela da parte dei sindacati. La logica seguita ¢ stata in parte
guella di tentare di supplire proprio alle lacune del sistema di welfare (ad
esempio con aiuti all’accesso al credito), in parte quella di dare rappresen-
tanza a quanti non si riconoscevano nelle organizzazioni sindacali dei
lavoratori “tipici”, ma in parte anche quella di creare un interlocutore
specializzato (omologo alle associazioni datoriali delle agenzie per il lavo-
ro) che si potesse sedere nelle sedi negoziali e negli organismi bilaterali del
settore.

Gia nel 1998, le associazioni partecipano attivamente alla stipula del
contratto nazionale di categoria per i lavoratori diretti delle societa di
fornitura. Il forte ruolo giocato dai sindacati nei processi negoziali ha,
inoltre, sicuramente evitato, in alcune fasi, una incontrollata deriva verso
modelli orientati ad un piu marcato liberismo.

Le tre grandi confederazioni italiane — CGIL, CISL e UIL - sono per-
tanto presenti nel campo organizzativo con loro strutture dedicate al la-
voro atipico in generale. In particolare la CGIL & presente con il NIDIL -
Nuove ldentitd di Lavoro; la CISL con I’ALAI — Associazione Lavori Ati-
pici e Interinali; la UIL con il CPO — Coordinamento per I’Occupazione.

Oltre agli obiettivi istituzionali di rappresentanza e tutela degli interessi
dei loro iscritti e degli aspiranti lavoratori atipici in generale, le tre asso-
ciazioni offrono servizi di assistenza e consulenza per i propri associati:
orientamento al lavoro, corsi di formazione, aiuto nell’accesso al credito,
polizze assicurative (con compagnie di assicurazione convenzionate) a con-
dizioni agevolate per la tutela sanitaria e previdenziale, ecc..

Le tre associazioni di rappresentanza sindacale sono, inoltre, presenti
nei principali enti bilaterali del comparto (Ebitemp, Formatemp).

(65) Rapporto Ebitemp, L’Assicurazione integrativa per gli infortuni sul lavoro. Una
descrizione dei dati aggiornati a maggio 2005, Roma 2005; Rebitzer, J.B. (1998). Job
safety and contract workers in the petrochemical industry. In Barker, K. and K. Chri-
stensen, editors (1998). Contingent Work: American Employment Relations in Transi-
tion, pp. 263-280. Ithaca, NY: ILR/Cornell University Press; Rousseau, D. M. & Libuser,
C. (1997) Contingent Workers in High Risk Environments, California Management
Review, Vol. 39, No. 2.



Il campo organizzativo delle Agenzie per il lavoro 55

2.3.4 Lo Stato

Lo Stato € I'altro importante attore del campo organizzativo delle agenzie
per il lavoro in Italia.

Oltre alla normale funzione di regolatore, questo attore interviene di-
rettamente e indirettamente influenzando il comportamento delle agenzie
e le dinamiche del campo. Attraverso il Ministero del Lavoro e delle Po-
litiche Sociali svolge, infatti, I'importante ruolo di controllo e verifica del
rispetto della normativa e interviene direttamente nei processi negoziali
per la contrattazione collettiva di settore, che regola fondamentali aspetti
dell’applicazione concreta del lavoro in somministrazione.

Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali € il principale soggetto
che determina le dinamiche del “campo organizzativo”: attraverso il pro-
cesso autorizzatorio definisce, infatti, chi puo accedere al “campo”. Con lo
strumento della revoca dell’autorizzazione (non ancora utilizzato) puo de-
terminare I'uscita dal campo di un’agenzia non in regola con la normativa.

Ma il ruolo dello Stato deve essere analizzato anche alla luce delle
motivazioni che spingono a supportare forme di lavoro alternative come
guella del lavoro in somministrazione a tempo determinato. Uno dei mo-
tivi principali é rinvenibile nel fatto che il lavoro temporaneo rappresenta
un importante canale per I'accesso al mercato del lavoro da parte di nu-
merose categorie di aspiranti lavoratori o di outsider.

Il lavoro in somministrazione pud rappresentare per la fascia meno
professionalizzata dell’offerta di lavoro una porta di accesso al mercato del
lavoro regolare e un modo per trovare rapidamente un’occasione di lavoro
(66).

Uno studio realizzato da Deloitte & Touche (67), nel corso del 2000 in
cinque paesi europei (Regno Unito, Olanda, Germania, Francia e Spagna),
ha evidenziato come il lavoro in somministrazione rappresenti un’impor-
tante porta di ingresso nel mercato del lavoro per gli outsiders. Dall’inda-
gine, realizzata attraverso la somministrazione di 700 interviste a lavora-
tori in somministrazione, € emerso, infatti, che la percentuale di outsider sul
totale di lavoratori temporanei € mediamente pari al 40%; considerando
invece i singoli paesi indagati la percentuale oscilla tra il 24% della Ger-
mania al 52% dell’Olanda.

In Italia, ad esempio, il lavoro in somministrazione ha rappresentato
I’occasione per favorire I’accesso all’interno del mercato del lavoro di un
significativo numero di lavoratori extracomunitari, che ad oggi rappresen-
tano circa il 18% dei lavoratori in somministrazione. L’agenzia ha rappre-
sentato, di fatto, un soggetto che ha supportato i lavoratori nell’individua-
re possibili occasioni di lavoro e che, in alcuni casi particolari, ha aiutato gli

(66) de Roos H.J., Zoetmulder E.M., Huybregts M., & Haveman H., (1998), “Temporary
work businesses in the countries of the European Union”, Bakkenist Mangement Con-
sultants, Diemen.

(67) Deloitte & Touche (2000), op. cit.
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stessi a trasferirsi in Italia. Si pensi, in particolare, alle agenzie operanti nel
settore infermieristico che, attraverso I'apertura di filiali in diversi paesi
dell’Europa dell’est, sono riuscite a selezionare e trasferire i lavoratori in
Italia, gestendo tutte le problematiche burocratiche amministrative.

In questo caso I’agenzia non & considerata, come nel primo caso, un
soggetto in grado di velocizzare I'individuazione di una occasione di la-
VOro permanente ma, soprattutto, come un interlocutore in grado di sup-
portare il lavoratore marginale ad entrare o rientrare nel mercato del la-
voro, grazie alla loro capacita di favorire la connessione tra domanda ed
offerta di lavoro. Secondo alcuni studi, le agenzie private del lavoro sono
in grado di migliorare il job matching nel mercato del lavoro e di ridurre la
disoccupazione. In particolare L.F. Kats e A.B. Kruger (68), in uno studio
realizzato per comprendere i motivi della riduzione del tasso di disoccu-
pazione negli Usa nel corso degli anni novanta, affermano che le agenzie
hanno svolto un ruolo importante. Un’altra indagine, condotta da M. Neu-
gant e D. Storrie (69), mostra come le agenzie siano in grado di ridurre la
disoccupazione ed incrementare I’'occupazione netta.

2.3.5 Gli enti hilaterali

Tra i numerosi altri attori del campo organizzativo un ruolo importante &
giocato dai due principali enti bilaterali del comparto: E.Bi.Temp. e For-
ma.Temp.

L’Ente Bilaterale Nazionale per il lavoro temporaneo (E.Bi.Temp.) €
stato costituito, in applicazione dell’art. 7 del Contratto Collettivo Nazio-
nale di Lavoro per la categoria delle imprese fornitrici di lavoro tempora-
neo, tra: CONFINTERIM; AILT; APLA; CGIL; CISL; UIL; e le loro Orga-
nizzazioni di categoria: ALAI CISL; NIDIL CGIL; CPO UIL.

La scelta delle organizzazioni sindacali e delle associazioni imprendi-
toriali di dar vita a E.Bi.Temp. € stata compiuta il 28 maggio 1998 con la
stipula del primo contratto collettivo del settore. L’ente & nato dalla vo-
lonta di costruire relazioni sindacali collaborative che accompagnassero lo
sviluppo della nuova fattispecie di rapporti di lavoro voluta dalla concer-
tazione sindacale del 1993 e inserita nell’ordinamento con la legge 196 del
1997.

La bilateralita veniva individuata come metodologia e strumento per
assicurare ai lavoratori temporanei forme di tutela innovative che atte-
nuassero i disagi della discontinuita lavorativa (70).

(68) Katz, L.F. & Krueger, A.B. (1999). “The High-Pressure U.S. Labor Market of the
1990s.” Princeton University
Industrial Relations Section Working Paper n.416. Maggio.

(69) Neugart M., Storrie D., (2004), “Temporary work agencies and equilibrium unem-
ployment”, Working Paper no. 02.6, Program for the Study of Germany and Europe.

(70) Per approfondimenti si veda la Presentazione di E.Bi.Temp. del Presidente Enzo
Mattina (www.ebitemp.it)
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L’Ente bilaterale si prefigge di raggiungere, senza fini di lucro, i se-
guenti scopi istituzionali:

a) la gestione, attraverso specifici fondi, della mutualizzazione dei per-
messi dei delegati e dei dirigenti sindacali dei lavoratori temporanei;

b) la funzione di service agli istituti paritetici (Osservatorio, Comitati e
Commissioni);

c) la promozione di interventi di sostegno al reddito, come previsto dalla
lettera d) dell’art. 7 del CCNL per la categoria delle imprese fornitrici di
lavoro temporaneo, quando attivato dalle parti;

d) I'’erogazione di eventuali altre prestazioni definite dalla Contrattazione
Collettiva Nazionale di Lavoro relativa ai lavoratori temporanei.

E.Bi.Temp. per conseguire i propri scopi si avvale del contributo a carico
delle imprese fornitrici e dei lavoratori nelle misure previste dalla contrat-
tazione tra le parti (attualmente lo 0,2% delle retribuzioni dei lavoratori in
somministrazione), delle quote versate dalle aziende al fondo permessi
sindacali, di eventuali proventi pubblici o privati oppure provenienti da
iniziative sociali.

L’ente ha, pertanto, provveduto in questi anni a strutturare e rendere
operative le tutele previste dal contratto collettivo del 1998 e da quello
successivo del 2002.

Tra le principali attivita poste in essere da E.Bi.Temp. in questi anni si
ricordano: I'attivazione di un sistema di indennizzi per i casi di infortunio,
che si estende anche dopo la conclusione del rapporto di lavoro; la costi-
tuzione di un fondo di garanzia per consentire ai lavoratori temporanei di
accedere al credito personale a condizioni molto convenienti e con proce-
dure semplificate rispetto a quelle adottate dal sistema bancario; la realiz-
zazione di un sistema di tutela sanitaria integrativa.

Forma.Temp., il fondo nazionale per la formazione per i lavoratori
temporanei, é stato invece istituito con la legge 196 del 1997. Il Fondo &
alimentato dai versamenti delle agenzie per il lavoro nella misura del 4%
della retribuzione corrisposta ai lavoratori assunti con contratto di lavoro
in somministrazione.

L’Ente é stato costituito tra le due associazioni di categoria operanti nel
1998 (CONFINTERIM e AILT), le tre Confederazioni sindacali (CGIL, CISL
e UIL) e le loro relative organizzazioni di rappresentanza dei lavoratori
atipici (NIDIL, ALAI, CPO).

Gli obiettivi di Forma.Temp. sono: promuovere percorsi di qualifica-
zione e riqualificazione anche in funzione di continuita di occasioni di
impiego; prevedere specifiche misure di carattere previdenziale; verificare
I'utilizzo del lavoro temporaneo e la sua efficacia nella promozione del-
I’emersione del lavoro nero.

In particolare sulle attivita formative, grazie ad un Accordo Quadro, le
Parti Sociali hanno individuato quattro aree formative per il settore: for-
mazione di base, formazione professionale (specialistica-qualificante), for-
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mazione on the job (in affiancamento sul posto di lavoro) e formazione con-
tinua quale strumento per sostenere I’'aggiornamento e I'adattamento pro-
fessionale dei lavoratori temporanei.

Hanno accesso al finanziamento per le attivita formative le societa che
versano il contributo del 4% al Fondo, nella misura di cio che viene versato,
e i lavoratori con un’anzianita nel lavoro interinale di 6 mesi e 3 interventi
formativi svolti.

I destinatari degli interventi formativi sono: i candidati alla missione, i
lavoratori assunti che necessitano di interventi specifici per I'inserimento
nei luoghi di lavoro, i lavoratori assunti a tempo indeterminato.

2.3.6 Le agenzie per il lavoro specialiste

Il D.Lgs. 276/2003 ha allargato notevolmente il campo organizzativo delle
agenzie per il lavoro in due differenti modi. Grazie a tale innovazione
legislativa il campo delle ex societa di fornitura di lavoro vede I'ingresso di
una serie di operatori gia attivi in altri segmenti del mercato del lavoro e
che si configurano come importanti concorrenti delle agenzie per il lavoro
generaliste.

Questi soggetti esercitano una concorrenza diretta alle agenzie per il
lavoro e molti tra loro sono potenziali agenzie per il lavoro generaliste.
Potrebbero, infatti, richiedere I’'autorizzazione a operare anche nel servizio
di fornitura di lavoro in somministrazione. Ad oggi, I’'unica autorizzazione
in tal senso é stata richiesta e ottenuta da Praxi, importante societa ope-
rante a livello nazionale nel campo del reclutamento e della selezione.
Vista I'importanza di questi attori nel campo organizzativo il capitolo 5
approfondira il loro ruolo all’interno dello scenario competitivo italiano.

Tra questi attori sono da ricomprendere:

— le societa di intermediazione privata;
— le societa di reclutamento e selezione;
— le societa di outplacement.

Ma la normativa ha accreditato anche una serie di nuovi attori che possono
potenzialmente entrare nel campo erogando servizi di intermediazione in
concorrenza alle agenzie per il lavoro cosiddette “generaliste”.

Il riferimento € ai seguenti attori che oggi possono offrire servizi di
intermediazione, previo un processo autorizzatorio del Ministero del La-
voro: Universita pubbliche e private, comprese le fondazioni universitarie;
Comuni; Camere di Commercio; Istituti di scuola secondaria di secondo
grado (pubblici e paritari); Associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori
piu rappresentative e con riconoscimento istituzionale di rilevanza nazio-
nale e agli enti bilaterali; una fondazione o altro ente con personalita giu-
ridica dell’Ordine nazionale dei consulenti del lavoro.



Capitolo 3
Il framework regolativo del comparto(1)

Sommaio: 3.1 Premessa - 3.2 La regolazione legislativa - 3.3 Il lavoro in sommini-
strazione in Italia - 3.4 L’'impatto della legislazione sull’assetto istituzionale ed
organizzativo delle agenzie - 3.5 Il lavoro temporaneo negli altri paesi europei:
un confronto di sintesi - 3.6 L’impatto della normativa nei diversi paesi euro-
pei e in Italia

3.1 Premessa

Il comparto oggetto della ricerca si caratterizza, rispetto ad altri settori, per
un fortissimo condizionamento della regolazione normativa sui compor-
tamenti strategici e organizzativi degli attori in esso operanti.

