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introduzione

Nel 2003, nell’ambito della riforma del mercato del lavoro (d.lgs. 10 settembre 2003,
n. 276, d’ora innanzi “Decreto”), e pil in particolare nel Titolo I, Capo I, intitolato,
“Tutele sul mercato e disposizioni speciali con riferimento ai lavoratori svantaggiati”,
é stata introdotta una misura, disciplinata all’art. 13 del medesimo decreto, per favo-
rire 'inserimento/reinserimento di tali lavoratori nel mercato.

Lo schema della misura prevede il coinvolgimento diretto delle agenzie di sommini-
strazione, chiamandole all’esercizio di funzioni sociali. Secondo il disegno del Legi-
slatore delegato, le Agenzie, incentivate alla “presa in carico” dei soggetti svantag-
giati, orientano socialmente alcune delle caratteristiche che hanno contraddistinto,
negli anni, istituto della fornitura di manodopera.

Quest’ultimo, infatti, non solo rappresenta una misura di “flessibilizzazione” della orga-
nizzazione del lavoro, ma favorisce altresi un repentino ingresso nel mercato, anche gra-
zie alla funzione di accompagnamento al lavoro svolta dalle agenzie, interessate a garan-
tire alle aziende utilizzatrici personale formato e professionalmente qualificato.

Proprio a fronte di simili caratteristiche, la ratio legis dell’art. 13 si estrinseca nel ten-
tativo di soddisfare finalita sociali valorizzando la capacita del lavoro somministrato
di fluidificare l'incontro tra domanda ed offerta di lavoro.

Obiettivo della presente indagine € dar conto delle modalita attraverso le quali in Ita-
lia & stato realizzato un simile tentativo, nonché di verificarne lo stato di attuazione
e, ove possibile, gli esiti, anche in un’ottica de iure condendo.

Il primo capitolo € dedicato alla ricostruzione storico-normativa dell’ingresso della
fornitura di lavoro nell’ordinamento internazionale, facendo in particolare riferimen-
to alla evoluzione dell’atteggiamento della Organizzazione internazionale del lavoro
(0.I.L.) in materia, nonché al tentativo, per ora solo parzialmente realizzato, di elabo-
rare una disciplina unitaria, di livello comunitario, dello stesso istituto.

All'interno del successivo capitolo sono state esaminate alcune esperienze di diritto
comparato (Belgio, Francia, Germania, Olanda, Regno Unito) che hanno permesso di
implementare schemi normativi di raccordo pubblico-privato, nonché modelli di poli-
tiche attive, che, seppure in modo differenziato, prevedono il coinvolgimento delle
agenzie per il lavoro.
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La parte successiva dello scritto € stata dedicata, previo esame degli interventi di
analogo contenuto adottati nel passato, alla esegesi della pil recente regolamenta-
zione italiana.

Si &, in particolare, studiato la nozione di “svantaggio” (accompagnata da una stima
dell’impatto soggettivo calcolato sulla base della nozione stessa), il regime premiale
e I’apparato sanzionatorio finalizzato a concretizzare i profili di workfare insiti nell’i-
stituto.

Nell’ultimo capitolo, infine, passate in rassegna le sperimentazioni dell’art. 13 gia
avviate, si & focalizzata I’attenzione sulle opinioni delle parti sociali coinvolte nell’at-
tuazione della medesima disposizione, soprattutto al fine di evidenziarne benefici,
criticita e provare a tracciare le linee guida di un eventuale intervento legislativo di
riforma.
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capitolo

LA DISCIPLINA INTERNAZIONALE

1.1 GLI STANDARD OIL IN MATERIA DI AGENZIE PRIVATE
DI COLLOCAMENTO: DAL DIVIETO Al “SERVIZI RESI
ALLA SOCIETA”

Spunti interessanti sul tema del rapporto pubblico e privato e sui possibili “spazi” di
concreta inverazione dello stesso si ritrovano nell’ordinamento internazionale.
D’altro canto, ’evoluzione della posizione dell’ OIL! in materia di agenzie private di
collocamento puo essere considerata sintomatica di quanto avvenuto, nel corso degli
anni, negli ordinamenti di molti Stati.

L’originario atteggiamento di tale organismo é racchiuso nell’adozione del principio -
gia fissato nel Trattato di Versailles (1919) - “Il lavoro non & una merce”. Tra i differen-
ti significati assunti nel diritto internazionale e nel diritto interno dal divieto di merci-
ficazione del lavoro, quello che qui interessa attiene alle implicazioni, teoriche e pra-
tiche, in tema di organizzazione del mercato del lavoro. Cosi gia nella Unemployment
Recommendation, 1919 (n. 1), approvata all’indomani della costituzione della stessa
organizzazione internazionale, si raccomandava espressamente agli Stati membri di
adottare misure atte a proibire la nascita di “agenzie per ’'impiego a pagamento o che
svolgono la loro attivita per profitto”, accompagnando tale opzione con [lulteriore
previsione, nel caso di preesistenza di tali agenzie, di sottoporre, nel frattempo, le
stesse ad un sistema di licenze, per poi comunque procedere “al pill presto possibi-
le” alla loro abolizione.

Tale draconiana impostazione - che trovava riscontro nella Fee-Charging Employment
Agencies Convention, 1933 (n. 34) e nella Employment Agecies Reccomandation,
1933 (n. 42), ove era previsto 'obbligo di procedere alla ricordata abolizione entro tre

»»

1. Lattivita normativa della Conferenza internazionale si realizza a mezzo di: raccomandazioni, che posso-
no equipararsi a proposte di legge; convenzioni (rectius, progetti di convenzione), che hanno il valore di
trattati internazionali, in forza dei quali pero, a differenza degli ordinari trattati, gli Stati sono vincolati
all’emanazione, entro un anno, di una legge di ratifica. In conclusione, raccomandazioni e convenzioni
sono, pertanto, “fonti mediate del diritto del lavoro dei singoli Stati” (cosi Scognamiglio, 1997, 23).
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anni dall’entrata in vigore della stessa Convenzione, seppur con alcune eccezioni - ha
robuste radici nella storia e riflette una valutazione negativa nei confronti dell’attivita
svolta dai privati che lucrano sulla altrui necessita di lavorare, non tanto e non solo
per mere considerazioni di ordine morale, ma in quanto, nella pratica, tali attivita
hanno anche implicato fenomeni distorsivi in termini di elusione della disciplina del
lavoro e, soprattutto nei mercati caratterizzati da un eccesso di offerta, hanno pre-
sentato tratti di pericolosita sociale (Liso, 2003). In particolare, diffidenze e resisten-
ze hanno riguardato - e peraltro continuano a far presa, giustificando le restrizioni
presenti in molti ordinamenti - tutte le forme di interposizione nei rapporti di lavoro,
poiché realizzano una “scissione” tra soggetto titolare del rapporto contrattuale e
quello destinatario materiale della prestazione di lavoro dedotta nel contratto mede-
simo, risultando, pertanto, in contrasto con una sorta di “principio connaturato” alla
moderna organizzazione capitalistica: “Chi esercita una attivita economica deve
altresi assumere in proprio 'organizzazione della medesima ed i rischi che da essa
conseguono, anche sul piano dei rapporti di lavoro”(Carabelli, 1999).
Correlativamente a tale divieto, gli standard OIL privilegiavano un sistema basato sul
monopolio pubblico del collocamento, come si ricava fin dalla Unemployment Conven-
tion, 1919 (n.2) e poi dalla Employment Service Convention, 1948 (n. 88) la quale, tutto-
ra vigente?, obbliga tutti i Paesi aderenti ad assicurare un servizio pubblico per I'impie-
go gratuito, esaltando in tal modo la funzione pil risalente assegnata al collocamento
pubblico, vale a dire quella di difesa dei lavoratori nella fase di accesso al lavoro.
Peraltro, almeno formalmente, con la Fee-Charging Employment Agencies Convention,
1949 (n. 96), venne introdotta una disciplina pid flessibile in quanto era riconosciuta
ai paesi aderenti la facolta di scegliere tra due sistemi: quello della progressiva aboli-
zione delle agenzie private, ovvero della loro ammissibilita, ma sotto un rigido control-
lo statale. Tuttavia, 'ostilita nei confronti delle stesse era dimostrata dal fatto che 29
dei 41 paesi che avevano sottoscritto la Convenzione avevano comunque optato per un
sistema di monopolio pubblico, accettando la Parte Il dello strumento pattizio3.
Successivamente, mentre in particolare i paesi dell’area anglosassone non avevano rati-
ficato la pill volte richiamata Convenzione 96/49, consentendo Iattivita degli interme-
diari privati, seppur sotto I’egida di un pit o meno forte controllo statale, il diffondersi in
particolare delle Agenzie di lavoro temporaneo (Temporary work agencies , TWAs) - le
quali hanno costituito “la prima ondata di liberalizzazione nei paesi dove vigeva il mono-
polio pubblico” (Thuy, Hansen, Price, 2001) - diede luogo a problemi interpretativi. Difat-
ti, mentre I'OIL riteneva che le TWAs rientrassero nel campo di applicazione della Con-
venzione da ultimo citata, molti paesi aderenti, pur optando per il monopolio, non inten-
devano contemporaneamente rinunciare a regolare il lavoro temporaneo4.

»»

2. Ratificata dall’ltalia nel 1952. Peraltro, dal sito Internet dell’Oil risulta che l'ltalia ha denunciato tale
accordo il 9/8/1971.

3. SivedallO, 1994, 8.
4. Siveda Lassandari, 1999; Blampain, 2005; Olivelli, 2005.
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Avvicinandosi ai nostri giorni>, si aggiunga poi che negli anni ’9o, diversi paesi euro-
pei hanno deciso di avvalersi della possibilita di denunciare la Convenzione, a testi-
monianza dell’affievolirsi dell’avversione che prima aveva accompagnato la presenza
di operatori privati nei mercati®.