Il mercato del lavoro in Italia é caratterizzato da una pluralita di attori
(istituzioni, aziende private e pubbliche amministrazioni, lavoratori e aspi-
ranti tali, ecc.) che devono uniformarsi e sottostare ad uno specifico e
complesso apparato legislativo che, al contempo, condizionano pit 0 meno
direttamente.

Il presente capitolo si prefigge di raggiungere i seguenti obiettivi:

1) illustrare le caratteristiche della regolazione legislativa in Italia;

2) analizzare I'impatto della legislazione sull’assetto istituzionale e orga-
nizzativo delle agenzie per il lavoro;

3) operare un confronto di sintesi tra i modelli regolativi presenti in Europa;

4) analizzare I'impatto e i condizionamenti della normativa sul comparto
del lavoro temporaneo.

3.2 La regolazione legislativa

Dal 1997, anno dell’introduzione del lavoro temporaneo nell’ordinamento
italiano, ad oggi la regolamentazione del mercato del lavoro in Italia ha
subito notevoli cambiamenti che hanno profondamente alterato le carat-
teristiche del campo organizzativo.

In particolare sono da segnalare i seguenti passaggi che hanno portato
all’attuale regolazione legislativa del mercato del lavoro in generale e del
lavoro in somministrazione in particolare:

— il Libro Bianco sul mercato del lavoro in Italia del 2001 ed il collegato
Disegno di Legge Delega n. 848;

(1) 1l presente capitolo ¢ stato curato da Luigi Moschera.
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— I’accordo con i sindacati del 5 luglio 2002, noto come Patto per I'ltalia;

— le Legge Delega n. 30 del 14 febbraio 2003 e il D.Lgs. n. 276 del 10
settembre 2003;

— i decreti ministeriali del 23 dicembre 2003 e del 5 maggio 2004.

I riferimenti normativi su elencati, oltre ad introdurre nuovi strumenti o
regolamentare quelli gia presenti per la prestazione di lavoro (sommini-
strazione a tempo determinato, staff leasing, lavoro intermittente, lavoro
ripartito, apprendistato, contratto di inserimento, lavoro occasionale, lavo-
ro a progetto, lavoro a tempo parziale, ecc.), hanno impattato sul piu
generale sistema della regolazione del mercato del lavoro. La riforma, oltre
che dal tentativo di una sistematizzazione di un ambito regolato da mol-
teplici fonti normative, e stata ispirata dall’obiettivo di introdurre una
maggiore liberalizzazione nel mercato del lavoro, sulla scia di quanto é
avvenuto, o sta avvenendo, negli altri paesi europei e del piu generale
indirizzo della politica comunitaria.

Notevoli cambiamenti si sono verificati, infatti, nel sistema dei servizi
per I'impiego: dalla formazione, al reclutamento, alla selezione e all’inter-
mediazione. Il tutto & avvenuto nell’ambito di un processo di parziale
liberalizzazione del mercato con I'introduzione dei soggetti privati nei
servizi per I'impiego e con un importante iniziale decentramento regola-
tivo alle Regioni.

3.2.1 La riforma del sistema di collocamento pubblico

L’aspetto di fondo della riforma ¢ legato all’abolizione del monopolio pub-
blico nei servizi di collocamento. A livello internazionale, gia sul finire degli
anni novanta, I’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO) aveva sug-
gerito, con la convenzione 181/1997 e la raccomandazione 188/1997, una
qualificata presenza di “agenzie private per I'impiego” nei sistemi di lavoro e
la necessita di una maggiore collaborazione e sforzo sinergico tra gli operatori
privati e quelli pubblici operanti nei mercati del lavoro nazionali.

Sempre in quegli anni, nella stessa direzione si muove I’Unione Euro-
pea con la Comunicazione 641/1998 della Commissione al Consiglio per la
“Modernizzazione dei servizi per I'impiego per sostenere la strategia eu-
ropea dell’occupazione”. La comunicazione ribadisce la necessita di una
maggiore integrazione tra tutti i soggetti coinvolti nel mercato del lavoro
(parti sociali, enti locali, collocamento pubblico e agenzie private).

Negli altri paesi europei si puo notare I'applicazione di tali principi e
filosofia di fondo anche se con gradi differenti di liberalizzazione.

In Gran Bretagna, paese caratterizzato in quasi tutti i settori di interesse
pubblico e collettivo da elevati livelli di deregulation, liberalizzazione e
apertura ai privati, non € mai esistito un monopolio pubblico nel colloca-
mento, né tanto meno sono presenti obblighi di comunicazione e proce-
dure particolari delle imprese alla ricerca di lavoratori da assumere. Le
agenzie di intermediazione hanno liberta nella definizione dell’oggetto
sociale: dal 1994 non é previsto un regime autorizzatorio, ma solo un
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sistema di controlli ex post (con Deregulation and Contracting Out Act). An-
che il controllo, per cosi dire, € “legato al mercato” con una logica di forte
autoregolamentazione delle associazioni di categoria che rappresentano la
maggior parte delle agenzie operanti. | sistemi di collocamento pubblico,
decentrati territorialmente competono con i privati e sono valutati secondo
logiche gestionali ispirate al “mercato”.

Anche nei paesi scandinavi & presente un elevato grado di liberalizza-
zione nei sistemi per I'impiego. In Svezia, é stato abolito il collocamento
pubblico gia dal 1993 e sono presenti limitati controlli per le agenzie pri-
vate autorizzate ad operare nella mediazione di personale.

Analogamente, sempre nella prima meta degli anni novanta, viene abo-
lito il monopolio pubblico in Danimarca e Finlandia. Unica eccezione nel
panorama scandinavo & rappresentata dalla Norvegia che, seppure man-
tenendo un gquasi monopolio nella “forma”, nella “sostanza” grazie ad una
numerosa serie di eccezioni al divieto di mediazione, liberalizza anch’essa
il sistema di collocamento.

Nel 1990 anche in Olanda viene abolito il monopolio pubblico nei ser-
vizi all’impiego e con successivi atti normativi viene data al sistema una
impronta fortemente liberista.

Pit complesso e non del tutto liberista é il modello tedesco. Improntato ad
una forte collaborazione tra pubblico e privato — sono previste, infatti, societa
a partecipazione mista — il sistema abbandona completamente il monopolio
con un processo che inizia nel 1993 e termina nel 1998 e che vede le agenzie
private in concorrenza con I'Ufficio Federale di Collocamento.

Situazioni di minore liberalizzazione sono quelle che caratterizzano i
sistemi francese e spagnolo. Nel primo caso, dal 1987 anche ai privati €
data la possibilita di offrire servizi di collocamento, attraverso specifiche
“convenzioni”, ma in concomitanza ed al fine di rafforzare il sistema di
offerta pubblico.

In Italia, il sistema vede il superamento del monopolio ma, a causa dei
numerosi sistemi di controllo — ex ante, concomitanti ed ex post - e delle
garanzie previste a tutela dei lavoratori, non si puo ancora parlare di un
processo di liberalizzazione del sistema.

Un elemento di rilievo presente nella normativa attuale ¢ legato alla
possibilita, che viene concessa a nuovi attori, di offrire servizi di colloca-
mento e intermediazione (2).

3.3 Il lavoro in somministrazione in ltalia

Nel 2003 si introduce nell’ordinamento italiano il lavoro in somministra-
zione e contestualmente viene sostituita la legge 196/1997 che aveva san-
cito la nascita delle societa di fornitura di lavoro temporaneo (oggi agenzie
per il lavoro).

L’elemento centrale della riforma é rinvenibile nel D.Lgs. 276/2003 che,

(2) Per un approfondimento in tal senso si veda il capitolo 5.
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con circa 90 nuove disposizioni normative, va ad integrare, ad innovare o,
tramite abrogazioni piu o meno esplicite, a sostituire il framework legisla-
tivo vigente fino ad allora.

Uno dei punti chiave della riforma é rinvenibile nella pit ampia abo-
lizione del divieto di intermediazione e interposizione (ex L. 1369/1960),
gia iniziata con la riforma del 1997. Il D.Lgs. 276/2003, attuativo della
Legge Delega n. 30, agli articoli da 20 a 28 ha abrogato sia le norme del
“Pacchetto Treu” (artt.1-11), sia la stessa Legge 1369/60, introducendo la
somministrazione di lavoro a tempo determinato e quella a tempo inde-
terminato (staff leasing) e ha tracciato piu nettamente la demarcazione tra
somministrazione e appalto lecito (art. 29). Rimane vietata ogni altra forma
di intermediazione non regolata dalla nuova normativa.

Questo passo, verso una piu marcata liberalizzazione del mercato del
lavoro, si accompagna pero ad una serie di garanzie principalmente nei con-
fronti dei lavoratori “intermediati” previste dalla normativa: direttamente, ad
esempio attraverso le garanzie finanziarie richieste, o indirettamente con il
complesso apparato autorizzatorio, sanzionatorio e di controllo.

Parallelamente, sono presenti anche strumenti di accompagnamento
“sociale” del nuovo modello di somministrazione: rimane, infatti, invaria-
to il peso della formazione per garantire, potenzialmente, una crescita
professionale ai somministrati.

Per analizzare sinteticamente I'impostazione della riforma, sono pre-
sentati di seguito la relazione triangolare, che gia caratterizzava la vecchia
regolamentazione del “pacchetto Treu”, le situazioni in cui si puo ricorrere
al lavoro a tempo determinato, il ruolo della contrattazione collettiva ed il
processo autorizzatorio per I'iscrizione all’Albo del Ministero.

Cosi come per il lavoro temporaneo (ex L. 196/97), anche nel caso della
somministrazione di lavoro si € in presenza di una relazione triangolare tra
tre soggetti, regolata da due contratti collegati.

I tre soggetti sono: I'utilizzatore della prestazione di lavoro; il prestatore
di lavoro somministrato; I’agenzia che somministra il lavoratore. L’utiliz-
zatore, che puo essere fondamentalmente un’impresa o una pubblica am-
ministrazione, € il soggetto che si avvale delle prestazioni di lavoro del
lavoratore somministrato. Il prestatore di lavoro somministrato & colui che,
assunto dall’agenzia, presta le sue attivita lavorative nell’interesse e sotto
la direzione e il controllo del soggetto utilizzatore. L’agenzia ¢ il soggetto
autorizzato a fornire lavoro somministrato.

Il primo contratto che regola la relazione triangolare ¢ quello posto in
essere tra I'agenzia e I'utilizzatore ed é quello di natura commerciale, di
somministrazione di lavoro a tempo determinato o indeterminato.

Il secondo contratto, regola, invece, il rapporto di lavoro subordinato
tra I’agenzia ed il lavoratore (nel caso di somministrazione a tempo deter-
minato é soggetto alla disciplina generale dei contratti a termine per quan-
to compatibile).

Anche in questo caso (come per il lavoro interinale), nonostante non ci sia
un contratto diretto tra lavoratore e utilizzatore, i due contratti posti in essere
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fanno discendere sui due soggetti diritti, doveri, poteri e obblighi (ad es.
sicurezza sul posto di lavoro, autorita nel dirigere il lavoratore, ecc.).

La relazione triangolare si caratterizza, pertanto, per la presenza di
differenti scambi tra i soggetti coinvolti:

— I’agenzia riceve un compenso (costo del lavoro piu un mark-up) dall’uti-
lizzatore, in cambio della somministrazione di prestatori di lavoro (in-
cluso, quindi, la ricerca e selezione del lavoratore, il pay rolling, ecc.) e di
eventuali servizi accessori (ad es. formazione);

— il lavoratore somministrato, riceve dall’agenzia la retribuzione e i servizi
di amministrazione del rapporto (oneri previdenziali e assicurativi, ecc.),
mentre quest’ultima esercita il potere disciplinare;

— il soggetto utilizzatore ha un potere direttivo e di controllo sul soggetto
che presta temporaneamente servizi di lavoro.

Per quanto riguarda i motivi del ricorso al lavoro in somministrazione,
scompare dalla normativa il principio delle esigenze di temporaneita e si
fa, invece, riferimento a “ragioni di carattere tecnico, produttivo, organiz-
zativo o sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attivita dell’utilizzato-
re”. Si recepisce in tal modo la filosofia di fondo che rivedeva il contratto
a termine con il D.Lgs. 368/2001. Da un modello di “flessibilita contratta-
ta” della legge 196/1997, con un ruolo forte della contrattazione collettiva,
si arriva ad un modello nel quale la contrattazione interviene fissando i
limiti quantitativi di utilizzazione. La contrattazione collettiva gioca un
ruolo importante, pero, nella determinazione del contingentamento del
numero di lavoratori impiegati nella singola azienda, anche se la discre-
zionalita nella contrattazione € limitata da una serie di vincoli posti dal
legislatore. Non rientra, infatti, nelle quote fissate dal legislatore il ricorso
al lavoro in somministrazione per una serie di causali “oggettive”, di cui le
principali sono quelle:

di carattere “sostitutivo™;

di stagionalita;

legate a specifici eventi temporanei (ad es. spettacoli radiofonici e tele-
visivi) o straordinari predefiniti e limitati nel tempo (ad es. una mani-
festazione sportiva come le Olimpiadi invernali di Torino);

di intensificazione dell’attivita lavorativa in determinati periodi dell’anno.

Altri vincoli oggettivi, delegati alla contrattazione, riguardano la durata
delle missioni per la fase di avvio di nuove attivita, o per I'impiego in aree
caratterizzate da difficolta occupazionale.

Per estensione della normativa sui contratti a termine, tra le causali che
limitano i contingentamenti rientrano anche alcune motivazioni “sogget-
tive”, legate al lavoratore somministrato a tempo determinato, per privi-
legiare lavoratori in mobilita, lavoratori anziani e per facilitare I'ingresso
dei giovani nel mondo del lavoro.
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Rimangono, con piccole modifiche, i vincoli all’utilizzo dello strumento di
somministrazione. Non ¢, infatti, applicabile nei casi di sostituzione di lavo-
ratori in sciopero, nelle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei
rischi e nelle imprese che abbiano effettuato licenziamenti collettivi nei sei
mesi precedenti (anziché i 12 mesi previsti dalla vecchia normativa). In questo
ultimo caso, la contrattazione collettiva puo derogare al divieto.

Un’altra importante parte della nuova regolamentazione riguarda i casi
di proroga e di rinnovo. Nel primo caso sono richiesti: una precisa moti-
vazione, con onere della prova a carico del datore di lavoro; il consenso del
lavoratore e la forma scritta, ma sempre nei limiti fissati dalla contratta-
zione collettiva. L’elemento importante di novita, invece, & rappresentato
dalla possibilita di rinnovare, senza limitazioni specifiche, i contratti di
lavoro a tempo determinato tra agenzia e lavoratori.

La relazione contrattuale che lega il lavoratore all’agenzia rientra, per quan-
to compatibile, nell’lambito di regolamentazione dei contratti a termine.

La proroga del contratto di missione € ammessa in forma scritta e con il
consenso del lavoratore, ma per i casi di applicabilita e per la durata si ri-
manda a quanto previsto dal contratto nazionale applicato dal somministra-
tore.

Vige ancora il principio della parita di trattamento (3) (economico e
normativo non inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utiliz-
zatore a parita di mansioni svolte) e quello della responsabilita solidale;
sono, inoltre, previsti: il diritto alle erogazioni economiche correlate ai
risultati, laddove previste; gli obblighi in merito alla sicurezza in capo ad
agenzia e utilizzatore; I’obbligo di versamento di un contributo pari al 4%
della retribuzione corrisposta ai lavoratori in un fondo per le attivita for-
mative (Forma.Temp).

Una novita rispetto alla precedente legislazione € stata quella inerente la
nullita delle clausole dirette a limitare la facolta dell’utilizzatore di assumere
il lavoratore a termine del contratto. Questa possibilita viene ora ammessa per
garantire una “fidelizzazione” del lavoratore verso I'agenzia, ma deve essere
compensata da un’adeguata indennita stabilita dal Ccnl del somministratore.

Un’altra novita legislativa & rinvenibile nella possibilita data ad alcune
tipologie di lavoratori (ad elevata professionalita) di pagare una fee a sog-
getti intermediari o somministratori per i servizi di collocamento resi.

Al lavoratore somministrato spetta, inoltre, I’esercizio dei diritti sinda-
cali previsti dallo Statuto dei lavoratori, da esercitarsi per le attivita sin-
dacali presso I'azienda utilizzatrice. Piu in particolare &€ consentito loro
anche il diritto di riunirsi presso le sedi dell’agenzia o in appositi locali
messi loro a disposizione.

L’impresa utilizzatrice ha, inoltre, I'obbligo di informare preventiva-
mente o, dietro motivate ragioni, entro cinque giorni successivi, la rappre-
sentanza sindacale unitaria (o le associazioni territoriali) del ricorso alla

(3) Sono presenti delle eccezioni per facilitare I'inserimento di lavoratori svantaggiati,
in concorso con regioni, province ed enti locali.
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somministrazione, fornendo I'indicazione delle motivazioni e del numero
di lavoratori coinvolti.

La normativa prevede, inoltre, la realizzazione di un Albo unico per i
soggetti operanti nel mercato del lavoro, ivi comprese le agenzie di som-
ministrazione, introducendo parallelamente, un regime unico di autoriz-
zazione. In precedenza, infatti, esistevano differenti procedure ammini-
strative di abilitazione dei soggetti operanti sul mercato (I’attivita di me-
diazione, ad esempio, prevedeva una registrazione in appositi elenchi; per
le societa di ricerca e selezione e ricollocazione professionale esistevano
procedure di accreditamento).

La normativa attuale ha istituito un Albo unico delle agenzie per il
lavoro presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali. L’Albo é
articolato in cinque sezioni:

a) la sezione | é riservata alle agenzie di somministrazione di lavoro di
tipo generalista, abilitate allo svolgimento di tutte le forme di sommi-
nistrazione a tempo determinato ed indeterminato;

b) la Il & riservata alle agenzie di somministrazione di lavoro di tipo spe-
cialista, abilitate a somministrare lavoro a tempo indeterminato esclu-
sivamente per una delle attivita previste dall’art. 20, comma 3;

c) la Il alle agenzie di intermediazione;
d) la IV a quelle di ricerca e selezione del personale;

e) la sezione V ¢ riservata alle agenzie di supporto alla ricollocazione
professionale.

Per I’iscrizione all’Albo sono previsti alcuni requisiti comuni per tutte le
sezioni e altri specifici per le singole tipologie di agenzia.
I requisiti comuni sono i seguenti:

a) il possesso di una personalita giuridica (societa di capitali o cooperativa
o consorzio di cooperative, italiana o di altro stato membro dell’Unione
Europea, con sede in Italia o in altro stato dell’UE);

b) avere la disponibilita di uffici in locali idonei e il possesso di adeguate
competenze professionali, dimostrabili per titoli o esperienze, nel set-
tore in oggetto;

c) il possesso di requisiti di onorabilita in capo agli amministratori, ai soci
accomandatari, ai dirigenti con rappresentanza, ai direttori generali;

d) nel caso di soggetti con oggetto sociale non esclusivo la presenza di
distinte divisioni operative, gestite con strumenti di contabilita analiti-
ca, per permettere di conoscere i dati economico-gestionali specifici;

e) l'interconnessione con la borsa continua nazionale del lavoro (in fase
di realizzazione e, quindi, I'impegno a interconnettersi) e I’obbligo
di inviare al Ministero ogni informazione rilevante sul mercato del
lavoro;
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f) il rispetto delle disposizioni a tutela dei diritti del lavoratore alla dif-
fusione dei propri dati.

Dall’analisi dei requisiti emerge anche un altro degli elementi che segnano
un cambiamento rispetto alle “vecchie” societa di fornitura di lavoro tem-
poraneo: I'abolizione del principio dell’esclusivita dell’oggetto sociale. Vie-
ne data alle agenzie la tanto auspicata possibilita di svolgere, realizzando
importanti sinergie, le altre attivita della filiera dei servizi per il lavoro,
ferma restando la prevalenza delle attivita di somministrazione di lavoro.

3.4 L’impatto della legislazione sull’assetto istituzionale ed orga-
nizzativo delle agenzie

Il D.Lgs. 276/2003 ha impattato sulla macrostruttura organizzativa e sul-
I’assetto istituzionale delle agenzie per il lavoro, principalmente attraverso
la definizione di una serie di requisiti minimi necessari per I’ottenimento
dell’autorizzazione (4).

Viene meno con la nuova normativa il vincolo dell’esclusivita dell’og-
getto sociale anche se, comunque, la somministrazione di lavoro deve
essere l'oggetto prevalente. Tale elemento di innovazione apre di fatto
nuovi mercati di sbocco per le agenzie che, potenzialmente, potranno sod-
disfare nuove tipologie di bisogni adeguando o rivoluzionando la propria
struttura organizzativa.

Le agenzie dovranno svolgere le loro attivita interessando un “ambito
distributivo sull’intero territorio nazionale” e, in ogni caso, dovranno es-
sere presenti in almeno quattro regioni.

Le agenzie dovranno, inoltre, avere la disponibilita di uffici in locali idonei
e possedere le adeguate competenze professionali dimostrabili per titoli e
specifiche esperienze nel settore delle risorse umane e delle relazioni indu-
striali. Queste caratteristiche minime sono state esplicitate piu nel dettaglio
nel D.M. del 5 maggio 2004. Il decreto prevede, infatti, che il personale debba
essere dotato di adeguate competenze professionali che possono derivare da
un’esperienza professionale (di almeno due anni) acquisita in qualita di diri-
gente, quadro, funzionario o professionista, nel campo: della gestione o della
ricerca e selezione del personale; della fornitura di lavoro temporaneo; della
ricollocazione professionale; dei servizi per I'impiego; della formazione pro-
fessionale; dell’orientamento; della mediazione tra domanda ed offerta di
lavoro; nel campo delle relazioni sindacali (5).

Nello stesso decreto ministeriale vi € un ulteriore obbligo che induce le

(4) 1 principali requisiti minimi organizzativi, finanziari e giuridici sono contenuti
negli artt. 4, 5 e 6 del D.Lgs. 276/2003.

(5) “Ai fini dell’acquisizione dell’esperienza professionale di minimo due anni di cui al comma
2, si tiene altresi conto dei percorsi formativi certificati dalle Regioni e Province Autonome e
promossi anche dalle associazioni maggiormente rappresentative in materia di ricerca e selezione
del personale, ricollocazione professionale e somministrazione, di durata non inferiore a 1 anno.
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agenzie ad una “formalizzazione” organizzativa: in ognuna delle unita orga-
nizzative sul territorio deve, infatti, essere affisso al pubblico I'organigramma
delle funzioni aziendali, con le relative specifiche competenze professionali ed
indicazione del nominativo del responsabile dell’'unita stessa.

Tra i requisiti minimi inerenti alla presenza territoriale il dettato nor-
mativo prevede che nella sede centrale, che potra sostituire la filiale regio-
nale, dovranno essere presenti almeno due unita con le competenze pro-
fessionali sopra indicate. Anche nelle quattro filiali della configurazione
minima devono essere presenti almeno due unita con le stesse competenze
professionali qualitative e quantitative.

Nelle altre filiali non rientranti nella configurazione minima si fa rife-
rimento alla presenza di almeno due dipendenti qualificati (non facendo
richiami alle competenze professionali richieste) che dovranno essere “ade-
guati” alla specifica attivita autorizzata. Circolari successive hanno chiarito
che tali dipendenti dovranno aver maturato esperienze di lavoro (non
specificando I'anzianita di servizio necessaria) presso uno dei settori pre-
visti dal D.M. del 5 maggio 2004, o dovranno aver conseguito un titolo di
studio (laurea o corsi di formazione) inerenti le attivita da svolgere.

I lavoratori delle filiali dovranno essere dipendenti delle agenzie ma
non viene prefigurato I'obbligo dell’assunzione a tempo indeterminato.
Potranno altresi essere soci nel caso in cui I’agenzia sia una cooperativa di
produzione e lavoro.

Particolarmente interessante, dal punto di vista organizzativo, & I'ob-
bligo per le agenzie polifunzionali di strutturare distinte divisioni opera-
tive da gestire con una contabilita analitica separata per le diverse tipologie
di attivita svolte e I’obbligo di inviare le informazioni rilevanti sul mercato
del lavoro al Ministero. La ratio del legislatore nell’introdurre i suddetti
obblighi si basa su un duplice obiettivo: tentare di rendere possibile un
controllo delle diverse attivita; ottenere informazioni sul mercato del la-
voro.

Tra le scelte di assetto organizzativo rientrano anche quelle legate alle
procedure di accreditamento regionale e di accesso alla Borsa continua
nazionale del lavoro.

Le Regioni sono tenute, infatti, ad istituire un elenco per I’accredita-
mento di tutti gli operatori pubblici e privati che erogano servizi per il
lavoro, definendo altresi le norme (procedure e requisiti) per I'iscrizione.
La regolazione regionale dovra inoltre disciplinare le modalita di coope-
razione e di collegamento tra gli operatori privati e i servizi pubblici.
Ferma restando un’autonomia legiferante delle Regioni, la normativa na-
zionale indica dei requisiti di massima per I’accreditamento:

1) la possibilita per I'utente di scegliere liberamente tra i servizi offerti
dalla rete regionale;

L’iscrizione all’albo dei consulenti del lavoro da almeno 2 anni costituisce titolo idoneo alter-
nativo all’esperienza professionale.” (cfr. D.M. del 5 maggio 2004).
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la connessione con la Borsa lavoro;
il raccordo con il sistema regionale di accreditamento degli organismi

Le agenzie per il lavoro: organizzazione, regolazione e competitivita

il rispetto degli standard nazionali per quel che riguarda le funzioni di
accertamento dello stato di disoccupazione;

la costituzione negoziale di reti di servizio;

Sono ipotizzabili, pertanto, ulteriori vincoli e modifiche organizzative per
I’'ottenimento dell’accreditamento. In particolare per la connessione su ba-
se regionale al sistema della borsa nazionale del lavoro sara necessario un
adeguamento dei sistemi informativi delle agenzie per permettere I’acces-
so alla rete intranet della borsa e la condivisione nel sistema infrastruttu-
rale dei dati a disposizione delle singole agenzie.

Tabella 1

Un confronto tra i vincoli della “vecchia” e della “nuova” normativa

Pacchetto “Treu” 1997

Riforma 2003

Numero di filiali
minimo

4 in 4 regioni

4 in 4 regioni

Capitale
sociale versato

Non inferiore al miliardo di lire
(516.456,9 euro)

Non inferiore a 600.000 euro*

Oggetto sociale

Esclusivita

Non esclusivita ma prevalenza

Forma giuridica

Societa di capitali o cooperati-
va

Societa di capitali, cooperativa
0 consorzio di cooperative

Denominazione
sociale

Riferimento esplicito all'ogget-
to sociale

Nessun obbligo particolare

Competenze
professionali

Per il management e i dipen-
denti di filiale

Per il management e i dipen-
denti di filiale

Garanzie dei crediti
dei lavoratori

Deposito cauzionale di 700 mi-
lioni di lire (361.519,83 euro);
sostituibile al terzo anno con
una fideiussione bancaria o as-
sicurativa non inferiore al 5%
del fatturato dell’anno prece-
dente e comunque non inferio-
re a 700 milioni di lire
(361.519,83 euro)

Deposito cauzionale per i primi
due anni di 350.000 euro; dal
terzo anno fideiussione banca-
ria 0 assicurativa non inferiore
al 5% del fatturato dell'anno
precedente e comunque non
inferiore a 350.000 euro

Disponibilita
di strutture
fisiche idonee

Si

Si

* Ovvero la disponibilitd di almeno 600.000 euro tra capitale versato e riserve indivi-
sibili nel caso di societa cooperative.
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3.4.1 Alcuni elementi critici della riforma in Italia

Sebbene la riforma varata nel 2003 sia stata ispirata dal tentativo di operare
una razionalizzazione e una sistematizzazione di un settore molto com-
plesso e caratterizzato fino al 2003 da una considerevole mole di differenti
fonti normative, sono da evidenziare alcuni punti critici.

Un primo elemento che ha condizionato I’'atteggiamento degli operatori
del settore € stato sicuramente quello legato ai numerosi rinvii a fasi ed atti
successivi per I'effettiva regolamentazione completa e precisa degli stru-
menti introdotti. Nei due anni seguenti la Legge Delega si sono susseguiti
numerosi atti normativi (decreti e circolari ministeriali) che non hanno
consentito agli operatori una definizione chiara e certa dello scenario nor-
mativo in cui si sarebbero mossi. Sempre nella stessa ottica sono da leg-
gersi i numerosi rinvii alla contrattazione collettiva che, se da un lato
ammettono una importante parte sociale al sistema dei controlli e della
regolazione dello strumento, dall’altro generano maggiore incertezza alle
agenzie che devono pianificare la diffusione dello strumento nei diversi
settori.

Il secondo elemento di condizionamento si rinviene nell’assenza di una
parallela riforma in altri settori collegati alle politiche di welfare. Il sistema
italiano appare ancora oggi un sistema ispirato ad una piu forte tutela dei
lavoratori “permanenti”: sono ancora in fase di progettazione strumenti a
supporto dei cosiddetti lavoratori “precari” o “flessibili”. Si pensi, ad esem-
pio, alle difficolta che incontra un lavoratore con un contratto a termine per
accedere ad un finanziamento per I'acquisto di una casa o al sistema di
tutele sociali in periodi di disoccupazione.

C’e da dire che se da un lato la stessa riforma del 2003 ha previsto
I'introduzione di strumenti per I'inserimento o il reinserimento nel mondo
del lavoro di alcune categorie di lavoratori svantaggiati (giovani, anziani,
ecc.) tuttavia non é stato ancora affrontato il tema nei suoi aspetti piu
generali e le parti sociali non hanno ancora individuato la filosofia di fondo
che dovrebbe governare il nuovo sistema di welfare italiano.

In tal senso vanno interpretate le preoccupazioni del management delle
agenzie (6) che vede, nel 79% dei casi, I’assenza di un sistema di welfare
strutturato anche sulle esigenze dei lavoratori flessibili come un forte osta-
colo allo sviluppo del lavoro in somministrazione.