Tale tendenza al superamento del monopolio pubblico ha trovato prima riscontro nel
Rapporto presentato dal Bureau International du Travail (BIT) alla 812 Conferenza
internazionale del lavoro del giugno 1994, intitolato “The role of private employment
agencies in the functioning of labour markets” e poi base giuridica nella Convenzio-
ne ILO n. 181 del giugno 1997, “Private Employment Agencies Convention”7, che revi-
siona la citata Convenzione n. 96/49 e nella Raccomandazione integrativa n. 188 del
19 giugno 1997, “Private Employment Agencies Recommendation”.

Con approccio pragmatico, il Rapporto BIT constatando lo sviluppo, anche informale,
delle agenzie di collocamento in numerosi paesi - tanto che si osservava la difficolta
di “garantire il rispetto di quelle scelte politiche che vietano alle agenzie private I'ac-
cesso al mercato” - suggeriva ’'adozione di un sistema di “coesistenza attiva” tra ser-
vizio pubblico ed agenzie private, tale da assicurare la convivenza di tre concetti tra
loro apparentemente incompatibili: quello di regolamentazione e di supervisione, di
pertinenza esclusiva dello Stato, quello di competizione ed, infine, quello di comple-
mentarita, poiché - si affermava - entrambi i settori si svilupperanno dove I’altro con-
corrente viene meno.

Vale la pena precisare i concetti di “complementarieta e cooperazione”, perché fon-
damentali ai fini della presente indagine. La prima nozione - nel Rapporto BIT - sem-
bra costituire una specie del pit ampio secondo concetto, nel quale vengono fatte
rientrare varie forme di relazione tra servizio pubblico e operatori privati (quali ad es.
costituzione di organismi comuni, classificazione comune delle professioni, risoluzio-
ne dei conflitti tramite organismi di conciliazione).

In particolare, nello specificare la “complementarieta”®, I’OIL richiamava proprio il
concetto di “pubblica amministrazione indiretta”, sottolineando la diffusione, in molti
paesi, di situazioni in cui lo Stato: “No longer systematically mobilizes civil service
resources to supply all its services but, whenever justificable on grounds of efficency,

»)»

5. Per unaricostruzione storica Thuy, Hansen, Price, 2001, in particolare cap. 1.

Per I'esattezza Finlandia, Germania Olanda e Svezia hanno provveduto in tale senso nel 1992, la Spa-
gna nel 1999, l'ltalia nel 2000 ed, infine, Norvegia e Portogallo nel 2002.

7. Tale strumento € entrato in vigore il 10.5.2000 ed é stato ratificato dal nostro Paese I'1.2.2000.

8. Sinoti che lo stesso termine € stato usato anche in documenti ufficiali della UE. Difatti, nel documen-
to “The future of the public employment services. Joint Mission Statement of PES in Europe (EU/EEA):
a proposal of the High Level Prospect Group of the PES” del 5 Dicembre 2000, i temi legati alla intera-
zione con i privati erano ampiamente discussi. Erano ivi identificate, sulla base della prassi sviluppa-
ta nel continente, tre possibili tipi relazione: di cooperazione nel campo della informazione e dei ser-
vizi di intermediazione di base; di complementarita, appunto, per particolari segmenti del mercato del
lavoro e per ’erogazione di particolari tipologie di servizi; ed, infine, di concorrenza nell’erogazione di
servizi ai datori di lavoro, prevedendo la possibilita, in tal caso, dell’erogazione di servizi a titolo one-
roso anche da parte del settore pubblico.
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calls on private operators acting for its accont and on its behalf to supply certain of

State’s services in exchange for a comprehenisive fee”.

Si contrapponeva, poi, in senso negativo al modello della coesistenza attiva, quello

della “coesistenza passiva”, vale a dire di indifferenza tra i due settori, quello “auto-

ritario”, in cui il pubblico svolge un ruolo di supremazia e controllo ed, infine, quello

di “sussidiarieta”, in cui cioé sono trasferite alle agenzie private quelle parti del mer-

cato commercialmente appetibili, imanendo in capo al pubblico i settori non coperti

dai primi, in quanto non redditizi.

Come accennato, in primo luogo, si & inteso intervenire con la Convenzione n. 181/97, la

quale ha stabilito de jure la fine del monopolio pubblico del collocamento, ribaltando

completamente 'approccio tradizionale attraverso la piena legittimazione delle agenzie
private di collocamento, la cui attivita €, peraltro, sottoposta a dettagliata regolazione.

Assai sinteticamente? si ricorda che essa stabilisce che gli Stati aderenti devono:

1. determinare la forma giuridica delle agenzie private, secondo la legislazione e la
prassi nazionale e previa consultazione delle parti sociali, nonché le condizioni cui
é subordinata la loro attivita, per mezzo della concessione di licenze e di abilita-
zioni, salvo sia altrimenti disposto dal diritto interno;

2. prevedere misure a tutela della liberta di associazione e del diritto alla contratta-
zione collettiva dei lavoratori assunti dalle agenzie, in particolar modo quando si
tratti di TWAs;

3. stabilire il divieto di utilizzare lavoro minorile, di discriminazione dei lavoratori e
’obbligo di protezione dei dati personali dei lavoratori;

4. disporre la gratuita del servizio per i lavoratori, pur ammettendo talune eccezioni,
previa consultazione delle parti sociali, e solo “per alcune categorie di lavoratori
e per taluni servizi specializzati forniti dalle agenzie”;

5. prevedere adeguate protezioni per evitare abusi a danno dei lavoratori migranti;

6. assicurare la cooperazione tra pubblico e privato, pur dovendo rimanere in capo
al primo il potere di definire le politiche del lavoro e 'uso e controllo dei finanzia-
menti pubblici per 'implementazione di dette politiche;

7. ed, infine, in correlazione con il precedente principio, imporre agli operatori priva-
ti un obbligo di comunicazione di informazioni, per finalita di controllo ed esigen-
ze statistiche.

Come é possibile evincere da questa elencazione, pur essendo ammessa l’attivita dei
“collocatori” privati, I'OIL continua a pretendere dagli Stati aderenti la predisposizione
di una serie di vincoli alla loro attivita, a testimonianza che, pur riponendo fiducia nella
capacita delle agenzie di promuovere il buon funzionamento del mercato del lavoro®°,

»y
9. Per approfondimenti si veda Lassandari 1999, 170 e ss; Giannotti 2003, 62 e ss.

10. In tali documenti internazionali, “il soggetto privato interviene nella gestione dei servizi all’impiego
non a rimedio dei fallimenti del servizio pubblico, ma in quanto esso (...) & riconosciuto abile a curare
il superiore interesse (di natura pubblica) al pieno impiego”. Cosi Giannotti, Putrignano 2005, 116.
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la stessa Organizzazione ritiene imprescindibili le esigenze pubbliche di tutela dei lavo-
ratori. Queste si realizzano sia mediante la previsione di idonee tutele relative ai rap-
porti lavorativi instaurati, e alle fasi prodromiche alla instaurazione stessa, sia attraver-
so la permanenza di un penetrante potere centrale di controllo, relativo alle caratteristi-
che ed alle attivita degli operatori privati.

Come accennato, la Convenzione (art. 13) invita gli Stati a promuovere la “cooperazio-
ne” tra agenzie pubbliche e private; peraltro, al contempo si riserva alle autorita pub-
bliche la decisione finale in ordine alla formulazione della politica del lavoro ed alla
utilizzazione e controllo dei fondi destinati alla implementazione della stessa politi-
ca. Pertanto, pur nella generalita del termine cooperazione - e comunque riservando
allo Stato il ruolo di regia e controllo finanziario - resta che le politiche del lavoro
costituiscono il terreno in cui favorire tale “agire comune”.

Tuttavia, nello stesso Trattato risulta esplicitato un potenziale campo di intervento
delle agenzie private proprio nell’lambito della prescrizione relativa al divieto di trat-
tamenti discriminatori nell’accesso al lavoro posto in capo alle stesse (art. 5).
Difatti, posto detto generale divieto, si afferma che la sua concreta implementazione
non dovrebbe impedire alle dette agenzie di erogare “servizi speciali o programmi
finalizzati all’assistenza di lavoratori maggiormente svantaggiati nelle attivita di ricer-
ca di lavoro”.

Tale norma - letteralmente ripresa nell’ordinamento italiano dall’art. 10, 2° co., del
Decreto - testimonia la compatibilita con 'ordinamento internazionale non solo di
azioni mirate ai lavoratori svantaggiati erogate da agenzie private, ma anche di trat-
tamenti differenziati al fine di garantire “pari opportunita nell’accesso alle occasioni
di lavoro” (Tullini, 2004b).

La stessa dottrina richiama giustamente in proposito ’art. 10 della su citata Racco-
mandazione n. 188/1997 - le cui prescrizioni devono essere applicate congiuntamen-
te a quelle della appena analizzata Convenzione - il quale espressamente invita gli
Stati aderenti a “promuovere la parita nel lavoro per mezzo di programmi d’azioni
positive”1,

L’intera terza parte della stessa Raccomandazione € proprio dedicata alle “Relazioni
tra servizi pubblici per 'impiego e agenzie private per 'impiego” ed appare di parti-
colare interesse perché risultano meglio specificati i possibili ambiti di “cooperazio-
ne” nel campo della “implementazione di politiche nazionali sulla organizzazione del
mercato del lavoro”. Tra questi € rilevante, in connessione con la disciplina naziona-
le, quello previsto alla lett. d), dell’art. 17, e vale a dire: “Stipula di accordi tra servizi
pubblici per 'impiego e agenzie private per I'impiego concernenti 'esecuzione di
alcune attivita, come progetti per 'integrazione dei disoccupati di lunga durata”*2. Va

»»

11. Seppure con riferimento al citato art. 10, 2° co, del d.lgs. 276/2003, Di Spilibergo 2005, 544, afferma
che gli “specifici servizi o azioni mirate per assistere le categorie di lavoratori svantaggiati nella ricer-
ca di una occupazione” sono riconducibili ad “azioni positive, intese come quei piani volti ad offrire (...)
una pari opportunita, ossia un identico punto di partenza per situazioni non riconducibili alle fattispe-
cie tipiche”.
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detto che, quanto alle forme di “partenariato pubblico-privato” (PPP)!3 ammissibili in
materia di “servizi al lavoro”, risulta cosi affidato agli Stati la scelta tra il cd. parter-
nariato di tipo “puramente contrattuale” e quello “istituzionalizzato”. Mentre con il
primo termine, nel linguaggio comunitario, si intende: “Un partenariato basato esclu-
sivamente sui legami contrattuali tra i vari soggetti”, con il secondo ci si riferisce a
quelle operazioni di parternariato che “implicano la creazione di un’entita detenuta
congiuntamente dal partner pubblico e dal partner privato”.