C’e da rilevare che per alcune nuove esigenze, nate dalla diffusione in
Italia di strumenti di lavoro flessibile, in assenza di un intervento statale sia
prioritariamente intervenuto il “mercato” a colmare alcune lacune. Proprio
a proposito dei finanziamenti per i lavoratori “precari”, ad esempio, alcune
banche hanno promosso, talvolta in accordo con enti bilaterali (7), nuove
tipologie di mutui strutturati sulle esigenze e sulle garanzie prestabili da
guesti soggetti.

(6) Si veda per approfondimenti il capitolo 7.
(7) E questo il caso di E.Bi.Temp. che ha promosso e supportato iniziative del genere.
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3.5 Il lavoro temporaneo negli altri paesi europei: un confronto di
sintesi

Prima di presentare con un maggior grado di dettaglio le informazioni
sulle caratteristiche normative e i dati di settore del comparto del lavoro
temporaneo in alcuni paesi europei (Spagna, Francia, Germania, Olanda,
Svezia e Gran Bretagna), che saranno oggetto del capitolo successivo, si
vuole fornire una sintesi degli aspetti regolativi dello strumento esistenti
0ggi in Europa.

Una limitazione oggettiva all’analisi & data dal fatto che non esiste una
fattispecie giuridica unica utilizzata per descrivere la prestazione di lavoro
atempo. L’unica caratteristica di base rinvenibile nei diversi modelli-paese
é legata alla presenza di una relazione triangolare con al centro un attore
(I'agenzia per il lavoro nel caso italiano) che fa da tramite tra il prestatore
di lavoro e I'impresa utilizzatrice.

Nell’Unione Europea sono rinvenibili differenti gradi di regolamenta-
zione del lavoro temporaneo (Tabella 2).

Rispetto ai paesi analizzati ¢ possibile distinguere i diversi modelli
presenti lungo un continuum che vede da un lato i paesi con una legisla-
zione del mercato del lavoro e del lavoro temporaneo di impronta “quasi
liberista” piu regolatoria e all’estremo opposto i paesi, come la Svezia, con
un elevato grado di liberalizzazione del sistema.

Nella letteratura sul tema si fa anche riferimento alla presenza di quat-
tro distinti modelli. Un modello “continentale” (Francia, Germania, Spa-
gna e lItalia), un modello “olandese”, un modello “anglosassone” (Gran
Bretagna) e un modello scandinavo (Svezia).

In realta le distinzioni tra i modelli riguardano principalmente proprio
il grado di liberalizzazione e di “privatizzazione” del settore.

Tutti i paesi analizzati, ad eccezione della Svezia, dispongono di uno
specifico apparato legislativo per la regolazione del lavoro temporaneo. E
la Svezia €, non a caso, il paese che e caratterizzato da un piu alto livello
di liberalizzazione.

Nei paesi dell’Europa continentale (ai quali oltre a Spagna, Francia e
Germania si aggiungono Belgio, Lussemburgo e Portogallo) & presente una
regolamentazione dettagliata che definisce un chiaro sistema di autorizza-
zioni e licenze di cui le agenzie necessitano per lo svolgimento dell’attivita.

In questi paesi, il comparto in cui operano le agenzie per il lavoro
rappresenta un settore ben definito e distinto, anche se questo non elimina
il rischio esistente di elusione o non osservanza della legge, come sottoli-
neato da alcuni studi effettuati sul tema. Sebbene si tratti di un gruppo di
paesi simili per tipologia di normativa applicata, esiste comunque una
grande eterogeneita — principalmente nel grado di diffusione del lavoro
temporaneo — dovuta ai differenti momenti storici in cui lo strumento ¢
stato introdotto nei diversi paesi.

I sindacati continuano a giocare un ruolo di controllo e partecipano
attivamente, principalmente attraverso lo strumento della contrattazione



Tabella 2

La regolazione del lavoro temporaneo in Europa

Vincoli Spagha Francia Germania Olanda Svezia Gran
Bretagna

Necessita di un'autorizzazione Si Si Si No No No
per le agenzie
Obblighi di garanzie finanziarie Si Si Si No No No
per le agenzie
Esclusivita dell'oggetto sociale Si Si No No No No
(divieto di altri servizi)
Obblighi di informazione e di trasparenza Si Si Si No In parte In parte
Normativa ad hoc sul LT Si Si Si Si No Si
Divieto di utilizzo in alcuni settori Si Si No No No No
Limitazioni all'utilizzo del LT in azienda Si Si Si No No No
Divieto di utilizzo in caso di sciopero Si Si Si Si No Si
Necessita di un contratto di lavoro scritto Si Si Si Si No No
Rinvii alla contrattazione collettiva Si In parte No Si Si No
Obbligo di consultazione dei sindacati Si In parte Si In parte Si No
Limite al numero di contratti successivi No Si Si Si No No
Limite alla durata del contratto Si Si Si Si No No
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collettiva a cui si rinvia in numerosi paesi (Italia, Francia, Germania, Spa-
gna). In questi casi sono previsti degli obblighi di informazione e comu-
nicazione delle aziende utilizzatrici alle associazioni sindacali e/o agli or-
ganismi di controllo e la contrattazione collettiva gioca un ruolo di rilievo
nel definire limiti quantitativi e qualitativi all’utilizzo e al rinnovo dei
contratti temporanei.

I paesi anglosassoni (Regno Unito e Irlanda) hanno una legislazione in
materia di lavoro molto liberista. Lo status del lavoratore temporaneo non
e di semplice definizione: puo essere considerato come dipendente del-
I’agenzia, dell’impresa utilizzatrice o addirittura come un lavoratore au-
tonomo; cio rende anche di difficile definizione la quantificazione delle
performance del comparto e, in generale, del grado di diffusione dello
strumento.

I paesi scandinavi (Danimarca, Finlandia e Svezia) non hanno una le-
gislazione specifica in materia: il lavoro temporaneo non & una forma
distinta di attivita, ma il lavoratore é tutelato sia dalle leggi statutarie, sia
dalla contrattazione collettiva.

L’Olanda, infine, ha un modello peculiare introdotto nel 1999 (8) (il
cosiddetto “Polder Model™), in cui non esistono barriere all’entrata nel set-
tore o restrizioni particolari all’uso dei lavoratori temporanei nelle impre-
se, mentre si trovano norme dettagliate che disciplinano i contratti tra
I’agenzia ed il lavoratore e si riscontra una maggiore focalizzazione della
legislazione sul lavoratore, piuttosto che sull’agenzia o sulla relazione con-
trattuale. Il riferimento ¢ al peculiare modello per fasi introdotto con que-
st’ultima riforma (9).

Per cio che riguarda gli obblighi per le agenzie, nei paesi piu liberisti
(Svezia, Gran Bretagna e Olanda) non & prevista nessuna autorizzazione
per le agenzie di lavoro temporaneo. Negli altri paesi € prevista un’auto-
rizzazione da parte di istituzioni centrali (Governo, Ministero, Uffici fede-
rali per il lavoro, ecc.) o di istituzioni locali (uffici regionali per il lavoro)
come nel caso francese e spagnolo. In Francia, in realta, non é presente una
vera e propria autorizzazione per I’esercizio, ma piu semplicemente una
notifica all’ispettorato del lavoro regionale.

Analogamente, gli obblighi di garanzie finanziarie e di informazione e
trasparenza esistono solo per il cosiddetto modello “continentale” e sono
ispirati a logiche di tutela del lavoratore temporaneo. Questo elemento
sottolinea con forza il ruolo chiave e la pressione esercitata dai sindacati
che impongono, in cambio dell’introduzione nell’ordinamento di uno stru-
mento non molto “gradito”, una serie di barriere per gli operatori e di
garanzie sui crediti del lavoratore.

Per la regolazione delle relazioni tra i tre soggetti del rapporto, con la

(8) Prima di tale data la regolamentazione olandese poteva essere considerata simile
a quella dei paesi continentali.

(9) Per approfondimenti si veda il Capitolo 4.
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sola eccezione di Gran Bretagna e Svezia, in tutti i paesi € prevista espli-
citamente la forma scritta per il contratto di somministrazione di lavoro
temporaneo. La Svezia, inoltre, € anche I'unico paese che non prevede
esplicitamente il divieto all’utilizzo dello strumento per la sostituzione di
lavoratori in sciopero.

Limiti all’utilizzo del lavoro temporaneo in alcuni settori sono previsti
solo per la Francia e I’Olanda, mentre in Svezia e in Gran Bretagna non ne
esistono, neanche sulla durata temporale del contratto.

Ogagettive ragioni di ricorso al lavoro temporaneo sono presenti nei
paesi del modello “continentale” anche se, come si € visto in Italia, si &
allargata ulteriormente la sfera di applicabilitd. Analogamente, nei paesi
del modello “continentale” e “olandese”, sono previsti dei limiti al numero
di contratti successivi e alla durata del contratto.

3.6 L’impatto della normativa nei diversi paesi europei e in Italia

La normativa, oltre a fornire una filosofia di fondo, ad esempio, pit 0 meno
liberista al mercato del lavoro, impatta in maniera specifica sul comparto
delle agenzie del lavoro in differenti modi. Lo fa, in primo luogo definendo
i confini del settore con I'individuazione delle caratteristiche qualitative
dei potenziali attori che possono far parte del sistema. In secondo luogo,
condizionando, con processi autorizzativi e di controllo, I’assetto societa-
rio, strategico e organizzativo delle agenzie che vogliono erogare servizi di
lavoro (somministrazione, ricerca e selezione, collocamento, outplacement,
ecc.). In terzo luogo, e piu in particolare per il lavoro in somministrazione
a tempo determinato, regolando gli strumenti contrattuali alla base delle
prestazioni di lavoro, identificando lo status del lavoratore temporaneo, i
limiti e gli ambiti di applicazione dello strumento, delegando aspetti im-
portanti della regolazione alla contrattazione collettiva.

Gli apparati legislativi che regolano la fornitura di lavoro temporaneo
in Europa possono essere analizzati alla luce dei tre attori che caratteriz-
zano la relazione “triangolare” dello strumento:

1. l'agenzia;
2. il lavoratore;
3. l'utilizzatore.

Le legislazioni possono, infatti, concentrarsi sulle agenzie, ponendo vincoli
e garanzie, imponendo regimi autorizzatori e definendo sistemi di con-
trollo; sui lavoratori, identificando ad esempio i percorsi di crescita pro-
fessionale dei singoli lavoratori; sugli utilizzatori, ponendo vincoli alla
durata e alla proroga dei contratti, ai casi di utilizzo, ai settori in cui puo
essere introdotto lo strumento.

Tali regolamentazioni possono essere governate da un differente grado
di accentramento. La legislazione puo, infatti: definire nel dettaglio tutte le
caratteristiche o lasciare margini, pit 0 meno ampi, di regolamentazione
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alla contrattazione sindacale; puo istituire organi e regimi di autorizzazio-
ne e controllo gestiti centralmente o decentrati sul territorio (regioni, enti
locali territoriali).

Alla luce di queste diversita si possono evidenziare differenziazioni nei
diversi modelli di regolamentazione analizzati.

Il modello olandese si caratterizza per il ruolo centrale giocato dal
“lavoratore” o aspirante tale. Il Polder model e strutturato, infatti, sul per-
corso di crescita professionale del lavoratore. | vincoli e i limiti al ricorso
allo strumento del lavoro temporaneo sono impostati proprio su questo
percorso di sviluppo assistito e guidato dallo Stato.

Nei modelli “anglossassone” e “scandinavo” si assiste a regolamenta-
zioni minime che a volte agiscono sull’utilizzatore, a volte sull’agenzia, ma
in generale piu degli altri sono orientati ad una forte liberalizzazione con
un parziale coinvolgimento dei sindacati e di organi autorizzativi e di
controllo.

I paesi del modello “continentale™, in generale, si concentrano princi-
palmente; sugli aspetti regolatori dell’agenzia (ponendo vincoli e garanzie
e introducendo sistemi di autorizzazione e controllo) e sulle imprese uti-
lizzatrici (con vincoli alla durata del contratto, alla proroga dello stesso, ai
casi e ai settori di utilizzo). In questi paesi assume un significativo ruolo la
contrattazione collettiva. Cio testimonia I'importanza che, anche storica-
mente, hanno giocato e giocano i sindacati nel mercati del lavoro nazionali.

Anche la normativa italiana é caratterizzata da questa impostazione,
rinvenibile gia nella prima regolamentazione del 1997. Rispetto al modello
“continentale”, un ruolo centrale &, pero, giocato dall’attenzione dedicata
al lavoratore: il contributo del 4% per la crescita professionale attraverso
percorsi formativi e i nuovi strumenti a tutela e a sostegno dell’occupa-
zione di soggetti particolarmente svantaggiati si muovono proprio in que-
sta direzione.

La novita di rilievo della riforma del 2003 ¢, pero, nel tentativo del
legislatore di regolamentare in maniera differente, con un’impostazione
piu marcatamente liberista e decentrata, la regolazione dello strumento,
intervenendo sulle dimensioni delle “agenzie” e degli “utilizzatori”.

Sul fronte delle agenzie, si rimuove I'importante vincolo dell’esclusivita
dell’oggetto sociale, che invece ancora caratterizza la legislazione di quasi
tutti i paesi del modello “continentale”. Sul fronte degli utilizzatori (e
indirettamente sulle agenzie) e ampliata la possibilita di utilizzo dello
strumento in settori prima esclusi e vengono delegati alla contrattazione
collettiva i limiti e i vincoli alla durata e alla proroga dei contratti. Questo
atteggiamento verso una maggiore liberalizzazione € espresso sia dal rile-
vante ruolo della contrattazione collettiva, sia dal tentativo di iniziare una
politica di decentramento regionale con compiti delegati territorialmente.

Dal confronto operato nel paragrafo precedente emerge I’elemento di
omogeneita che caratterizza tutti i paesi europei e cioé il forte condiziona-
mento che la normativa ha su alcuni aspetti fondamentali del comparto: la
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presenza di barriere all’ingresso, i comportamenti strategici e organizzativi
delle agenzie e le caratteristiche del comparto.

Le legislazioni piu liberiste (modelli anglosassone, olandese e scandi-
navo) non prevedono particolari limiti per la costituzione di un’agenzia
per il lavoro temporaneo. Cio, determinando un’assenza di barriere all’in-
gresso, ha consentito I’operare nei comparti nazionali di numerosissime
agenzie molto eterogenee tra loro. Grandi multinazionali con reti di filiali
diffuse su tutto il territorio convivono con piccole agenzie monofiliali.
Numerose sono le aziende che costituiscono “in casa” un’agenzia per poter
usufruire dello strumento del lavoro temporaneo. Se da un lato questo
fattore ha permesso una forte diffusione dello strumento ed elevati tassi di
penetrazione nel mercato del lavoro, dall’altro ha comportato una ridu-
zione delle garanzie e delle tutele di sicurezza del lavoratore temporaneo.