In conclusione nelle pieghe delle fonti internazionali appare tratteggiato, accanto ai
principi portanti della piena legittimazione delle agenzie private, della regolamenta-
zione e supervisione statale e della enucleazione delle principali e peculiari forme di
tutela dei lavoratori delle stesse agenzie, un potenziale ruolo gestionale degli opera-
tori privati nell’ambito delle politiche occupazionali pubbliche, in particolare rivolte
ora ai “lavoratori maggiormente svantaggiati nelle attivita di ricerca di lavoro” ora ai
“disoccupati di lunga durata”. Del resto, autorevole dottrina (Bamplain, 2005) nel
classificare la molteplicita di attivita svolte da operatori privati ha parlato di servizi
rivolti, oltre che ai datori di lavoro e ai lavoratori, “alla societa nel suo complesso”. Si
intende cosi appunto sottolineare il ruolo della iniziativa privata nella promozione
della “integrazione sociale” dei lavoratori svantaggiati.

Da ultimo poi I’OIL, quale osservatore officiale e co-fondatore dell’Associazione mon-
diale dei servizi pubblici per 'impiego (World Association of Public Employment Ser-
vices - WAPES), ha nuovamente preso in esame il tema delle relazioni pubblico-priva-
to nell’lambito del documento - “Pubblic-Private parternships in Employment Service”
- presentato in occasione del Convegno del WAPES del marzo 2003. In tale paper, ras-
segnate le principali esperienze internazionali in materia di parternship pubblico-pri-
vato, veniva affermata la prevalenza - all’epoca - delle relazioni indirizzate allo scam-
bio, a titolo gratuito, di informazioni relative alle vacancies, pur sottolineando che:
“The next most prevalent form of partnership appears to be the contracting out or
outsourcing the delivery of labour market (or intensive assistance) programs to pri-
vate agencies.”. Ancora una volta insomma é evidenziato il ruolo della “complemen-
tarita” nel prossimo futuro nella relazione pubblico-privato nel campo dei servizi
all’impiego.

»y

12. A questa si aggiungono: condivisione delle informazioni ed uso di terminologie comuni al fine di
migliorare la trasparenza del funzionamento del mercato del lavoro; scambio delle informazioni sulle
offerte di lavoro; lancio di programmi comuni ad esempio nella formazione; formazione del personale;
consultazione regolare ai fini del miglioramento delle prassi professionali.

13. Con tale termine si intende riferirci a “Forme di cooperazione tra le autorita pubbliche ed il mondo delle
imprese che mirano a garantire il finanziamento, la costruzione, il rinnovamento, la gestione o la manu-
tenzione di un’infrastruttura o la fornitura di un servizio” Cosi Commissione UE, Libro verde relativo ai
partenariati pubblico-privati ed al diritto comunitario degli appalti pubblici e delle concessioni,
COM(2004) 327 def., 30.4.2004, 3.

capitolo 1 - La disciplina internazionale



1.2 LE FONTI DI DIRITTO COMUNITARIO: LIBERALIZZAZIONE
E REGOLAZIONE

Sempre in ambito internazionale, deve considerarsi pure ’attivita normativa posta in
essere in proposito dall’Unione Europea. Sotto questo profilo, appare indispensabile
riconsiderare questa alla luce degli strumenti di regolazione adottati, di hard o soft
law, a conferma della rilevanza acquisita dagli stessi strumenti negli ultimi anni in
materia di occupazione?4.

Limitando I’attenzione al primo ambito, devono essere considerate, innanzi tutto, le
pronunce sul tema della Corte di Giustizia CE. E con riguardo ai monopoli nazionali
dei servizi di collocamento che si sono fatti tangibili, infatti, due fenomeni al centro
dell’attenzione degli studiosi: da una parte, la sempre maggiore importanza conse-
guita dalla giurisprudenza della Corte nell’interpretazione del diritto comunitario,
tanto da far affermare la qualificazione di quest’ultimo quale diritto giudiziario (Fili,
2002, 241). e, dall’altra, il verificarsi, come vedremo, di interferenze fra le regole
comunitarie in materia di concorrenza e mercato ed ordinamento lavoristico (Ricci,
2003, 152). Per I'ltalia valga anche ricordare quanto avvenuto in materia contratti di
formazione e lavoro, a seguito della decisione della Commissione europea
2000/128/CE del 11 maggio 19995, vicenda che non fa che confermare I’affermarsi di
tali due tendenze.

La Corte di Giustizia ha avuto modo di pronunciarsi in materia, innanzi tutto, attraver-
so due sentenze: la Macroton (C-41/90) del 23.4.1991, con riguardo al monopolio
pubblico del collocamento tedesco e la Job Centre Il (C-55/96) del 11.12.1997, relati-
va a quello italiano?®.

Assai sintetizzando'7, le argomentazioni utilizzate dal Giudice comunitario per la
risoluzione dei due casi sono perfettamente coincidenti: detti monopoli sono ille-
gittimi per sfruttamento abusivo di posizione dominante non di per sé, ma al veri-
ficarsi di una serie di condizioni che valgono a qualificare I’attivita degli uffici pub-
blici incompatibile con la disciplina comunitaria in materia di tutela della concor-
renza. Difatti, poiché tale disciplina ammette [’esistenza di deroghe, in particolare
in materia di riconoscimento alle imprese pubbliche di diritti di esclusiva e di c.d.
aiuti di Stato, si trattava di vagliare se misure anticoncorrenziali - quali, ad esem-
pio, quelle che impediscono ai privati l'esercizio della mediazione, sanzionando

»»

14. Vediin generale Kenner J., 1999 ed anche Zappala L., 2003.

15. La Commissione ha disposto la illegittimita delle agevolazioni contributive previste all’interno dei con-
tratti di tale tipologia, in particolare contestando la compatibilita degli sconti contributivi concessi a
partire dal periodo successivo al 21.11.1995, rispetto alle disposizioni comunitarie in materia di aiuti
all’occupazione. Tale atto da ultimo & stato confermato dalla Corte di Giustizia, con la sentenza n.
310/99 del 7 marzo 2002, che ha respinto il ricorso del Governo italiano avverso la stessa decisione.
Vedi Emanuele, 2005.

16. Per un commento a tale pronuncia ex multis Roccella, 1998; Di Francesco, 1998, pit di recente Gianot-
ti, 2003.

17. Per una recente ricostruzione si veda Fili, 2002, Cap. Il.
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penalmente e civilmente chi contravvenga - fossero, nel caso concreto, accompa-
gnate da una giustificazione oggettiva e ragionevole. Nello specifico, la posizione
dominante riconosciuta ad una impresa diviene abusiva quando la stessa non sia
manifestamente in grado di soddisfare la domanda presente sul mercato relativa al
bene ceduto in esclusiva. In conclusione, nel caso di specie non si € ritenuto che i
sistemi di collocamento pubblici dei due paesi oggetto di attenzione da parte del
giudice comunitario fossero sufficientemente efficienti da giustificare ’esclusiva in
loro favore.

La dottrina pil attenta (Roccella, 1998) ha sottolineato gli aspetti pili controversi
delle decisioni, mettendo anche in rilievo una certa approssimazione della Giudice
comunitario. In primo luogo, € stata contestato ’incipit della argomentazione della
Corte, vale a dire la qualificazione dell’attivita dell’ufficio del collocamento quale atti-
vita imprenditoriale, cosicché da giustificare I'applicazione al caso di specie delle
norme sulla concorrenza. In particolare, & stato fatto notare I'atteggiamento ondiva-
go della medesima Corte, quando in altri casi similari - il caso Pouchet e Pistre del
17/2/1993 (cause riunite C-159/91 e C-160/91) - non € stata riconosciuta la medesima
qualificazione alla attivita svolta dagli enti previdenziali pubblici francesi, in quanto -
si & affermato - chiamati a svolgere una attivita “basata sul principio della solidarieta
nazionale, priva di ogni scopo di lucro”8. Resta, pertanto, legittimo il dubbio che
altrettanto si sarebbe potuto dire relativamente alle funzioni esercitate dai servizi
pubblici per 'impiego, prevalendo, con tutta probabilita, in materia previdenziale
ragioni economiche e politiche, che hanno indotto la Corte di Giustizia a non interve-
nire sui monopoli statali esistenti.

Ha destato dubbi inoltre, 'aver affidato, in ultima analisi, la sanzione di illegittimita
ad un giudizio di valore sulla efficienza del collocamento pubblico, non solo in quan-
to eccedente le competenze della Corte, ma anche perché, di per sé, un giudizio di
efficienza economica, appunto, appare non sufficientemente stabile da essere cristal-
lizzato in una pronuncia giudiziale (Fili, 2002, 53).

Comunque, aldila delle incertezze interpretative destate dal caso Job Centre Il, e assai
sommariamente ricostruite, non v’é dubbio che U'intervento della Corte di Giustizia ha
sicuramente accelerato ’'approvazione, di li a poche settimane, del d.lgs. n. 469/97
che ha formalizzato lingresso dei privati nel mercato del lavoro italiano. Da questo
punto di vista va anzi sottolineato che, ove non fosse intervenuto il provvedimento
italiano da ultimo ricordato, in virtd del principio dell’efficacia diretta del diritto
comunitario negli ordinamenti degli Stati membri - espressamente affermato in mate-

»»

18. In senso contrario Ricci, 2003,153. La tecnica definitoria relativa al concetto di impresa adottata in tale
sede dalla Corte € di tipo empirico. Essa & cioé fondata sulla verifica, caso per caso, se l’attivita svol-
ta sia suscettibile di rilevanza economica, ossia se esista un mercato “attuale o potenziale” nell’ambi-
to del quale la stessa possa essere svolta in regime di competizione. Pertanto, conclude I’A., lo spar-
tiacque € la commercialita o meno del bene o servizio offerto. In conclusione, alla base di entrambe le
decisioni considerate vi sarebbe tale concetto di impresa, il che giustifica ’'adozione di decisioni solo
apparentemente in contraddizione fra loro.
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ria dal caso Carra e altri (C-258/98)®9 - la pronuncia del 1997 avrebbe avuto 'effetto
di liberalizzazione totale del sistema italiano, senza che lattivita di intermediazione
privata potesse essere sottoposta ad alcun tipo di controllo?°.

Sempre per rimanere nell’ambito dell’hard law, deve essere anche considerata la
disciplina comunitaria derivante dall’adozione di direttive volte a regolamentare il
lavoro temporaneo e a garantire la protezione dei lavoratori coinvolti. Per la verita,
nonostante i tentativi di introdurre siffatta disciplina siano piuttosto risalenti nel
tempo?* - gia nel 1980 il Consiglio riteneva, appunto, “opportuno intraprendere un’a-
zione comunitaria che appoggi l’azione degli Stati membri al fine di assicurare, da un
lato, il controllo del lavoro temporaneo e, dall’altro, la protezione dei lavoratori tem-
poranei sul piano sociale”?? - al momento attuale, 'unica iniziativa che ha avuto
seguito € quella relativa al miglioramento della sicurezza e della salute dei lavorato-
ri temporanei (Direttiva n. 91/383/CEE)23, disciplina quindi di settore, che manca tut-
tavia obiettivo di fissare una regolazione continentale di una fattispecie contrattua-
le che, per le sue peculiarita, meriterebbe una disciplina di portata generale?4.

In effetti, la Commissione europea per superare la mancanza di progressi in seno al
Consiglio delle iniziative riguardanti tutto il cd. lavoro atipico, decideva di affidarsi,
anche per il lavoro temporaneo, al Dialogo sociale europeo intersettoriale, vale a dire
quella particolare procedura di formazione degli atti normativi comunitari in materia
sociale prevista dall’Accordo sulla Politica Sociale, poi incorporato nel 1997 all’inter-
no del Trattato che istituisce la Comunita Europea, ad opera del Trattato di Amster-
dam?25. E ivi riconosciuto il diritto delle parti sociali ad essere consultate sulle propo-
ste legislative in materia sociale e la facolta di chiedere esplicitamente che una deter-
minata misura, finalizzata allo sviluppo dell’occupazione, possa essere definita e per-
fezionata attraverso un procedimento di elaborazione di natura convenzionale piut-
tosto che legislativo. E cosi attribuita al Dialogo Sociale una funzione suppletiva o

»)

19. Semplificando il giudice italiano, ricevendone poi conferma positiva, aveva chiesto, tra l’altro, alla
Corte di Giustizia di pronunciarsi su Uefficacia diretta nell’ordinamento italiano degli effetti della sen-
tenza Job center I/, in particolare sulla possibilita di non applicare le sanzioni penali che accompagna-
vano l'esercizio della mediazione privata. Per un commento Suppjei, 2000.

20. Roccella, 1998, sottolinea che, del resto, una sentenza inspirata ai soli parametri del diritto comunitario
della concorrenza avrebbe solo potuto disporre effetti di pura e semplice legittimazione della presenza
dei privati. Suppiej, 2000, considera, pertanto, l'intervento legislativo del 1997 “non come una modifi-
ca liberalizzante”, ma “un tampone vincolistico all'intervento liberalizzante della Corte di giustizia”.

21. Per una ricostruzione si veda Rymkevitch, 2006.

22. Risoluzione del Consiglio del 18 dicembre 1979 sulla ristrutturazione del tempo di lavoro (GUCE C2 del
4.1.1980).

23. Siveda Tiraboschi M., 1999, Carollo, 2004.

24. Assai interessanti in proposito le considerazioni di Negrelli, 2002. L’A., con particolare riferimento al
continente europeo, segnala una serie di rischi cui sono sottoposti i lavoratori temporanei, nella gran
parte riconducibili al cd. sdoppiamento della figura del datore di lavoro. Si veda in proposito anche il
recente studio della Fondazione europea di Dublino (Storrie, 2002), dal quale emerge il rimarchevole
sviluppo del temporary work nell’ultimo decennio, seppur segnalando condizioni di lavoro dei lavora-
tori coinvolti considerevolmente peggiori di quelle dei lavoratori assunti con contratti standard.

25. Sirinvia a Treu, 2001.

capitolo 1 - La disciplina internazionale



sussidiaria degli ordinari strumenti di produzione normativa comunitaria, i quali ven-
gono chiamati a recepire ex post, ed in funzione “autorizzatoria”, gli accordi delle
parti sociali (Arrigo, 1998, 8).

Tuttavia, mentre tale iniziativa riscuoteva successo, tra l’altro, con riguardo al rappor-
to di lavoro a tempo parziale e quello a tempo determinato, entrambi oggetto di
Accordi-quadro ad opera delle parti sociali, poi recepiti in apposite Direttive comuni-
tarie (rispettivamente la n. 97/81/CE del 15 dicembre 1997 e la 99/70/CE del 28 giu-
gno 1999), cid non si é verificato per il lavoro temporaneo.

Infatti, il 21 maggio 2001 le organizzazioni intersettoriali a carattere generale - ovve-
ro I'Unione delle confederazioni dell’industria e dei datori di lavoro dell’Europa
(UNICE), il Centro europeo delle imprese a partecipazione pubblica (CEEP) e la Con-
federazione europea dei sindacati (CES) - hanno riconosciuto che i loro negoziati, for-
malmente iniziati nel 2000 e nonostante la proroga ottenuta dalla Commissione stes-
sa, non avevano condotto ad un accordo, incagliandosi sulla definizione di “lavorato-
re comparabile”, ovverosia di lavoratore dell’impresa utilizzatrice che occupa un
posto identico o analogo a quello inviato in missione da parte dell’agenzia fornitrice.
Anche su sollecitazione del dialogo sociale settoriale26, la Commissione nel marzo
del 2002 ha deciso di presentare una propria proposta di Direttiva27, poi emendata
dal Parlamento europeo nel successivo mese di novembre. Peraltro, anche tale tenta-
tivo non & andato a buon fine per 'impossibilita di raggiungere I’accordo neppure nel-
’ambito del Consiglio Lavoro ed Affari Sociali, tenutosi il 2 e 3 giugno del 2003. In tal
caso, punti di frizione della trattativa erano stati, in primo luogo, la durata del cd.
grace period - ovverosia il lasso temporale durante il quale il principio di parita di trat-
tamento dei lavoratori temporanei in materia retributiva non si applica - rispetto al
quale la soluzione di compromesso proposta dalla Commissione (sei mesi di durata),
non € riuscita a trovare il consenso tra chi (Parlamento e maggioranza degli Stati) era
a favore di una applicazione del principio fin dal primo giorno del primo contratto e
chi (una minoranza degli Stati), voleva che detto periodo fosse notevolmente pil
esteso. La negoziazione si € poi interrotta anche sulla disponibilita dei partner euro-
pei di rivedere le restrizioni all’uso del lavoro temporaneo vigenti nei rispettivi ordi-
namenti, in quanto la maggioranza di essi si opponeva ad accettare impegni troppo
vincolanti in tale senso28.

Dal successivo Consiglio Lavoro ed Affari Sociali del 4 ottobre 2004, in cui si era rico-
nosciuto la necessita di ulteriori sforzi per raggiungere un compromesso accettabile,
la proposta di direttiva non € stata pili oggetto di discussione, mentre nel Settembre
2005, nell’annunciare 'iniziativa della Commissione finalizzata a semplificare la rego-

»»

26. Nel 2001 sono state sottoscritte due “Dichiarazioni comuni” sul “Temporary agency work” da Euro-
CIETT - il Comitato europeo della Confederazione Internazionale delle imprese di lavoro temporaneo -
e da Uni-Europa - ’Organizzazione europea della Union Network International - proprio finalizzate a
costituire una base per l'iniziativa legislativa. Si veda in proposito http:/www.eiro.eurofound.eu.int

27. Per un commento Colucci, 2003.
28. Per una ricostruzione di tali vicende si veda anche Rymkevitch, 2006.
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lamentazione comunitaria29, si affermava che la stessa Commissione “riconsiderera
la proposta sui lavoratori temporanei alla luce delle discussioni future su altre propo-
ste”, abbandonando, per cosi dire, la proposta in una sorta di limbo.

Tale duplice fallimento, sia del Dialogo Sociale che delle Istituzioni comunitarie, non
fa che confermare I'impressione di chi (Negrelli, 2002, 541) aveva segnalato che la dif-
ficolta di raggiungere ’accordo, non era solo imputabile al contrasto tra le organizza-
zione di rappresentanza degli interessi collettivi, ma anche alle forti diversita dei
modelli sociali di regolazione adottati nei diversi paesi.