Nel modello continentale e in Italia la presenza di numerosi vincoli e il
coerente apparato autorizzatorio e di controllo hanno influenzato lo svi-
luppo e le caratteristiche del comparto. Forte & il ruolo giocato dalle grandi
multinazionali, soprattutto nei paesi in cui lo strumento ¢ stato introdotto
solo di recente ed conseguentemente elevati sono i tassi di concentrazione
(fatturato delle prime societa sul fatturato totale del comparto). A titolo di
esempio, per sottolineare I'importanza della normativa sulle caratteristiche
del comparto, si pensi alla novita legislativa introdotta in Spagna nel 1999
sulla parita di trattamento retributivo. Questa limitazione ha condizionato
notevolmente le performance del comparto in pochissimo tempo, riducen-
do i margini delle agenzie e influenzando I'uscita di molti operatori dal
settore con un conseguente ridimensionamento del comparto e del tasso di
penetrazione dello strumento (10).

Se da un lato i vincoli hanno limitato I'ingresso di numerosi operatori
nel comparto e, potenzialmente, una maggiore o una piu rapida diffusione
dello strumento e accettabilita sociale dello stesso, dall’altro hanno salva-
guardato il sistema di tutele al lavoratore che da sempre caratterizza le
legislazioni del lavoro nei paesi continentali. In tal senso, spesso, I'insieme
dei vincoli é stato anche utilizzato in senso negoziale nelle fasi di contatto
con i sindacati che hanno preceduto I'introduzione dello strumento ed
hanno favorito una maggiore accettazione da parte degli stessi.

I vincoli, tuttavia, sono stati apprezzati anche dalle grandi multinazio-
nali che hanno spinto per I'introduzione dello strumento in nuovi paesi, in
guanto hanno posto limiti all’entrata di numerosi piccoli operatori, almeno
in una fase iniziale. Un altro elemento differenziale che ha inciso notevol-
mente sulla diffusione dello strumento, sul grado di penetrazione dello
stesso e sulle caratteristiche del comparto é rappresentato dalla dimensio-
ne temporale. Molto differenti appaiono, infatti, i comparti dei paesi in cui
lo strumento € gia diffuso da molti anni rispetto a quello italiano e spa-
gnolo.

(10) Per approfondimenti il capitolo 4.
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La presenza di una forte regolamentazione su vincoli, garanzie e requi-
siti minimi richiesti ha portato, inoltre, ad un processo di omogeneizza-
zione delle forme organizzative presenti nel comparto.

Un altro elemento d’impatto e rappresentato dall’esclusivita dell’ogget-
to sociale, che determina una ricaduta immediata sui margini di manovra
delle agenzie nei comportamenti strategici e organizzativi. L’eliminazione
di tale vincolo in Italia da parte della normativa ha permesso strategie di
diversificazione che possono essere affrontate con differenti assetti orga-
nizzativi. Tali strategie permettono agli operatori di realizzare importanti
sinergie e di presentarsi sul mercato del lavoro come soggetti polifunzio-
nali e referenti privilegiati per gestire e risolvere le piu importanti politiche
del personale delle imprese clienti (11).

(11) Per approfondimenti si veda il capitolo 1.



Capitolo 4
Il lavoro temporaneo in Europa (1)

Sommario: 4.1 Premessa - 4.2 Il lavoro temporaneo in Spagna - 4.3 Il lavoro tem-
poraneo in Francia - 4.4 Il lavoro temporaneo in Germania - 4.5 Il lavoro
temporaneo in Svezia - 4.6 Il lavoro temporaneo in Gran Bretagna - 4.7 1l lavoro
temporaneo in Olanda - 4.8 Due esperienze extraeuropee: il Giappone e gli Stati
Uniti - 4.9 Un confronto di sintesi

4.1 Premessa

Il crescente ricorso alle forme di lavoro flessibile, la continua evoluzione
dei framework regolativi e I’espansione del comparto delle agenzie per il
lavoro in tutta Europa, hanno determinato I'esigenza di avere una visione
piu chiara delle caratteristiche del comparto nei paesi del mondo e delle
principali differenze tra gli stessi, allo scopo di comprenderne le peculia-
ritd e i modelli.

L’obiettivo del capitolo & di presentare una rassegna della normativa e
delle principali caratteristiche del comparto nei diversi paesi europei (2).

Nella scelta dei paesi da analizzare si € cercato di privilegiare quelli in
cui il fenomeno é piu diffuso e di scegliere nazioni le cui normative fossero
diversificate. In questa ottica si & scelto di includere nell’analisi alcuni paesi
che si rifanno al modello continentale (Spagna, Francia, Germania), altri al
modello piu liberista (Gran Bretagna, Svezia), infine, si & deciso di appro-
fondire il caso olandese che presenta una normativa molto particolare nello
scenario europeo.

Il capitolo si conclude con un sintetico cenno al mercato giapponese e
a quello statunitense che, per la loro significativita, non possono non essere
considerati sebbene siano molto distanti dalla realta europea.

4.2 11 lavoro temporaneo in Spagna

4.2.1 1l framework regolativo

In Spagna, come in lItalia, in Grecia ed in Portogallo, il settore é stato
legalizzato e regolato di recente ed €, quindi, meno sviluppato rispetto agli
altri paesi europei.

(1) 1l presente capitolo ¢ stato curato da Alessia Berni.

(2) Per un confronto sulle diverse tipologie di regolamentazione si veda Storrie D.
(2002), Temporary agency work in the European Union, European Foundation for the
Improvement of the European Communities.
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L’introduzione delle agenzie per il lavoro avviene negli anni novanta
per regolarizzare I'attivita di numerose imprese che operavano la cessione
dei lavoratori nonostante non fosse legale (3).

La legge 14/1994 ha sancito la nascita delle agenzie per il lavoro tem-
poraneo spagnole (“Empresas de Trabajo Temporal” — ETT), adattando il
framework normativo spagnolo a quello degli altri paesi europei.

Dalla sua introduzione il comparto ha avuto uno rapido sviluppo: dal
1994 al 1998 si assiste, infatti, ad un boom stimolato dal forte incremento
della domanda e dal periodo congiunturale favorevole: nel primo anno di
attivita si contano 71 agenzie che arrivano a 435 nel 1998, con un aumento
del 513%. Dal 1999 si assiste ad un processo di ridimensionamento del
comparto, dovuto sia all’uscita di alcune agenzie di piccole dimensioni, sia
all’attuazione di processi di concentrazione, nonché, all’introduzione di
importanti novita legislative.

La legge 14/1994 é stata modificata in varie occasioni e completamente
riformulata nel 1999, quando la legge n. 29 ha emendato 11 dei 21 articoli
e la legge n. 45 ha introdotto per la prima volta in Spagna la regolamen-
tazione per I'attivita all’estero delle agenzie per il lavoro.

Molto spazio viene dato dalla legislazione spagnola alla contrattazione
collettiva: la normativa in vigore stabilisce soltanto alcuni requisiti di base
lasciando alla concertazione il compito di precisare quanto non stabilito
dalla legge.

Le ETT per poter iniziare I'attivitd devono ottenere un’autorizzazione
provvisoria appositamente concessa dalle autorita per il lavoro. Per otte-
nerla I’agenzia deve soddisfare una serie di requisiti tra cui i pit impor-
tanti sono: I’esclusivita dell’attivita; I'inserimento nella ragione sociale del-
la denominazione di “Empresa de Trabajo Temporal; la garanzia dell’eroga-
bilita del salario; la necessita di avere una struttura organizzativa adeguata
per I'attivita dell’impresa (il numero minimo di dipendenti della struttura,
ad esempio, é stabilito dalla normativa); I’assenza di situazioni pendenti
nei confronti della Sicurezza Sociale.

L’autorizzazione ottenuta € soggetta a rinnovo annuale per i primi
guattro anni di attivita, trascorsi i quali diviene definitiva. Inoltre, dopo
aver ottenuto I'autorizzazione, I’agenzia € obbligata a versare un deposito
cauzionale e in fase operativa deve presentare un report mensile in cui si
evincano il numero di posti di lavoro creati ed eventuali importanti fatti di
gestione (aumenti di capitale, modifiche dei soci ecc.).

Un interessante elemento si rileva nell’obbligo che le agenzie hanno di
assumere dodici lavoratori a tempo indeterminato ogni mille contratti con-
clusi nell’anno precedente.

L’agenzia stipula con il lavoratore un contratto di lavoro subordinato in
forma scritta, analogamente a quello di fornitura. Il limite massimo previ-

(3) Per approfondimenti sulla legislazione spagnola si veda Rodriguez — Pinero Royo
M.C. (2002), “Temporary work and employment agencies in Spain‘, Comp. Labor Law &
Policy Journal, vol. 23: 129.
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sto per la durata della missione & di sei mesi, anche se esistono alcuni casi
in cui non sono previsti ulteriori limiti di durata della missione presso
I'impresa utilizzatrice.

Per i lavoratori assunti a tempo indeterminato si prevede la possibilita
di scioperare nei confronti dell’impresa utilizzatrice, sebbene non siano
rappresentati all’interno dell’azienda.

Un importante elemento di cambiamento introdotto dalla legge del
1999 riguarda la retribuzione (4). Secondo il testo originale della legge
14/1994, infatti, non era garantita la parita di trattamento tra il lavoratore
in missione presso I'impresa utilizzatrice ed i dipendenti dell’impresa stes-
sa. Solo con le modifiche introdotte nel 1999 i lavoratori in missione presso
I'impresa utilizzatrice hon possono ricevere una retribuzione inferiore a
guella che i contratti collettivi stabiliscono per i lavoratori dipendenti del-
I'azienda utilizzatrice. Un’indennita di disponibilita copre, per i lavoratori
assunti a tempo indeterminato, il periodo che intercorre tra una missione
e l'altra.

Secondo la legislazione spagnola si puo ricorrere ai contratti di lavoro
temporanei nei seguenti casi:

— realizzazione di un’opera o di un servizio determinato la cui durata sia,
all’origine, incerta;

— esigenze di mercato, accumulo di incarichi o aumento della domanda
durante la normale attivita d’impresa (in questo caso la durata massima
del contratto € di 6 mesi);

— sostituzione di lavoratori con diritto alla riserva del posto di lavoro.

In tutti i casi il contratto avra la durata pari al tempo per il quale sussiste
la causa che ha motivato lo stesso e, comunque, non superiore ai sei mesi,
tranne nel caso di copertura temporanea di un posto di lavoro durante il
processo di selezione o promozione del personale, in cui la durata massima
e di tre mesi.

E vietato utilizzare lavoratori con contratto di lavoro in somministra-
zione per:

— sostituire lavoratori in sciopero;
— svolgere attivita considerate di particolare pericolosita;

— coprire posti o funzioni che, nei 12 mesi precedenti, siano stati soppressi
in seguito a licenziamento senza giusta causa (“amortizacion por despido
improcedente™), licenziamento collettivo o licenziamento per cause ogget-
tive, quando nei 18 mesi precedenti gli stessi posti di lavoro siano stati

(4) Per un’analisi delle differenze nella retribuzione tra i lavoratori temporanei e i
lavoratori permanenti e del ruolo della contrattazione collettiva si veda Bentolila S.,
Dolado J.J. (1994) ‘Spanish Labour markets: Labour Flexibility and Wages, Lessons
from Spain‘, Economic Policy, vol.9, n.18, April.
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coperti per un periodo superiore ai 12 mesi, in forma continua o discon-
tinua, da lavoratori interinali;

— cedere i lavoratori ad altre agenzie di lavoro.

Contrariamente a quanto avviene altrove, in Spagna il lavoro in sommi-
nistrazione non € ammesso per le attivita stagionali, per le quali si prevede
un contratto ad hoc definito “discontinuo e a tempo indeterminato”.

Il lavoro temporaneo € uno strumento molto discusso in Spagna, sia a
livello politico, sia a livello sociale: da un lato il comparto delle ETT ri-
vendica I'importanza delle relazioni di lavoro temporaneo nel tessuto pro-
duttivo del paese, dall’altro i sindacati non sono soddisfatti delle condi-
zioni generali di lavoro.

Per migliorare la loro immagine le agenzie hanno introdotto una serie
di “codici di condotta”. L’Associazione spagnola delle grandi agenzie per
il lavoro temporaneo (AGETT), ad esempio, ha sviluppato un “codice della
gualita” ed un “codice di comportamento” ai quali tutte le agenzie asso-
ciate devono attenersi.

Importante € il ruolo delle associazioni di categoria: in Spagna sono
presenti quattro associazioni che riflettono gli interessi dei diversi gruppi
di datori di lavoro, grandi e piccoli, le cui negoziazioni hanno come og-
getto, ad esempio, le ore di lavoro, il livello delle retribuzioni e le assicu-
razioni per i lavoratori del settore.

Le associazioni presenti sono: AETT (Asociacion Estatal de Empresas de
Trabajo Temporal) che rappresenta circa cento piccole e medie agenzie;
AGETT (Asociacion de Grandes Empresas de Trabajo Temporal) nata nel di-
cembre 1999 come spin-off di AETT, che comprende le sette agenzie piu
grandi del settore (Adecco, Alta Gestion, Flexiplan, People22, Randstad,
Umano and Vedior-Laborma); FEDETT di cui fanno parte agenzie di pic-
cola dimensione (circa settanta); ACETT (Asociacion Catalana de Empresas de
Trabajo Temporal) che comprende circa trenta agenzie localizzate in Cata-
lonia.

4.2.2 Le caratteristiche del comparto

In Spagna operano 380 agenzie che coprono il territorio con 1.953 filiali, il
cui numero risulta piu basso rispetto a quello riscontrato nel 2001 (2.600
filiali) (5). La diminuzione del numero di filiali ha comportato anche una
riduzione nel numero medio di filiali per agenzia, passato da 7,7 del 2001
a 5,1 del 2004.

Il comparto delle agenzie per il lavoro, nei primi anni seguenti all’in-
troduzione della legislazione del 1994, é stato protagonista di una forte
espansione (Tabella 1).

(5) Fonte: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Boletin de Estadisticas Laborales 2004.
E necessario segnalare perd che secondo i dati pubblicati da Ciett nel 2004 il numero
delle agenzie per il lavoro in Spagna € pari a 340 unita.
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Tabella 1
Evoluzione numero delle agenzie (1995-2004)
Anno Numero Agenzie Variazione
1995 316
1996 399 26,3%
1997 428 7,3%
1998 435 1,6%
1999 411 - 5,5%
2000 370 - 10,0%
2001 335 - 9,5%
2002 n.d. -
2003 326 -
2004 380 16,6%
Fonte: Nostra elaborazione su dati del “Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
Boletin de Estadisticas Laborales”.

Gia alla fine del 1994, a soli sei mesi dall’introduzione della nuova
normativa, sono presenti sul territorio spagnolo ben 71 agenzie. Tra il 1995
ed il 1998 si assiste ad un notevole incremento: si passa, infatti, dalle 316
alle 435 agenzie, con una variazione percentuale del 38%.

In una fase successiva, a partire dal 1999 fino al 2003, si rileva, invece,
un’inversione di tendenza negli indicatori di demografia delle agenzie. Nel
1999, infatti, il numero delle agenzie ha subito un calo del 5,52%, passando
da 435 a 411 unita. Il numero continua a diminuire negli anni successivi
fino ad arrivare alle 326 agenzie presenti nel 2003.

Una delle cause della riduzione del numero di agenzie va ricercata nei
processi di concentrazione industriale che caratterizzano il settore; nume-
rose sono state, infatti, le operazioni di fusione e acquisizione tra societa.