Ad ulteriore testimonianza di cid pud essere ricordato che le “agenzie di lavoro inte-
rinale” vengono espressamente considerate nell’ambito della nota Direttiva relativa
ai servizi nel mercato interno (cd. Direttiva Bolkstein), peraltro con riguardo alle spe-
cifiche barriere normative all’esercizio di tale attivita. Anche in questo caso si € rico-
nosciuta 'impossibilita di armonizzazione delle discipline nazionali. Infatti, nel testo
approvato in prima lettura il 16 febbraio 2006 dal Parlamento Europeo (Posizione del
Parlamento Europeo, definita in prima lettura il 16 febbraio 2006 in vista dell’adozio-
ne della direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio relativa ai servizi nel merca-
to interno) vengono esclusi dal campo di applicazione della direttiva i servizi erogati
dalla “agenzie di lavoro interinale” [art. 2, 2° comma, lett. j)]. Al Considerando 25 si
precisa che tale esclusione é giustificata dall’esistenza di “requisiti specifici imposti
dagli Stati membri nel caso della creazione di agenzie di lavoro interinale”, derivan-
done, appunto, che “tali servizi non possono, nella fase attuale, essere inclusi nel
campo d’applicazione della presente direttiva”. Sarebbe pertanto necessario “proce-
dere a una totale armonizzazione delle norme in materia di creazione di tali agenzie,
per creare il quadro giuridico necessario all’applicazione del mercato interno nel set-
tore”.

Aldila del giudizio sulla non positiva conclusione della iniziativa legislativa della Com-
missione sopra descritta3®, interessa qui sottolineare un aspetto della proposta di
direttiva di diretto interesse rispetto alla materia qui tratta, come sottolineato dalla
dottrina (Tiraboschi M., 2005a, 315).

Difatti, gia all’art.1, 3° paragrafo, nel definire il campo di applicazione dello strumen-
to legislativo, si afferma che: “Gli Stati membri, previa consultazione delle parti socia-
li, possono prevedere che la presente direttiva non si applichi ai contratti o ai rappor-
ti di lavoro conclusi nell’ambito di un programma di formazione, d’inserimento e di
riqualificazione professionale erogato direttamente o patrocinato da enti pubblici”.
Anche in ambito comunitario, pertanto, vi & stato il tentativo di riconoscere a livello
legislativo il ruolo “sociale” del lavoro temporaneo, in quanto potenzialmente capa-
ce di “contribuire alla creazione di posti di lavoro, nonché alla partecipazione e all’in-

»y

29. Comunicato stampa del 27.9.2005.

30. Peraltro, Austria e Finlandia alla fine del 2005 hanno approvato un documento congiunto, dove sono
indicate le comuni priorita politiche nel momento in cui assumeranno le rispettive Presidenze Ue. Va
rilevato che in tale ambito € affermato I’intento di riprendere i lavori proprio sulla proposta di diretti-
va sul lavoro temporaneo.
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serimento nel mercato del lavoro” (Considerando 11). Proprio tale ruolo, ove concor-
dato con le parti sociali, rivolto all’ingresso/reingresso nel mercato del lavoro e
comunque gestito, direttamente o indirettamente, da enti pubblici, giustificava la
deroga alla applicazione dell’intera direttiva ed in particolare al principio della non
discriminazione nei confronti dei lavoratori temporanei ivi stabilito.

Infine, il diritto comunitario rivela ai nostri fini altresi dall’angolo di visuale della disci-
plina in materia di parita di trattamento e repressione delle condotte discriminatorie.
Sono state, infatti, approvate la direttiva n. 2000/78/CE sulla parita di trattamento in
materia di occupazione e di condizioni di lavoro (la cd. direttiva “altre discriminazio-
ni”), nonché la direttiva n. 2000/43/CE relativa alle condotte discriminatorie relative
al genere, alla razza e all’origine etnica. Entrambe le direttive sono state recepite nel-
’ordinamento italiano tramite, rispettivamente, il d.lgs n. 216/2003 e il d.lgs. n.
215/2003. Qui interessa sottolineare una eccezione al vasto campo di applicazione
della direttiva n. 78 citata e, di conseguenza, del decreto di recepimento. Posto che la
nuova disciplina “si applica a tutte le persone sia nel settore pubblico che privato”,
con specifico riguardo ad alcune aree, individuali e collettive, dell’occupazione e
delle condizioni di lavoro3?, sono tuttavia previste un numero cospicuo di eccezioni.
Nello specifico, sono ritenute ammissibili disposizioni che prevedono trattamenti dif-
ferenziati, “dettati (...) dalle legittime finalita di politica del lavoro, di mercato del
lavoro e di formazione professionale”, relativi a “adolescenti, ai giovani, ai lavoratori
anziani e ai lavoratori con persone a carico” (art. 3, 4° comma, d.lgs. n. 216/2003)32.
E evidente I’assonanza con la disposizione sopra commentata contenuta nel citato
art. 5 della Convenzione Qil n. 181/1997. Sebbene quelle considerate costituiscano
categorie soggettive pill mirate di quella dei “lavoratori svantaggiati” (Nicollai, 2005,
80), la dottrina (Gottardi, 2003, 41; Ricci, 2003, 244) concorda nel ritenere che, sulla
scorta della direttiva comunitaria, il trattamento differenziato deve costituire “una
azione positiva, cioé un trattamento di favore, destinato a «favorire 'inserimento pro-
fessionale o assicurare la protezione» delle stesse categorie soggettive.

»)»

31. Ecioé: accesso all’occupazione e al lavoro, sia autonomo che dipendente, compresi i criteri di selezio-
ne e le condizioni di assunzione; occupazione e condizioni di lavoro, compresi gli avanzamenti di car-
riera, la retribuzione e le condizioni del licenziamento; accesso a tutti i tipi e livelli di orientamento e
formazione professionale, perfezionamento e riqualificazione professionale, inclusi i tirocini professio-
nali; affiliazione e attivita nell’lambito di organizzazioni di lavoratori, di datori di lavoro o di altre orga-
nizzazioni professionali e prestazioni erogate dalle medesime organizzazioni.

32. Sideve ritenere che, sulla scorta della direttiva comunitaria, il trattamento differenziato deve costitui-
re “una azione positiva, cioé un trattamento di favore, destinato a «favorire I'inserimento professiona-
le o assicurare la protezione» dei giovani, dei lavoratori anziani e dei lavoratori con persone a carico
(art. 6, par. 1, lett. a). Vedi Gottardi, 2003.
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capitolo

LA DISCIPLINA COMPARATA

Occorre premettere che un’analisi dell’istituto in esame in chiave comparata non &
semplice per la non diffusa presenza in altri ordinamenti giuridici di una simile artico-
lazione del raccordo tra pubblico e privato.

Tuttavia, qualora non ricercassimo lidentita di regolamentazione, quanto, piuttosto,
un’affinita di ratio e, ancor, pit di finalita perseguite, ecco che il panorama di espe-
rienze straniere in tema di supporto al reinserimento nel mercato del lavoro di cate-
gorie di lavoratori svantaggiati si estende in modo significativo, riuscendo ad offrire
all’interprete interessanti spunti di riflessione.
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2.1 BELGIO

Con riferimento al Belgio, l'interazione tra agenzia per il lavoro e servizi pubblici
alllimpiego & oggi ad uno stato avanzato di consolidamento.

L’apertura al lavoro temporaneo in Belgio, infatti, deve farsi risalire ad un provvedi-
mento normativo del 24 luglio 1987, dopo perd che gia nel 1976 era stata introdotta
una prima deroga, valida per i lavoratori dello spettacolo, rispetto al generale divieto
per i soggetti privati di occuparsi del collocamento e degli avviamenti al lavoro.

Cio fermo, € con il provvedimento legislativo del 12 agosto 2000, adottato in attuazio-
ne del programma cd. Supporto di Integrazione Sociale, che ’'ordinamento belga ha
attribuito alle agenzie private per il lavoro un importante ruolo nel collocamento di
categorie di persone in condizioni di svantaggio, come i disoccupati di lunga durata,
ponendo, a date condizioni, a carico delle medesime agenzie I’obbligo di assumere
tali lavoratori con contratti a tempo indeterminato (Arrowssmit, 2006, 16).

Pili in generale, deve rilevarsi come il VDAB (Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemidde-
ling en Beroepsopleiding), ossia il servizio pubblico di collocamento belga (in parti-
colare, fiammingo), collabori ordinariamente con le agenzie private, che devono perd
essere state previamente riconosciute dal medesimo servizio pubblico.

La collaborazione, certamente non di carattere strutturale, si € estrinsecata prevalen-
temente in azioni volte a garantire la trasparenza del sistema pubblico on line di col-
locamento. Gli accordi conclusi con Federgon (Associazione belga delle agenzie pri-
vate per il lavoro) nel 1999 e nel 2002 sono stati focalizzati sulla condivisione dei dati
di comune interesse per i due soggetti contraenti: peculiarita dei percorsi formativi,
interviste dei lavoratori in cerca di lavoro, scambio reciproco dei dati dei soggetti in
cerca di lavoro, aggiornamento delle responsabilita inerenti il detto scambio, indivi-
duazione delle domande di formazione per i soggetti in cerca di lavoro rivolte alle
agenzie private per il lavoro (ILO, 2003).

Particolarmente rilevante in Belgio si presenta, ai nostri fini, 'esperienza del contrat de
travail Agence Locale pour ’Emploi (ALE), seppur la stessa presenti aspetti di forte diffe-
renziazione rispetto al modello adottato dal legislatore italiano con l’art. 13 del Decreto.
In questo caso, infatti, I'attivita a supporto delle categorie di lavoratori svantaggiati
viene posta in essere, a differenza che in Italia, dalla suddetta agenzia (ALE) che &
costituita, in forma di associazione senza scopo di lucro, ad iniziativa di uno o pit
comuni consorziati, “per soddisfare la domanda di servizi, specie di cura, difficilmen-
te reperibili nei circuiti del lavoro regolare e, dall’altro, di offrire opportunita occupa-
zionali a disoccupati di lunga durata, che avessero o meno diritto all’indennita di
disoccupazione” (Nogler, Borzaga, 2003, 70). La dottrina ha rilevato che “la soluzio-
ne localistica su cui si incentra il modello belga appare inoltre funzionale al fatto che
il mercato di sbocco del lavoratore svantaggiato é spesso rappresentato dal mercato
dei servizi che sono necessariamente provinciali o regionali anche perché rientrano
nel cono d’ombra di competenze legislative regionali”(Nogler, 2004, 176.).