Un’altra causa va ricercata nella riduzione della domanda provocata
dall’incremento del costo del servizio in seguito all’intervento legislativo.
Le agenzie hanno dovuto garantire ai lavoratori una retribuzione simile a
quella spettante ai lavoratori dell’azienda utilizzatrice. Con tale modifica,
il costo per le agenzie &€ aumentato e, di conseguenza, anche il prezzo del
servizio erogato. Cio ha comportato la scomparsa di numerose piccole
societa che non sono riuscite a fronteggiare i crescenti costi del comparto.

In seguito a tale importante mutamento, il settore ha risposto aumen-
tando la tendenza alla specializzazione per settore o per regione geogra-
fica, considerata come una soluzione per la sopravvivenza delle agenzie.

Nel 2004 si registra un primo segnale di ripresa: le agenzie passano, infat-
ti, da 326 a 380 (con un incremento del 16,6%, rispetto I'anno precedente).
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Per quanto riguarda la distribuzione territoriale delle agenzie per il
lavoro, nel 2000 risulta che il 28% delle stesse opera a livello nazionale, il
37% a livello provinciale ed il 35% a livello regionale. E interessante os-
servare come nel 2000, anno in cui come gia sottolineato il numero di
agenzie risulta in calo, siano proprio le agenzie che operano a livello pro-
vinciale a subire il maggiore decremento (-14,56%).

Il ricorso alla somministrazione di lavoro ha un peso diverso a seconda
del settore produttivo di riferimento. L’industria ed i servizi si confermano
come i settori che ricorrono maggiormente al servizio fornito dalle agenzie
per il lavoro, rispettivamente con il 34,5% ed il 53% del totale dei contratti
stipulati (Tabella 2). Per quanto riguarda tali settori, si osserva una crescita
costante fino al 1999 e poi una lieve diminuzione nel 2000, anno in cui il
numero dei contratti stipulati passa da 694.854 a 689.438 (-0,8%) per il
settore industriale e da 1.096.737 a 1.064.244 (-3,0%) per quello dei servizi.

Risulta interessante notare come nel 1997 I'incremento maggiore nel
numero dei contratti di fornitura stipulati spetti al settore agricolo (+140%),
cosi come nell’anno successivo in cui si osserva un incremento dei contratti
da 12.095 a 94.306, con un aumento del 680%. Se da un lato, quindi, il
numero dei contratti di fornitura conclusi dal settore dell’agricoltura tra il
1997 ed il 2000 ¢ in costante crescita, dall’altro quelli conclusi dal settore
delle costruzioni fanno registrare, dopo una iniziale crescita rilevata fino al
1998, una notevole diminuzione, arrivando ad un numero di contratti sti-
pulati pari a 65.928.

Nel 2001 il tasso di penetrazione del lavoro in somministrazione sul
totale degli occupati & pari allo 0,7% calcolato su un totale della forza
lavoro (incluso il settore pubblico) pari a 15 milioni.

Negli anni successivi, analizzando, in particolare, i dati relativi al 2004
si evidenzia un aumento del tasso di penetrazione che passa allo 0,8%, dato
ancora piu significativo perché nello stesso tempo si registra anche una
sensibile crescita della forza lavoro sulla quale il tasso & calcolato, pari,
infatti, a 17 milioni.

Tabella 2

Numero di contratti di fornitura per settore produttivo (1996-2000)

Anno |Agricolo | Variazione | Industria | Variazione | Costruzioni | Variazione | Servizi | Variazione
1996 5.021 296.472 37.869 429.757
1997 12.095 140,9% 497.729 67,9% 74.355 96,3% 710.917 65,4%
1998 94.306 679,7% 613.441 23,2% 104.911 41,1% 948.957 33,5%
1999 95.068 0,8% 694.854 13,3% 92.631 -11,7% | 1.096.737 15,6%
2000 | 100.649 5,9% 689.438 -0,8% 65.928 -28,8% | 1.064.244 -3,0%

Fonte: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Boletin de Estadisticas Laborales.
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4.3 1l lavoro temporaneo in Francia

4.3.1 Il framework regolativo

Il settore del lavoro temporaneo si € sviluppato in Francia nella seconda
meta del ventesimo secolo (6).

La Francia é stata, infatti, uno dei primi paesi in Europa a legalizzare e
regolare con la legge 72-1 del 1972 I’attivita delle agenzie per il lavoro. Nel
corso degli anni si sono susseguiti una serie di mutamenti fino all’emana-
zione della legge 12 luglio del 1990 che attualmente regola il comparto.

La legge del 1990 non impone alle agenzie per il lavoro I'obbligo di
richiedere un’autorizzazione per I'esercizio dell’attivita; é sufficiente I'in-
vio, all’ispettorato del lavoro competente, di una sorta di dichiarazione di
inizio attivita, obbligatoria, anche in caso di apertura di una nuova filiale
o di trasferimento di sede e di cessazione di attivita.

Le agenzie devono presentare una garanzia finanziaria, da rinnovarsi
annualmente, fondamentale per la copertura dei pagamenti ai lavoratori in
caso di insolvenza dell’agenzia.

L’ammontare della garanzia finanziaria da versare deve essere uguale
all’8% del fatturato, con una soglia minima fissata dal Ministero del Lavoro
(E 87.361 nel 2002).

L’agenzia &, inoltre, obbligata a fornire report mensili in cui siano con-
tenute le informazioni circa le imprese utilizzatrici ed i dati sui lavoratori
delle agenzie e report quadrimestrali, contenenti le informazioni riguar-
danti i contributi per la sicurezza sociale.

La legge sancisce I’obbligo di esclusivita dell’attivita delle agenzie, vie-
tando lo svolgimento in parallelo di funzioni di collocamento.

Il contratto che lega il lavoratore all’agenzia pud avere una durata
variabile che viene stabilita al momento della stipula. La legge francese
disciplina, in modo dettagliato e complesso, la durata dei contratti: il limite
massimo previsto & di 18 mesi, rinnovo incluso, ma in casi specifici puo
essere ridotto a 9 mesi (come ad esempio per lavori urgenti) o esteso a 24
mesi, in caso di missioni all’estero ed in altri casi eccezionali.

La durata del contratto tra lavoratore e agenzia e quella della missione
sono strettamente legate: la fine della missione, infatti, sancisce il termine
del contratto di prestazione.

Il contratto di prestazione deve avere forma scritta e deve riprodurre
tutte le clausole presenti nel contratto di fornitura tra I’agenzia e I'impresa
utilizzatrice e contenere, inoltre, indicazione della durata, della qualifica e
della retribuzione.

Anche in Francia é garantita la parita di trattamento: la retribuzione dei

P

lavoratori delle agenzie & equivalente a quella percepita dai lavoratori

(6) Per approfondimenti sulla legislazione francese che regola il lavoro temporaneo
Cfr. Vigneau C. (2001), ‘Temporary agency work in France‘, Comp. Labor Law & Policy
Journal, vol. 23.
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dell'impresa che ricoprono mansioni analoghe. Il lavoratore dell’agenzia
ha, inoltre, diritto a un’indennita di fine missione (pari al 10% della retri-
buzione totale lorda ricevuta durante la missione) se alla fine della stessa
il contratto di lavoro in somministrazione non viene trasformato a tempo
indeterminato.

In Francia é possibile ricorrere alla fornitura di lavoro temporaneo sol-
tanto per:

— sostituire lavoratori assenti in modo temporaneo (malattia, vacanza, in-
cidenti, azioni disciplinari ecc.);

— far fronte a picchi di produttivita;
— attivita stagionali.

Non sempre € lecito concludere contratti di fornitura di prestazioni tem-
poranee. Esiste, infatti, il divieto di utilizzo: per sostituire un lavoratore in
sciopero; per eseguire lavori particolarmente pericolosi; nei sei mesi suc-
cessivi a licenziamenti avvenuti presso I'impresa utilizzatrice; per I'esecu-
zione di lavori occasionali che non rientrano nella normale attivita dell’im-
presa. E, inoltre, vietato il ricorso nel settore pubblico, salvo circostanze
eccezionali.

Il ruolo della contrattazione collettiva ed il tema della tutela dei diritti
dei lavoratori temporanei, sebbene ancora poco sviluppati, stanno assu-
mendo un ruolo sempre piu importante grazie anche ai sindacati che,
sebbene contrari alla presenza delle agenzie nel mercato del lavoro fran-
cese, hanno giocato un ruolo fondamentale nella creazione degli standard
del settore (7).

Nel 1982 e stata istituita la “Commission paritaire professionelle nationale
du travail temporaire” (CPPN-TT) per assicurare ai lavoratori temporanei i
diritti sindacali: la commissione ha potere consultivo circa la legislazione
vigente e gli accordi collettivi e funge da arbitro nelle dispute individuali
e collettive.

Dal 1990 sono stati conclusi, nonostante la disciplina regoli dettaglia-
tamente il settore, una serie di accordi collettivi riguardanti la protezione
sociale, i diritti sindacali, la rappresentativita negli organi sociali ecc.

Il grado di protezione sociale raggiunto attraverso la firma degli accordi
collettivi, infatti, copre ora la maggior parte degli aspetti riguardanti il
settore del lavoro temporaneo (maternita, malattia, invalidita, sicurezza
sul lavoro etc.), anche se esiste ancora un numero di agenzie di piccole
dimensioni che non sono obbligate ad attenersi a tali accordi.

Le agenzie per il lavoro sono tenute al versamento dei contributi in due
fondi: il Fonds d’Action Sociale du Travail Temporaire (FAS-TT) e il Fonds
d’Assurance Formation du Travail Temporaire (FAF-TT). Nel primo caso i
contributi versati consentono I'accesso al credito domestico e garantiscono

(7) Sul tema della contrattazione collettiva e della tutela dei diritti sindacali dei lavo-
ratori temporanei si veda Storrie D. (2002), op.cit.
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le vacanze dei figli dei lavoratori, nel secondo i fondi accumulati sono
utilizzati per finanziare la formazione ed il training on the job.

Per quanto riguarda I’esercizio dei diritti sindacali dei propri dipen-
denti, le agenzie devono costituire una serie di organi di rappresentanza
(come ad esempio il consiglio del lavoro, la commissione per la sicurezza
e la salute ecc.) nei quali i lavoratori, impiegati da almeno sei mesi nel-
I’agenzia, possono essere eletti come rappresentanti e possono votare se in
possesso di un contratto di missione di almeno tre mesi o se hanno lavo-
rato per almeno 507 ore in tre mesi, nei dodici mesi precedenti le elezioni.

La situazione € diversa per i lavoratori in missione che, sebbene non
abbiano diritto a votare i rappresentanti degli organi dell’impresa utiliz-
zatrice, sono inclusi nel calcolo delle soglie per le votazioni e sono comun-
gue autorizzati a presentare istanze relative alla retribuzione o alle condi-
zioni di lavoro alle assemblee dei lavoratori.

4.3.2 Le caratteristiche del comparto

Le agenzie per il lavoro operanti in Francia sono circa 1.000, fatturano 18
miliardi di euro e coprono il territorio nazionale con circa 6.300 filiali (8).
Il settore si caratterizza per un elevato grado di frammentazione: nel
2004 il numero medio di filiali per agenzia é pari a 6,3. E importante
sottolineare che il comparto, dopo un lungo periodo di crescita, ha vissuto
una fase di crisi nel corso dei primi anni del nuovo millennio. Nel corso del
2004 la situazione ha subito una inversione di tendenza; gli indicatori,
infatti, rispetto al 2001 risultano positivi (agenzie +17%, filiali +37%).

Dal punto di vista delle missioni realizzate, il settore del lavoro subisce
nel 2001 un calo confermato dai dati (9) relativi al volume di lavoro, rap-
presentato dal numero dei lavoratori full time equivalent (10) (FTE) impie-
gati. Nel 2001, infatti, dopo I'incremento del 17,4% registrato nel numero
dei FTE nell’anno precedente, il volume di lavoro diminuisce dello 0,3%
per raggiungere il livello piu basso nel 2002, anno in cui si registra un
decremento del 5,4%. Complessivamente I’intero settore ha fatto registrare
tra il 2001 e 2003 un calo medio del 2,8% annuo.

Il 2004, invece, rappresenta un anno di ripresa dopo tre anni di
andamento negativo: il numero di lavoratori equivalenti a tempo pieno
e pari a 569.300, con un incremento del 2,6% rispetto all’anno prece-
dente (Tabelle 3 e 4).

(8) Ciett Statistics 2004.
(9) Direction des Etudes et Statistiques du Ministére du Travail et de I'Emploi (DARES) 2005.

(10) Con I’espressione equivalente degli impiegati a tempo pieno si intende il rapporto
tra il numero totale delle settimane di lavoro realizzate dai lavoratori temporanei ed il
numero totale di settimane di lavoro in un anno che, per convenzione, é fissato in 52
settimane.
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Tabella 3
Incremento del volume di lavoro 1999 — 2004
Periodo Incremento del volume di lavoro -
equivalente a tempo pieno (%)
1999/2000 17,4
2000/2001 -0,3
2001/2002 -54
2002/2003 -2,7
2003/2004 2,6
Fonte: DARES 2005

Tabella 4
Il lavoro in somministrazione 2003 — 2004
Anno Volume di lavoro equivalente Durata media missioni
a tempo pieno (in settimane)
2003 554.900 19
2004 569.300 1,9
Fonte: DARES 2005

La crescita, dopo anni di continui rallentamenti, ha coinvolto tutti i
settori di attivita. In particolare, dall’analisi dei dati relativi al numero di
lavoratori per settore di attivita risulta che nel 2004 I'industria, settore in
cui il 7% circa dei lavoratori sono in somministrazione, impiega lavoratori
in somministrazione per un numero equivalente a 272.800 lavoratori a
tempo pieno (circa la meta del totale).

Il terziario, invece, utilizzando 182.900 full time equivalent, rappresenta
un terzo del volume totale.

Il settore che fa rilevare la percentuale piu elevata di lavoratori in
somministrazione rispetto ai lavoratori impiegati con altre forme contrat-
tuali e quello dell’edilizia (nel 2004 infatti 1'8,2% dei lavoratori impiegati
sono temporanei), che impiega I’equivalente di 9.000 lavoratori full time,
con un aumento del 9,3% rispetto all’anno precedente.

Un dato interessante riguarda la durata media delle missioni, che nel
2004 cosi come nel 2003 si attesta intorno a 1,9 settimane (Tabella 4). In
particolare, dal confronto tra i diversi settori presentati risulta che il settore
in cui si rilevano il maggior numero di missioni di lunga durata & quello
dell’edilizia, in cui il 20% delle missioni dura oltre le quattro settimane,
seguito dall’industria con I'11% e, infine, il settore terziario con il 6%. Il
terziario ¢ il settore maggiormente caratterizzato da missioni di breve
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durata: il 60%, infatti, sono inferiori ad una settimana ed il 37,6% durano
soltanto una giornata.

Per quanta riguarda il tasso di penetrazione, si osserva come questo
passi dallo 0,7% rilevato nel 1998 al 2,1% nel 2001 (11), calcolato su un
totale della forza lavoro pari a 26.155.000. Lo stesso valore si registra nel
2004 calcolato, perd, su di un totale forza lavoro pari a 27.125.000 (12).