Il contrat de travail Agence Locale pour ’Emploi &, altresi, denominato travail de
proximité perché destinato ai servizi alla persona, tanto che, per certi aspetti, appa-
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re molto simile al contratto di lavoro accessorio di cui all’art. 70 e ss., del Decreto.
In ogni caso, con un provvedimento legislativo federale del 1999, € stato in proposi-
to stabilito che i disoccupati di lunga durata e gli aventi diritto ad indennita di disoc-
cupazione instaurano con le agenzie locali per 'impiego un vero e proprio rapporto
di lavoro subordinato a tempo indeterminato, sebbene si tratti di un rapporto disci-
plinato in modo affatto peculiare, dal momento che non viene meno lo status di disoc-
cupato di lunga durata del lavoratore interessato dall’applicazione di questa misura,
né questo stesso lavoratore perde le tutele economiche precedentemente riconosciu-
tegli in considerazione del possesso del suddetto status; al contempo, perd, durante
’eventuale sospensione del rapporto di lavoro per gravidanza, malattia ed infortunio,
per ferie non viene riconosciuto in suo favore alcun trattamento retributivo. Regole
particolari valgono anche per la risoluzione del rapporto di lavoro: &, infatti, sufficien-
te la comunicazione del recesso unilaterale con un preavviso di sette giorni, non
essendo prevista alcuna forma di tutela per la conservazione del posto di lavoro.
L’agenzia locale per 'impiego potra inviare il lavoratore cosi assunto presso privati cit-
tadini, autorita locali, associazioni senza fini di lucro, istituzioni scolastiche ed imprese
agricole, che ne abbiano fatto espressa richiesta ed ottenuto le previste autorizzazioni
dalle competenti autorita locali. In questi casi la retribuzione viene erogata dal sogget-
to utilizzatore sotto forma di buoni nominativi, che danno diritto ad una riduzione d’im-
posta in favore del medesimo soggetto utilizzatore, o non nominativi. Tali buoni verran-
no dal lavoratore successivamente scambiati con danaro presso i soggetti a cio autoriz-
zati (sindacati o Cassa ausiliaria di pagamento delle indennita di disoccupazione).

La struttura del contrat de travail Agence Locale pour ’Emploi € dunque trilaterale,
come per la somministrazione di lavoro disciplinata nell’ordinamento italiano. Non
essendo stato perseguito l'obiettivo di costituire un modello uniforme su tutto il ter-
ritorio belga, inoltre, le singole agenzie avranno la possibilita di “retribuire i lavorato-
ri - pur all’interno di una banda di oscillazione predeterminata - in maniera differen-
ziata a seconda delle condizioni socio-economiche nelle quali ’'agenzia stessa si
trova a operare” (Nogler L, Borzaga M., 2003, 77).

E, ancora, previsto che ’ALE curi la formazione del lavoratore cosi da assicurare
costantemente un servizio di qualita. Da questo punto di vista, I’assunzione a tempo
indeterminato dovrebbe costituire una garanzia, permettendo di programmare un
percorso di crescita professionale di lungo periodo.

Appare, infine, interessante quanto argomentato da attenta dottrina in ordine all’e-
sperienza belga del contrat de travail Agence Locale pour ’Emploi: “E importante che
non vengano ignorati proprio i due aspetti piti virtuosi del modello belga: il fatto di
individuare dei soggetti erogatori dei servizi fortemente ancorati al mercato locale e
il fatto di instaurare un rapporto di lavoro diretto tra questi soggetti e i lavoratori di
prossimitd. In particolare, la natura pubblica o non profit dell’ente erogatore del ser-
vizio - oltre al fatto di collegare gli assegni pubblici all’erogazione del servizio stesso
- contribuirebbe ad eliminare [’ostacolo pia rilevante rispetto alla scelta del lavoro
interinale: il profitto che la societa interinale deve necessariamente realizzare rispet-
to alla gestione di un mercato a basse remunerazioni” (Nogler, Borzaga, 2003, 78).
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2.2 FRANCIA

In Francia, dove hanno iniziato ad operare sin dal 1972, le agenzie private di lavoro -
a seguito della definizione del recente accordo di Coesione Sociale del 18 gennaio
2005 - sono state legittimate ad offrire lavoro con contratti indistintamente a termine
0 a tempo indeterminato e ad agire quali soggetti autorizzati per 'inserimento nel
mercato del lavoro dei disoccupati.

Con questo accordo € stata disposta una deroga rilevante al ricorso al lavoro tempo-

raneo, precedentemente consentito in un numero davvero ristretto di situazioni.

In quest’accordo, infatti, sono state previste due ulteriori ragioni giustificative del

ricorso al lavoro temporaneo, tarate non sulle esigenze produttive delle aziende uti-

lizzatrici, ma sulla condizione personale del lavoratore temporaneo; sono, cosi, state
perseguite le seguenti finalita:

a. facilitare 'ingresso nel mercato del lavoro di categorie di lavoratori disoccupati
appartenenti all’area dello svantaggio (come gli anziani, i disabili, i giovani e
coloro che possiedano basse qualifiche professionali);

b. garantire una formazione professionale mirata.

Fermo quanto sopra, nello specifico deve darsi atto di come sia stato sottoscritto in
data 7.9.2005 un accordo, concluso dalla S.E.T.T. (per I'ambito datoriale) e dalle orga-
nizzazioni C.F.D.T., C.FE.-C.G.C. e C.G.T.-F.O. (in rappresentanza dei lavoratori), per
[’attuazione del gia citato accordo di Coesione Sociale.

Questo nuovo accordo, in particolare, ha inteso legittimare nuove occasioni di ricorso al
lavoro interinale, da una parte, per favorire la formazione professionale di coloro che
devono completare un percorso di studi o sviluppare un patrimonio conoscitivo e profes-
sionale congruo rispetto alle esigenze delle imprese utilizzatrici; dall’altra, per stimolare
l’inserimento lavorativo di soggetti in condizione di svantaggio (Tiraboschi P., 2006).
Nel perseguimento della prima finalita, il rapporto trilaterale tra ’'agenzia, il lavora-
tore e l'utilizzatore viene formalizzato attraverso la sottoscrizione di una convenzio-
ne (complement de formation), in cui, con riferimento all’obbligo formativo, 'agenzia
si obbliga ad erogare la formazione pattuita ed a garantire la presa in carico del sog-
getto coinvolto da parte dell’azienda utilizzatrice (contrat de mission-formation); ’a-
zienda utilizzatrice, dal canto suo, si obbliga, invece, a garantire una permanenza in
azienda del lavoratore non inferiore a 10 volte il periodo di formazione e comunque
non inferiore ad un mese, cosi da verificare concretamente ’esperienza formativa
precedentemente acquisita dal lavoratore; si impegna, inoltre, ad erogare quella
parte di formazione che, secondo il suddetto complement de formation, le compete.
Il lavoratore, infine, si impegna ad attuare ed a valorizzare 'impegno formativo pro-
fuso in suo favore sia dall’agenzia che dalla azienda utilizzatrice.

Durante il periodo di missione-formazione con ’agenzia privata per il lavoro, & previ-
sto che il lavoratore temporaneo riceva una retribuzione non minore del salario mini-
mo (Salaire minimum de croissance, SMIC), ma non gli &€ dovuta ’indennita di dispo-
nibilita per i periodi in cui non € in missione presso un’azienda utilizzatrice.
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Dal punto di vista soggettivo, i soggetti interessati da questa misura di carattere for-

mativo sono:

a. igiovani che devono completare il loro percorso di studi;

b. ilavoratori con meno di 45 anni;

c. coloro che desiderano esercitare un mestiere tradizionalmente riservato o agli
uomini o alle donne;

d. coloro che, rispetto all’attivita che dovranno svolgere durante la missione presso
'impresa utilizzatrice, necessitano di una formazione complementare rispetto a
quella di cui hanno beneficiato, nei mesi precedenti, in costanza dell’esecuzione
di un contratto per lo sviluppo professionale dei lavoratori interinali, come rego-
lamentato in Francia con ’accordo dell’8.7.2004.

Con riferimento, invece, alla convenzione per l'inserimento lavorativo, le parti si
impegnano al rispetto del piano di accompagnamento (di tutoraggio) che comprende
la formazione, azioni di valutazione delle competenze, azioni di supporto alla defini-

zione di un progetto professionale, sostegno professionale, misure specifiche di

aggiornamento rispetto alle finalita delle missioni da realizzare.

Inoltre, in questa fattispecie, le agenzie private per il lavoro si impegnano, con il cd.

contrat de mission, ad attivare le azioni descritte nell’allegato piano di accompagna-

mento in termini di acquisizione di conoscenza, di mantenimento del lavoratore in

servizio per un periodo almeno 10 volte pit lungo rispetto a quello del piano di

accompagnamento e, comunque, non inferiore ad un mese ed, infine, ad attivare le

azioni utili all’inserimento lavorativo del soggetto svantaggiato, in particolare per
quanto riguarda ’adattamento alle mansioni lavorative e la formazione sui temi della
sicurezza sui luoghi di lavoro.

| beneficiari dell’inserimento lavorativo sono stati individuati tra gli appartenenti alle

seguenti categorie di soggetti svantaggiati:

a. disoccupati di lunga durata (iscritti da almeno 12 mesi al’ANPE);

b. ibeneficiari di sussidi occupazionali, come il salario minimo di ingresso (cd. revenu
minimum d’insertion), I'indennita di solidarieta, 'indennita per i genitori single e
tutti gli altri istituti che rispondono alle medesime finalita di sostegno al reddito;

c. giovani che abbiano terminato i loro studi ma che, dopo 6 mesi dal loro completa-
mento, non abbiano ancora trovato un primo impiego per il loro ingresso nel mer-
cato del lavoro;

d. gli ultracinquantenni alla ricerca di un impiego da pit di 3 mesi;

e. coloro che abbiano dovuto interrompere da piti di 6 mesi la propria precedente
attivita lavorativa per occuparsi dei propri familiari (figli, congiunti, ascendenti)
non autosufficienti;

f. idisoccupati che negli ultimi 6 mesi abbiano lavorato meno di 210 ore;

g. coloro che precedentemente sono stati impiegati con un contratto per lo sviluppo
professionale dei lavoratori interinali;

h. coloro che 'ANPE ha appositamente riunito in gruppi al fine di valutare un loro
impiego attraverso le agenzie di lavoro temporaneo.
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Per sostenere I'attuazione di simili interventi, le parti sociali, nel loro accordo del
2005, hanno deciso di incrementare del 50%, rispetto a quanto inizialmente previsto
in un accordo del 24 novembre 2004, il contributo che le imprese di lavoro tempora-
neo dovranno versare nel biennio 2006/2007 al Fondo professionale per I'impiego
dei lavoratori temporanei (FPE-TT).