4.4 11 lavoro temporaneo in Germania

4.4.1 1l framework regolativo

La prima legge di regolamentazione del settore delle agenzie per il lavoro
viene introdotta in Germania nel 1972 (Arbeitnehmeriberlassungsgesetz
-AG), con I'obiettivo di prevedere una tutela per i lavoratori limitando
I'attivita di intermediazione delle societa private. La legge prevedeva che
le agenzie assumessero i lavoratori a tempo indeterminato, proibendo cosi
la conclusione di contratti a termine tra I’agenzia ed il lavoratore. La legi-
slazione del 1972 limitava, inoltre, la durata dei contratti ad un massimo di
tre mesi in modo da rendere eccezionale il ricorso a questa forma di lavoro
(13).

Dagli anni ottanta in poi si assiste ad un processo di evoluzione che,
attraverso continue modifiche, porta nel 1994 all’introduzione di una
nuova legge. La regolamentazione si focalizza sulla relazione triango-
lare tra la societa fornitrice di lavoro temporaneo, il lavoratore e I'im-
presa utilizzatrice, comprendendo una serie di norme che regolano I’at-
tivita delle agenzie, le modalita di applicazione dello strumento, le
responsabilita contrattuali tra gli attori coinvolti nella relazione trian-
golare, il contenuto del contratto di lavoro tra I’agenzia ed il lavoratore
ed i suoi diritti.

Nel 1997 viene introdotta una nuova disciplina (Arbeitsforderungsrefor-
mgesetz) che conferma i vincoli al settore ed introduce alcune novita rela-
tive alla durata dei contratti. Alla fine del 2002 la legge in vigore viene
nuovamente modificata all’interno di una riforma che ha coinvolto I'intero
mercato del lavoro. La revisione ha trasformato radicalmente la posizione
legale del lavoratore. Dal 2004, infine, & sancita la parita di trattamento
retributivo e delle condizioni di lavoro tra i lavoratori temporanei delle

(11) Statistiche basate sui report annuali dell’associazione nazionale agenzie per il
lavoro francesi.

(12) Ciett Statistics 2004.

(13) Per approfondimenti sulla legislazione tedesca e per un confronto con la legisla-
zione vigente negli altri paesi europei si veda Schiek D. (2004), ‘Agency work — from
Marginalisation towards Acceptance? Agency work in EU Social and Employment
Policy and the ‘implementation‘ of the draft Directive on Agency work into German
law*, German Law Journal, vol. 5, n. 10.
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agenzie e i lavoratori impiegati per mansioni analoghe presso le imprese
utilizzatrici (14).

Anche in Germania le agenzie per il lavoro sono obbligate a richiedere
un’autorizzazione specifica per I'attivitd di somministrazione di lavoro
rilasciata dall’Ufficio Federale del Lavoro. L’autorizzazione ottenuta ha
valore provvisorio, con la possibilita di essere rinnovata, ma puo essere
negata nei casi in cui I'agenzia non abbia osservato, in precedenza, le
regole imposte dalla legge specifica o da altre in materia di lavoro e sicu-
rezza sociale.

L’Ufficio Federale del Lavoro ha I'ulteriore compito di monitorare I'at-
tivita delle agenzie per il lavoro che, a loro volta, hanno I'obbligo di pre-
sentare report semestrali, da cui si evincano le informazioni circa i lavora-
tori, le missioni e le imprese utilizzatrici.

Particolare attenzione € riservata in Germania alla creazione di un si-
stema di garanzie per I’erogabilita dei salari dei lavoratori delle agenzie,
attraverso I'istituzione di un fondo, da utilizzare per i pagamenti degli
stipendi in caso di fallimento delle societa fornitrici.

Anche in Germania & prevista la forma scritta per la redazione del
contratto di fornitura.

Un’importante novita, introdotta nel 2004, & che la durata del contratto
che il lavoratore stipula con I’agenzia non € piu indipendente dalla durata
della missione. Prima dell’abrogazione dell’articolo della legge precedente,
infatti, ’agenzia doveva assumere il lavoratore temporaneo a tempo inde-
terminato.

La durata delle missioni rappresenta un interessante elemento di dif-
ferenziazione della legislazione tedesca. Dal 2002 il limite massimo di du-
rata della missione é stato esteso a ventiquattro mesi.

Per quanto riguarda le formalita richieste per i contratti di presta-
zione va ricordato che la stipula del contratto tra il lavoratore e I’agen-
zia deve essere preventivamente autorizzata dall’Ufficio Federale del
Lavoro. Nel caso in cui il contratto non sia autorizzato o I’agenzia non
abbia i requisiti richiesti il contratto non é valido. Resta valido, pero, il
rapporto di lavoro tra il lavoratore e I'impresa utilizzatrice per il pe-
riodo di tempo previsto dalla agenzia per il lavoro e dall’impresa uti-
lizzatrice.

Inoltre, ai lavoratori temporanei tedeschi, assunti a tempo indetermi-
nato, spetta un’indennita di disponibilita tra una missione e I'altra.

Per quanto riguarda le modalita di applicazione dello strumento, é
interessante notare come siano stati eliminati nel 2004 i vincoli all’utilizzo
dei lavoratori temporanei posti in alcuni settori. Non sussiste piu, ad esem-
pio, il divieto di utilizzo nel settore delle costruzioni.

(14) Si veda, per approfondimenti, sulle novita introdotte dalla riforma Schiek D.
(2004) op.cit.
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Per quanto attiene alla tutela dei diritti dei lavoratori all’interno delle
agenzie per il lavoro, va sottolineato come essi abbiano diritto a parteci-
pare alle elezioni degli organi rappresentativi all’interno delle agenzie,
anche se & raro trovare organi come il consiglio del lavoro all’interno delle
stesse (15).

La situazione é diversa per quanto riguarda I’esercizio dei diritti all’in-
terno dell’azienda utilizzatrice: i lavoratori non godono, infatti, del diritto
di voto nei consigli aziendali, non sono inclusi nel computo delle soglie per
le votazioni, né hanno il diritto di essere eletti come rappresentanti all’in-
terno degli organi sociali. Inoltre, ai lavoratori in missione non € consentito
scioperare, ma € garantita la partecipazione alle assemblee all’interno del-
I'impresa utilizzatrice e la possibilita di consultare il consiglio del lavoro
della stessa.

4.4.2 Le caratteristiche del comparto

In Germania operano 4.530 agenzie per il lavoro che fatturano 6,4 miliardi
di euro e coprono il territorio con circa 7.150 filiali (16). | dati strutturali
raccolti evidenziano che il settore é caratterizzato da un’elevata frammen-
tazione dovuta alla presenza di molte societa di piccola dimensione, come
confermato dai dati relativi al numero medio di filiali per agenzia, che &
pari a 1,58.

Lo sviluppo continuo del comparto & confermato anche dal tasso stabile
di crescita dei lavoratori. Dal 1995 al 2001 il numero dei lavoratori & pas-
sato da 176.185 a 357.264 con un incremento del 102,78%; nel 2002, dopo il
lungo periodo di crescita si registra, invece, un leggero calo, con una di-
minuzione del numero dei lavoratori del 5,87%. Il 2003 vede il settore in
ripresa: il numero dei lavoratori delle agenzie raggiunge le 347.000 unita
(Tabella 5) (17).

A conferma dello sviluppo del settore, 'aumento anche del tasso di
penetrazione che passa dallo 0,9% rilevato nel 2002, all’1% del 2004 calco-
lato su un totale della forza lavoro pari a 38.425.000.

Dai dati rilevati dall’Ufficio Federale del Lavoro risulta, inoltre, che
I'utilizzo dei lavoratori delle agenzie ¢ piu diffuso tra le imprese di medie
e grandi dimensioni: il 35,7% delle aziende con piu di 500 addetti ricorre
all’limpiego dei lavoratori temporanei (Tabella 6).

(15) ETUI 2000.
(16) Ciett Statistics 2004.

(17) Si ricorda che fino al 2004 i lavoratori temporanei dovevano essere assunti a
tempo indeterminato dalle agenzie; gli stessi venivano, percio, computati nel numero
dei lavoratori totali delle agenzie insieme ai dipendenti di struttura.
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Tabella 5
Numero dei lavoratori delle agenzie (1990-2004)
Anno Numero lavoratori delle agenzie Variazione
1990 123.378
1995 176.185 42,80%
2001 357.264 102,78%
2002 336.295 -5,87%
2003 347.000 3,18%
2004 344.000 -0,86%
Fonte: Ufficio Federale del Lavoro

Tabella 6

Utilizzo dei lavoratori nelle imprese utilizzatrici

Classe di addetti
1-49 50-499 500
1% 16,50% 35,70%

Fonte: Ufficio Federale del Lavoro

La Bundesverband Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen (BZA), I’associazione
federale delle agenzie per il lavoro, che rappresenta circa 1.200 agenzie, ha
adottato un proprio codice che regola le condizioni di lavoro e che raccoman-
da che la retribuzione sia in linea con il mercato e con gli accordi collettivi.

4.5 1l lavoro temporaneo in Svezia

4.5.1 1l framework regolativo

In Svezia la legge 115 del 1935 proibiva I'intermediazione di lavoro per
profitto in quasi tutti i settori di attivita. Era vietato, infatti, richiedere una
fee agli individui in cerca di lavoro, con un’eccezione per artisti e musicisti
e, dopo una serie di modifiche alla legislazione, per i settori della ristora-
zione, della sanita e dell’agricoltura.

La legge del 1935 non definiva esattamente cosa si intendesse per “at-
tivita di intermediazione”. Infatti, successivamente, una nuova legge in-
trodotta nel 1942 chiari e ribadi i caratteri d’illegalita dell’attivita che pre-
vedeva la cessione di lavoratori.

Nel 1993 entra in vigore una legge che, sostituendo quasi totalmente
la legislazione che regolava il settore, abolisce il divieto previsto per lo
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svolgimento di attivita di intermediazione. Resta, comunque, il divieto
per le agenzie di richiedere per I'attivitd di intermediazione una fee ai
lavoratori.

Le riforme del mercato del lavoro svedese, anche se introdotte succes-
sivamente rispetto al resto dell’Europa, sono piu radicali ed il cambiamen-
to avvenuto € stato di portata maggiore. La legislazione attualmente in
vigore in Svezia presenta notevoli differenze rispetto a quelle dei paesi
dell’Europa continentale gia descritti. Non esiste, infatti, una normativa
che regola in modo specifico I'attivita delle agenzie. In Svezia I'attivita di
questi operatori non é sottoposta ad alcun tipo di vincolo specifico. Cio
non significa, pero, che i lavoratori temporanei non siano tutelati o che il
lavoro temporaneo non costituisca una forma distinta di lavoro. La nor-
mativa, infatti, prevede una significativa tutela dei lavoratori in genere ed
anche di quelli atipici. Inoltre, i contratti collettivi hanno un ruolo molto
importante e coprono, infatti, I'intero settore, disciplinando le aree non
regolamentate dalla normativa.

A differenza dei paesi dell’Europa continentale, le agenzie non han-
no I'obbligo di richiedere alcuna autorizzazione per lo svolgimento
dell’attivita. Diversamente da cio che accade in Gran Bretagna, carat-
terizzata anch’essa da una legislazione di tipo liberista, non & prevista
alcuna forma di monitoraggio delle procedure delle agenzie per il la-
voro.

La legislazione in vigore non stabilisce vincoli per I'utilizzazione dei
lavoratori temporanei che possono essere utilizzati in tutti i settori e non
sussiste neanche il divieto di utilizzare lavoratori temporanei per sostituire
lavoratori in sciopero.

Cosi come nella maggior parte dei paesi europei, tra gli attori si
configura una relazione triangolare in cui il contratto di lavoro viene
stipulato tra I'agenzia (datore di lavoro) ed il lavoratore temporaneo
che poi svolgera le sue mansioni presso I'impresa utilizzatrice. Il con-
tratto di prestazione pu0 essere sia a tempo determinato che indeter-
minato.

Un lavoratore in somministrazione, terminata la missione, non puo
essere impiegato presso lo stesso datore di lavoro se non sia trascorso il
termine di sei mesi.

Per quanto riguarda il tema della contrattazione collettiva é interessante
evidenziare come in Svezia, rispetto agli altri paesi dell’Europa, nonostante
la legislazione che regola I'attivita delle agenzie per il lavoro sia stata
introdotta in tempi relativamente recenti, ci sia gia una quasi totale coper-
tura degli aspetti riguardanti il lavoro temporaneo ed un apprezzabile
livello di sicurezza sociale (18).

Gli accordi collettivi hanno semplificato le relazioni tra i sindacati, le
agenzie e le imprese: ad esempio, i lavoratori presso le agenzie godono di

(18) Per approfondimenti sul tema cfr. Storrie (2002), op.cit.
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tutti i diritti sanciti dagli accordi collettivi e le imprese utilizzatrici hanno
I’obbligo di consultare i sindacati prima di fare ricorso ai lavoratori tem-
poranei.

Fino al 2003, anno in cui, su iniziativa dei rappresentanti delle piu
importanti agenzie di lavoro svedesi, si costituisce I’associazione delle agen-
zie per il lavoro (“Bemmanningsforetagen”), operava nel mercato svedese
I’Organizzazione Svedese per il collocamento e la selezione del personale
(SPUR). La SPUR, che rappresentava la voce del comparto delle agenzie
per il lavoro, aveva stretto importanti relazioni con i sindacati. Le agenzie
erano membri della SPUR e cooperavano con le piu importanti organiz-
zazioni dei datori di lavoro come, ad esempio, I’Almega.

Attualmente fanno parte della Bemanningsforetagen sia i datori di lavoro
che le organizzazioni di settore all’interno di Almega, e la stessa € membro
della Svenskt Naringsliv ('omologa della Confindustria italiana).

4.5.2 Le caratteristiche del comparto

Per quanto riguarda i caratteri strutturali del comparto, nel 2004, secondo
le statistiche, operano in Svezia 500 agenzie di lavoro con un incremento
del 25% rispetto al 2001 in cui sono presenti 400 agenzie (19). Il valore
economico del comparto, secondo i dati della Bemmanningsforetagen, am-
monta nel 2004 a circa 870 milioni di euro.

Il comparto, che ha cominciato a svilupparsi agli inizi degli anni no-
vanta nel settore amministrativo, si & poi allargato rapidamente ed ¢ at-
tualmente costituito da quattro societa di grandi dimensioni, due delle
quali sono societa multinazionali che hanno scelto di espandersi entrando
nel mercato svedese, adattando le strategie gia utilizzate in altri paesi. Per
il resto il settore é costituito da societa svedesi prevalentemente indiffe-
renziate.

La nascita delle societa specialiste & avvenuta in un secondo momento:
la prima agenzia specializzata nel settore della sanita, in particolare in
guello infermieristico ha, infatti, iniziato la sua attivita solo nel 1996. Le
agenzie specialiste operanti in Svezia sono societa che si sono sviluppate
localmente e che spesso hanno operato precedentemente nel settore della
sanita pubblica (come ad esempio la Swede Temp Local Health). Alcune delle
societa specializzate, nate a livello locale, hanno poi esteso la loro attivita
anche a livello nazionale, altre sono state acquisite da agenzie di pit grandi
dimensioni intenzionate a differenziare la loro attivita.

Dall’analisi dei dati relativi alle imprese utilizzatrici, quelle con piu di
100 addetti risultano essere le imprese che maggiormente ricorrono al
lavoro temporaneo: il 42,4% di esse, infatti, utilizza lavoratori in sommi-
nistrazione (Tabella 7).

(19) Bemanningsforetagen Statistik 2004.
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Utilizzo dei lavoratori nelle imprese utilizzatrici

Classe di addetti

20-99

> 100

18,40%

42,40%

Fonte: Bemanningsforetagen statistik 2004

Il settore € cresciuto costantemente dal 1994 al 2000, come rivelano i dati
relativi al numero dei lavoratori delle agenzie rilevati dalle associazioni di
categoria. Il tasso di crescita & costante e nel 2000 si registra un aumento del
76,25% del numero di lavoratori; dall’anno successivo in poi, come nel
resto dell’Europa, si assiste ad una diminuzione progressiva fino al 2003,
anno in cui il numero dei lavoratori impegnati & pari a 28.700 unita con un
decremento del 22% rispetto al 2002. Nel 2004 si registra una ripresa, con
un aumento del 10% (Tabella 8).

Tabella 8

Numero dei lavoratori delle agenzie (1994-2004)

Anno Numero lavoratori Variazione
delle agenzie
1994 5.000
1995 7.000 40,00%
1996 10.000 42,86%
1997 14.000 40,00%
1998 18.500 32,14%
1999 24.000 29,73%
2000 42.300 76,25%
2001 37.900 -10,40%
2002 36.900 -2,64%
2003 28.700 -22,22%
2004 31.500* 9,76%

nel 2004 & pari a 40.000 unita.

Fonte: Bemanningsforetagen statistik 2004
* Secondo le statistiche pubblicate dalla CIETT il numero di lavoratori delle agenzie
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L’andamento positivo del settore é confermato dal tasso di penetrazio-
ne che passa dallo 0,77% del 2000 allo 0,96% rilevato nel 2001 su una forza
lavoro totale pari a 4.300.000; nel 2003 il tasso di penetrazione & pari nuo-
vamente allo 0,7%, mentre aumenta nel 2004, anno in cui su una forza
lavoro pari a 4.500.000, il tasso & pari all’1% (20).

4.6 1l lavoro temporaneo in Gran Bretagna

4.6.1 Il framework regolativo

In Gran Bretagna, cosi come in Svezia, non esiste una normativa specifica
che disciplini il settore in cui operano le agenzie per il lavoro, sebbene
esistano procedure particolari per monitorare I'intero settore. Il quadro di
riferimento e tracciato da due leggi: una del 1973 (I’'Employment Agency
Act), I'altra del 1994 (Deregulation and Contracting Out Act).

L’Employment Agency Standards Office (EASO), ufficio del Dipartimento di
Commercio ed Industria, ha il compito di far rispettare I’'Employment Agency
Act e le altre leggi collegate nonché quello di controllare che I'attivita delle
agenzie sia svolta secondo gli standard richiesti. L’EASO ha la facolta di
bandire un’agenzia dal mercato in caso di condotta non conforme.

Il settore non ha particolari restrizioni: non € necessario richiedere una
licenza o un’autorizzazione per lo svolgimento dell’attivita, ma e sufficiente
una dichiarazione alle autorita fiscali e I'iscrizione al registro commerciale.
Inoltre, € possibile svolgere parallelamente anche attivita di collocamento.

Lo status del lavoratore etichettabile come “temporaneo” é di piu dif-
ficile definizione rispetto agli altri paesi europei.

La legislazione inglese non prevede limiti alla durata del contratto. Un
elemento di differenziazione con la normativa applicata nei paesi dell’Eu-
ropa continentale e rappresentato dall’assenza di limiti al ricorso al lavoro
temporaneo, che & sempre lecito: I’'unico divieto & rappresentato dall’im-
possibilita di sostituzione dei lavoratori in sciopero.

Formalmente i lavoratori temporanei hanno le stesse tutele degli altri
lavoratori: il diritto di consultazione e di partecipazione presso I'impresa
utilizzatrice dipende dal livello di sindacalizzazione e dalla policy del sin-
dacato locale. | lavoratori, comunque, sono inclusi nel calcolo delle soglie
per la partecipazione; inoltre, non ¢ prevista la possibilita di sciopero per
il lavoratore in somministrazione.

A differenza di paesi come Spagna, Francia e Germania non é stabilita
per legge la parita di trattamento. Non esistono, infatti, parametri di rife-
rimento per quanto riguarda il trattamento retributivo dei lavoratori tem-
poranei, che spesso risulta inferiore a quello dei lavoratori dell’impresa
utilizzatrice che svolgono mansioni analoghe.

(20) Per quanto riguarda i dati del 2004 & necessario precisare che il numero dei
lavoratori impiegati € calcolato sulla base delle buste paga inviate e del numero di
persone collocate nei mesi di giugno e dicembre. La media & stata estrapolata ed ha
portato ad una stima, su base annua, per il 2004 di 31. 500 persone impiegate.
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Va sottolineato come non siano stati conclusi accordi collettivi a livello
nazionale, anche se la maggior parte delle grandi agenzie che operano nel
settore ha stipulato accordi a livello aziendale. Rappresenta un’eccezione il
PACT, I’'associazione dei datori di lavoro nel settore cinematografico, che
ha concluso un accordo con il sindacato che rappresenta i lavoratori delle
agenzie ed i freelance del settore.

4.6.2 Le caratteristiche del comparto

La peculiarita della regolamentazione nel Regno Unito rende complessa la
definizione dello status legale del lavoro delle agenzie e rende, pertanto,
difficile un’analisi quantitativa del settore.

Il settore, cresciuto rapidamente negli anni novanta, & caratterizzato da
agenzie per la maggior parte con approccio polifunzionale, indipendenti e
di piccole dimensioni e da grandi imprese multinazionali (21). Numerosi
sono gli operatori che diversificano la propria attivita.

Secondo le stime del Recruitment and Employment Confederation (REC)
nel 2002 I'intero settore vale circa 33,3 miliardi di euro (23 miliardi di
sterline) in crescita del 132% rispetto al valore nel 1997 (14,3 miliardi circa).

La Gran Bretagna, dopo gli Stati Uniti, rappresenta la seconda industria
nel mondo e la piu grande in Europa.

La crescita del settore &€ confermata dall’aumento del numero delle
agenzie per il lavoro, anche se gli incrementi annuali si riducono costan-
temente: nel 1997, infatti, il numero delle agenzie registra un aumento del
14,05% rispetto al 1996, mentre nel 2001 I'aumento rispetto all’anno pre-
cedente é del 6,10% (Tabella 9).

Tabella 9
Numero delle agenzie 1996-2001

Anno Numero agenzie Incremento Variazione
1996 7.745

1997 8.833 1.088 14,05%
1998 9.908 1.075 12,17%
1999 10.570 662 6,68%
2000 11.173 603 5,70%
2001 11.855 682 6,10%

Fonte: Global Staffing Industry Report (2002)

(21) Per una rassegna di dati quantitativi del settore si veda Ward K. (2005), Making
Manchester ‘flexible‘: competition and change in the temporary staffing industry, Geoforum
36.
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In relazione al mercato di sbocco, rispetto al passato, le agenzie hanno
ampliato il numero dei settori in cui operano: tradizionalmente hanno
fornito lavoratori occasionali agli uffici ed alle amministrazioni pubbliche.
Nella meta degli anni ottanta i dati rilevati dal Federation of Recruitment and
Employment Services (FRES) indicano che la maggior parte dei lavoratori
(61%) sono impiegati nel settore amministrativo, mentre solo il 16% svolge
mansioni di scarsa qualificazione (Tabella 10).

Nel biennio 2001-02 la situazione € completamente diversa: le agenzie
conquistano settori totalmente nuovi come quello della sanita, dell’istru-
zione o ancora quello finanziario, settori che si sono sviluppati tanto da
rappresentare il 35% dell’intero comparto.

Va sottolineato, inoltre, come le agenzie per il lavoro stiano stringendo
accordi e partnership con il governo locale e come siano state incoraggiate
a realizzare accordi pubblico-privato con I’'Ufficio di Collocamento Pub-
blico, a testimonianza della crescente fiducia che le parti sociali hanno
ormai accordato all’intero comparto.

Il numero dei lavoratori impiegati dalle agenzie nel 2004 é pari a
1.434.000. La percentuale dei lavoratori interinali sul totale della forza
lavoro € tra le piu alte in Europa: nel 2004, ad esempio, la percentuale
rilevata é addirittura pari al 5% (su un totale della forza lavoro pari a
28.216.000 unita). (22)

4.7 1l lavoro temporaneo in Olanda

4.7.1 1l framework regolativo

In Olanda nel corso degli anni si € assistito ad una riorganizzazione della
legislazione del lavoro, allo scopo di promuovere il dinamismo e la fles-
sibilita; cio ha portato numerosi cambiamenti anche nella regolamentazio-
ne delle agenzie per il lavoro e sul tema della tutela diritti dei lavoratori.
(23)

Il settore del lavoro temporaneo, che in passato era guardato con so-
spetto dai sindacati, & divenuto un comparto in cui le relazioni tra lavo-
ratori e datori di lavoro, che partecipano insieme alle consultazioni sono
regolamentate con chiarezza.

L’attivita delle agenzie per il lavoro in Olanda non si limita solo alla
somministrazione di lavoro, ma comprende una serie di servizi che vanno
dal reclutamento e selezione all’outplacement.

Negli anni sessanta molti intermediari operavano illegalmente in nu-
merosi settori. Il Governo interviene nel 1965, emanando il Provision of
Temporary Employment Act, con cui si proibiva I'intermediazione di lavoro
per profitto. Nonostante I'intervento legislativo, le agenzie per il lavoro e

(22) Ciett Statistics 2004.

(23) Per approfondimento cfr. Sol E. (2002), ‘Targeting on transitions: employment
services in the Netherlands‘, Comp. Labor Law & Policy Journal vol. 23.
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Tabella 10
Percentuali di lavoratori temporanei per settore di attivita
Lavoratori temporanei Lavoratori temporanei
(FRES) (REC)
1985-1986 2001-2002
Amministrazione 61% 14,3%
Hotel e catering 7% 3,0%
Tecnici/ingegneri 7% 7,0%
Qualifiche non professionali 16%
Impiegati 20,4%
Professional e management 1% 1,0%
Sanita 3% 22,0%
Informatica 5% 8,0%
Autisti 0% 8,9%
Istruzione 0% 3,6%
Financial 0% 2,2%
Altro 0% 9,4%
Fonte: Federation of Recruitment and Employment Services

i broker rimasero attivi nel mercato del lavoro. La legge introduceva, per-
tanto, un sistema di licenze della durata di un anno, rilasciate dal Ministero
degli Affari Sociali e fissava una serie di requisiti necessari per lo svolgi-
mento dell’attivita. Tra gli elementi caratterizzanti c’é la necessita di pre-
sentare una garanzia di solidita finanziaria, il divieto di impiegare i lavo-
ratori temporanei nel settore delle costruzioni e dei porti. La legge, inoltre,
fissa a sei mesi il limite massimo della durata del contratto di missione
presso la stessa impresa utilizzatrice e garantisce I’equita di trattamento tra
il lavoratore temporaneo ed il lavoratore dell’impresa.

Nel 1999 viene emanato il Flexibility and Security-Act che introduce al-
cune importanti novita nella normativa olandese. In primo luogo non vie-
ne piu richiesta un’autorizzazione per inizio attivita. Sono previste, inoltre,
sanzioni per le agenzie che non pagano le tasse o i contributi, o che uti-
lizzano immigrati entrati illegalmente nel paese.

La legge regola diverse tipologie di lavoro flessibile, regolarizzando il
lavoro temporaneo, equiparando i diritti dei lavoratori a quelli dei lavo-
ratori tipici.

Il modello olandese rappresenta un modo diverso ed originale di re-
golamentazione del comparto delle agenzie per il lavoro che si inserisce,
pero, in un disegno di riforma piu ampio che ha coinvolto I'intero mercato
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del lavoro. La nuova regolamentazione delle agenzie consiste essenzial-
mente in una serie di restrizioni sul rinnovo e sulla durata dei contratti.

Le agenzie per il lavoro non sono tenute al rispetto di specifici obblighi
per iniziare o svolgere la propria attivita. A differenza di cio che accade nei
paesi dell’Europa continentale non & obbligatoria la forma scritta per i
contratti di lavoro.

Per quanto riguarda lo status del lavoratore temporaneo I'introduzione
della nuova legislazione ha fatto chiarezza nella sua definizione: il lavo-
ratore stipula, come accade altrove, un contratto di lavoro con I’'agenzia di
durata variabile.

Non ci sono settori in cui il ricorso al lavoro temporaneo € vietato,
esistono solo alcune limitazioni in settori specifici (costruzioni, marittimo,
trasporto di cose e persone) ed é fatto salvo il divieto di utilizzarlo per
sostituire lavoratori in sciopero.

Non sono posti limiti alla durata della missione: il lavoratore puo essere
inviato all’'impresa utilizzatrice anche a tempo indeterminato.

Per quanto concerne la tutela ed i diritti dei lavoratori & garantita la
parita di trattamento: ai lavoratori temporanei & riconosciuto un trattamen-
to paritario rispetto ai dipendenti delle imprese utilizzatrici con mansioni
analoghe.

Per quanto riguarda i diritti sindacali, i lavoratori interinali possono
votare per le elezioni degli organi dell’agenzia trascorse 26 settimane dalla
stipula del contratto. Possono anche candidarsi come rappresentanti dopo
un anno, beneficiando, inoltre, delle disposizioni del contratto collettivo
applicabile al personale permanente dell’impresa utilizzatrice. Non posso-
no partecipare, pero, ai consigli di impresa né scioperare.

I contratti collettivi del 1996, firmati da tutte le parti sociali, regolano il
sistema “a fasi” che rende peculiare e originale il modello olandese (il
cosiddetto*“Polder Model”).

Il sistema delle fasi differenzia il rapporto tra il lavoratore e le agenzie
in base alla durata del contratto. In particolare, maggiore & la durata del
contratto con I’agenzia, maggiori sono i vantaggi ed i privilegi di cui gode
il lavoratore.

Quattro sono le fasi previste dal modello olandese (Tabella 11) (24):

Fase |. Durata 1giorno-26 settimane (25): rientrano in questa tipologia i
lavoratori con una missione di almeno un giorno che non supera le 26
settimane. Se durante la missione il lavoratore si ammala e deve interrom-
pere le prestazioni, ricevera un’indennita per la malattia (che non puo
superare il 90% dello stipendio fino ad allora ricevuto); mentre nel caso di
conclusione fisiologica della missione ricevera un’indennitd per la disoc-
cupazione se non impiegato in altra missione.

(24) Si veda Storrie D. (2002), op.cit.

(25) Le settimane non devono essere per forza consecutive; si considera una settimana
di lavoro quella in cui almeno un’ora di lavoro € stata svolta.