Come correttamente osservato in dottrina (Tiraboschi P., 2006), in tal modo, simil-
mente a quanto avvenuto in Italia con l'art. 13 Decreto, 'ordinamento francese ha
riconosciuto valore sociale al lavoro delle agenzie per il lavoro le quali, soprattutto
con riferimento al contratto avente finalita formative (complement de formation), si
impegnano a trasferire al lavoratore conoscenze e competenze che risulteranno
determinanti per I'inserimento nel mondo del lavoro.

Accanto alle misure contrattuali appena descritte, sono stati, inoltre, sottoscritti
accordi tra ’ANPE e le agenzie private per il lavoro per la realizzazione di un sistema
di sinergie organizzative che, in vista di una pit energica azione di supporto all’occu-
pazione, permettesse a tali agenzie anche di utilizzare gli uffici e gli strumenti di infor-
mazione nella disponibilita del servizio pubblico di collocamento.

In un contesto di questo tipo, deve ancora registrarsi I’avvio di una forma di partner-
ship volta allo scambio di informazioni in merito alle dinamiche ed alle peculiarita del
mercato del lavoro locale, cosi da individuare in modo pit ponderato, sia per 'opera-
tore pubblico che per quello privato, il rispettivo approccio da implementare per la
migliore cura degli interessi di coloro che sono alla ricerca di lavoro e, soprattutto,
delle categorie di soggetti svantaggiati (disoccupati di lunga durata, giovani, disabi-
li) (ILO, 2003).

Inoltre, deve evidenziarsi come ormai, di prassi, le agenzie di lavoro interinali affida-
no al’ANPE “circa il quindici per cento delle offerte di lavoro che essa gestisce, ovve-
ro 400.000 assunzioni all’anno. L’ANPE collabora con le agenzie di lavoro interinale
anche per affidare loro persone in cerca di lavoro affinché ne valutino le competenze”
(Italia Lavoro, 2005, 37).
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2.3 REGNO UNITO

La regolamentazione delle agenzie per il lavoro nel Regno Unito risale al 1973, con
’Employment Agency Act?.

In termini assolutamente sintetici, deve rilevarsi che il servizio pubblico all'impiego
nel Regno Unito, che tra quelli europei € certamente il maggiore e pit strutturato, ha,
di fatto, diviso con le agenzie private per il lavoro il proprio terreno di intervento: il
pubblico, infatti, cura tradizionalmente linserimento nel mercato del lavoro dei
disoccupati o la ricollocazione dei soggetti privi di qualifiche elevate; le agenzie pri-
vate, invece, sono prevalentemente occupate nella ricerca e selezione di personale
con elevate competenze professionali e con profili pit qualificati.

Occorre rilevare come nel Regno Unito, salvo quanto previsto in ordine al salario
minimo, al trattamento di malattia ed all’indennita di maternita, non vige il princi-
pio di parita di trattamento tra lavoratore temporaneo e lavoratore comparabile in
forza nell’azienda utilizzatrice, tanto che il primo pud essere escluso dall’applica-
zione della normativa sull’indennita di preavviso, sui licenziamenti senza giusta
causa, sui licenziamenti collettivi, sul diritto a riprendere il lavoro dopo |’astensio-
ne per maternita.

In un simile contesto, occorre inoltre aggiungere come il “New Labour” - ossia il mani-
festo programmatico del primo governo Blair - abbia contribuito a trasformare il tra-
dizionale apparato burocratico pubblico in una struttura pit snella in grado di dialo-
gare in modo costruttivo e funzionale con operatori privati, anche appartenenti all’a-
rea del non profit. Questo ha permesso di attuare ancor pil celermente il processo
combinato di trasformazione del Welfare State (Finn, 2005, 101).

Cio fermo, nel 2003 sono state introdotte in questo settore nuove disposizioni, volte
a semplificare i presupposti per una maggiore flessibilizzazione dei rapporti di lavo-
ro temporaneo, nonché per ridurre i costi a carico delle aziende che intendono fare
ricorso a questo strumento negoziale.

Contemporaneamente, le agenzie private per il lavoro sono state rese solidamente
responsabili con le imprese utilizzatrici in ordine al rispetto, da parte di quest’ultime,
della legislazione sulla salute e sulla sicurezza dei lavoratori, nonché sono state
obbligate ad informare i lavoratori sulle condizioni e sulle disposizioni di legge ine-
renti la regolamentazione del rapporto di lavoro.

Ad ogni modo, gia nel 2002, i Job Centre Plus - ossia i centri per I'impiego scaturiti da
un vigoroso processo di ammodernamento amministrativo e strutturale che ha per-
messo la riunione della Benefits Agency (Agenzia per le prestazioni previdenziali) e
degli Employment Service (Servizi per ’'lmpiego), al fine di perseguire obiettivi stra-
tegici di collocamento, formazione, selezione ed erogazione di servizi - avevano sot-
toscritto rapporti di collaborazione con oltre mille soggetti appartenenti al settore

»»

1. Perun’analisi pit approfondita dell’esperienza inglese dei servizi all’impiego e del ruolo delle agenzie
private per il Lavoro, si rinvia a Putrignano, 2003, 81.
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privato, al volontariato, al non profit per 'implementazione di programmi di impiego
e di ricollocamento da sviluppare o da subappaltare ad altri soggetti.

Cosi, circa il 10% dei programmi di lotta alla disoccupazione individuati nel contesto
del New Labour sono stati, a far data dal 2002, affidati al settore privato, permetten-
do in tal modo che potesse essere altresi verificata concretamente la gamma di pro-
grammi ed iniziative elaborate dal Ministero del Lavoro, soprattutto connessa allo
sviluppo delle cd. “Employment Zones”.

In alcune di queste “zones”, caratterizzate da elevati tassi di disoccupazione, i Servi-
zi per 'impiego collaborano direttamente con le agenzie per il lavoro e, tra queste,
con Manpower in particolare.

Questa ultima societa di intermediazione, secondo quanto ricavato dalla ricerca con-
dotta da Dan Finn (Finn, 2005, 109), sarebbe, infatti, stata fortemente interessata ad
instaurare un proficuo rapporto di collaborazione con le strutture pubbliche cosi da
creare un servizio di ricollocamento migliore ed efficace, idoneo a creare condizioni
di stabilita lavorativa per i disoccupati di lunga durata.

In tal senso, vi € stata una cooperazione tra Manpower ed i dirigenti pubblici finaliz-
zata alla implementazione di un comune impegno, idoneo ad assicurare che le inizia-
tive in tale sede assunte fossero, una volte attuate, effettivamente ed integralmente
replicabili anche attraverso le sole organizzazioni del settore pubblico (Faulkner K.,
2001, 81-86).

In concreto, non pud trascurarsi come I'implementazione delle “Employment Zones”
con il supporto sinergico di societa private (individuate con gare d’appalto: Reed Per-
sonnel, Work Links, Pertemps Alliance, Work Direction), ha permesso di ridurre il
numero dei disoccupati di lunga durata e dei disabili inoccupati.

Gia nel 2000 sono state individuate 15 di queste “Employment Zones”; in otto di que-
ste, € stata resa obbligatoria la partecipazione di disoccupati maggiori di 25 anni che
godano da pill di 18 mesi dell’indennita di disoccupazione (jobsekeers allowance),
pena la decadenza di quest’ultima; nelle rimanenti 7, invece, la partecipazione, alla
stessa condizione, & stata resa obbligatoria solo per coloro che godano della mede-
sima indennita da 12 mesi.

Nelle “Employment Zones”, i soggetti privati responsabili dell’attuazione delle fina-
lita prefissate devono considerarsi autonomi rispetto alla selezione ed alla gestione
degli strumenti, tra quelli elaborati dal New Labour, maggiormente indicati per con-
trastare i problemi occupazionali dello specifico territorio di assegnazione ed opera-
tivita. In genere vengano combinati strumenti di flessibilita con il riconoscimento di
indennita in favore dei soggetti in cerca di lavoro.

In particolare, alle agenzie per il lavoro coinvolte viene riconosciuto un compenso
fisso per ogni lavoratore su cui intraprendono uno specifico lavoro di riqualificazione
attraverso un percorso fatto di conoscenza, verifica delle capacita e comprensione
delle difficolta di inserimento: questo primo approccio pud durare sino a 13 settima-
ne e in questa fase il lavoratore riceve ancora l'indennita di disoccupazione; segue
una fase in cuiil job account dell’agenzia é direttamente responsabile perché chiama-
to, per un periodo sino a 6 mesi, ad erogare sia sussidi di disoccupazione che assi-
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stenza formativa. Infine, in una terza fase, il medesimo job account si occupa di sup-
portare nell’impiego, nel frattempo individuato, il lavoratore precedentemente sele-
zionato, cosi da verificare se tale impiego possa 0 meno essere considerato stabile e
sostenibile.

Come premesso, per ogni lavoratore preso in carico € previsto da parte del Governo,
ed in particolare del Ministero del Tesoro, ’erogazione in favore delle agenzie di risor-
se economiche, ovviamente ben maggiori, se, dopo un numero determinato di setti-
mane (21), viene effettivamente individuata una possibilita di impiego per questo
lavoratore. Un compenso particolare spetta, inoltre, alle aziende che decidano di
mantenere in servizio il lavoratore cosi reclutato per un periodo maggiore di tre anni
(Finn, 2005, 111).

In termini pil generali, & stata, ancora, stipulata una convenzione (cd. Service Level
Agreement) tra il sistema pubblico di collocamento e I’associazione delle agenzie pri-
vate che ha permesso di arrivare alla redazione di un documento, il cd. A good prac-
tice guide for jobcentres and employment agencies, in cui sono state raccolte tutte le
migliori iniziative realizzate in materia di cooperazione tra pubblico e privato, specie
con riferimento alla ricollocazione del personale in mobilita (Falasca, 2006, 112).
Particolarmente significativo, infine, tra le misure poste a tutela dell’occupazione
attraverso il coinvolgimento degli attori privati, & certamente il servizio denominato
di “Risposta Rapida”; obiettivo di questo servizio € riportare le persone al lavoro, cosi
da evitare che le stesse finiscano, anche inconsapevolmente, per gravare sui servizi
di assistenza alla disoccupazione per periodi eccessivamente lunghi.

Con il suddetto servizio, in particolare, si & cercato di porre rimedio a quelle situazio-
ni conseguenti a crisi occupazionali derivanti da licenziamenti collettivi: in tal senso,
vengono attuate iniziative consistenti nella realizzazione di attivita di assistenza e
consulenza in materia di ricerca di lavoro (outplacement) e, parimenti, vengono ero-
gati sussidi a sostegno del reddito.

L’attuazione di queste iniziative, importanti soprattutto laddove la crisi occupaziona-
le interessi un ambito locale in cui non sussistono condizioni socio-economiche favo-
revoli alla mobilita del lavoro, viene garantita attraverso la cooperazione delle agen-
zie private con le organizzazioni regionali e locali, sotto il coordinamento del network
regionale dei Job Centre Plus (Italia Lavoro, 2005, 20).

In proposito, secondo un’indagine condotta nel biennio 2004-2005 (“Jobcentre Plus
and Private Sector Recruitment Agencies”), gli uffici del Jobcentre Plus fanno frequen-
temente ricorso alle agenzie private, soprattutto in ambito locale, per il ricollocamen-
to di soggetti che presentino difficolta di inserimento nel mondo del lavoro (disoccu-
pati di lunga durata, minoranze etniche, over cinquanta, disabili, genitori single, ex
detenuti).

Da quanto emerge da tale indagine, un’aperta comunicazione, la condivisione degli
obiettivi e la disponibilita alla comprensione delle reciproche esigenze ha rappresen-
tato la chiave dello sviluppo della sinergia tra questi soggetti giuridici.

Ad ogni modo, si € appreso che il 24% dei Job Centre Plus riceverebbero supporto
dalle agenzie private per collocare soggetti con profili difficili e meno in linea rispet-
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to alle richieste provenienti dalle aziende. La collaborazione pit diffusa e proficua,
inoltre, tra quelle attivate, sarebbe stata quella maturata con le societa Adecco ed
Hays.

Dalla suddetta indagine, tuttavia, si ricava che 'utilita maggiore del raccordo pubbli-
co-privato € stata rinvenuta nell’utilizzo, da parte delle agenzie, dei locali dei Job Cen-
ter Plus per la realizzazione delle interviste e I’organizzazione di eventi per la promo-
zione del lavoro, non certo per l'instaurazione di relazioni pit strutturali, quali il
marketing congiunto, il trasferimento di personale o lo svolgimento di attivita di for-
mazione.

In particolare, i responsabili dei servizi per 'impiego inglesi, intervistati durante ’in-
dagine, hanno chiarito come abbia rappresentato un ostacolo ad una migliore siner-
gia tra Job Centre Plus e le agenzie private di collocamento la mancanza o il ritardo
nella comunicazione da parte di quest’ultime in ordine ai profili dei candidati, nonché
la non accurata individuazione delle vacancies.

Circa gli effetti della sinergia comunque sviluppata, i risultati pil rilevanti in termini
di reinserimento nel mercato del lavoro sono stati riscontrati con riferimento ai disoc-
cupati di lunga durata ed alle minoranze etniche. La categoria per la quale, invece,
sono state registrate le maggiori difficolta é stata, certamente, quella degli ex dete-
nuti.

Nella medesima ricerca, infine, sono state ancora prese in esame alcune singole
esperienze di attuazione di una sinergia pil strutturata nel raccordo pubblico-privato
(con Reed per il reclutamento del personale relativo al call center della Lloyds TSB in
Glasgow; con Blue Arrow per lo stabilimento di Burnaston della Toyota) in cui & stato
effettivamente individuato un singolo, ed ovviamente congiunto, punto di contatto
per imprese e lavoratori, tramite la definizione di un accordo che facesse chiarezza
sui ruoli e sulle responsabilita dei partners coinvolti. In questo contesto sono stati,
altresi, programmati e realizzati incontri costanti tra i rappresentanti dei soggetti giu-
ridici interessati, cosi da monitorare costantemente lo sviluppo dei progetti e delle
iniziative selezionate.

Tra queste quella che, di certo, ha avuto maggiore successo e diffusione € stata rea-
lizzata dalla collaborazione tra il Job Centre Plus e Blue Arrow per incrementare i livel-
li di impiego in alcune tra le aree pill depresse del Regno Unito, in particolare Man-
chester e Newcastle, che ha permesso di ricollocare positivamente oltre 500 sogget-
ti nell’arco di due anni.
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2.4, OLANDA

Il coinvolgimento di operatori privati nella gestione dei servizi al’'impiego, ed in par-
ticolare in quelli di reinserimento nel mercato del lavoro dei disoccupati, vanta in
Olanda, oramai, diversi anni di pratica implementazione. Infatti, fin dal 2002, anno di
entrata il vigore del Work and Incombe Implementation Act (legge sulla struttura di
implementazione per il lavoro e il reddito, in tale nazione conosciuta con I’acronimo
SUWI) si &, tra l’altro, stabilito che i programmi di reintegrazione (educazione, forma-
zione e lavoro) fossero affidati, in via esclusiva, a fornitori privati individuati tramite
procedure di evidenza pubblica (Sol, Hoogtanders, 2006, 143).

Tale misura si inserisce in un vasto processo di riforma dello Welfare State olandese
avviato fin dagli anni’80, al fine di rispondere all’alto livello di dipendenza dalle presta-
zioni sociali e alla conseguente crescita della spesa per la sicurezza, che, nel tempo, si
erano prodotte. Proprio in un fattore “istituzionale” fu individuata una delle cause di tali
degenerazioni (Struyven, Steurs, 2003, 139). Alla base di tale profondo intervento strut-
turale vi € una sostanziale modifica dell’approccio politico al problema della disoccupa-
zione ed ai sostegni economici per alleviare lo stesso. In Olanda ci si & mossi, difatti, da
una prospettiva orientata alla domanda ad una rivolta all’offerta di lavoro: insomma la
stessa disoccupazione € stata considerata non una conseguenza di problemi sociali ed
economici, ma il risultato di una utilizzazione del sistema della sicurezza sociale da
parte degli individui a proprio beneficio (Sol, Hoogtanders, cit., 141).

La riforma olandese della gestione e fornitura dei servizi pubblici all'impiego (SPI) si &
realizzata in diverse fasi: prima del gia citato SUWI, si & proceduto alla creazione di una
Agenzia per la gestione dei servizi all’impiego, tripartita - con la partecipazione diretta
cioé delle parti sociali all’interno di tale organizzazione - ed autonoma, in modo da
rimuovere il controllo governativo diretto sulle strutture del collocamento e poi, stante
'insuccesso di tale esperienza, all’'introduzione di forme di internal marketisation nella
fornitura di detti servizi. Si & cioé stabilito che i soggetti responsabili della reintegrazio-
ne nel mercato del lavoro dei disoccupati e dei lavoratori svantaggiati - i Comuni e ’'En-
te per I'implementazione dell’assicurazione dei lavoratori (UWV) - dovessero procurar-
si ’80% dei servizi dedicati a detta reintegrazione acquistandoli dalle strutture pubbli-
che deputate, in veste di fornitori pressoché esclusivi degli stessi.

Il SUWI &, primo luogo, intervenuto modificando profondamente I'organizzazione del
settore delle prestazioni sociali e del collocamento. Infatti, i vari enti dedicati alla
gestione di tali funzioni sono stati rimpiazzati da due enti pubblici autonomi: il gia ricor-
dato UWV, che si occupa della raccolta dei contributi sociali, della valutazione delle
domande per le indennita di invalidita e della corresponsione delle relative prestazioni
e I’Organizzazione per il lavoro e il reddito (CWI), la quale, attraverso una rete naziona-
le di Centri, si occupa invece della intermediazione fra domanda ed offerta di lavoroZ2.

»»

2. Vanotato che con la riforma si & escluso un coinvolgimento diretto delle parti sociali nella amministra-
zione dei nuovi enti del sistema della sicurezza sociale. E stato invece istituito il Consiglio per il lavoro
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Dal punto di vista, invece, dell’erogazione dei servizi per la reintegrazione nel merca-
to del lavoro, la stessa legge ha disposto che i disoccupati debbano rivolgersi solo al
Centro per il lavoro e il reddito, il quale si occupa di orientare gli stessi verso 'UWYV,
ove si tratti di soggetto avente diritto ad una prestazione previdenziale, ovvero - in
quanto non eligibili per 'assicurazione contro la disoccupazione - verso i Comuni, che
garantiscono interventi di tipo assistenziale (cd. one-stop- counter principle). Tali ulti-
mi enti (UWV e Comuni) si occupano di garantire, in favore dei soggetti con maggiori
difficolta, servizi per la loro reintegrazione nel mercato del lavoro. Tuttavia - € qui la
novita di maggiore interesse anche per Uistituto italiano oggetto di indagine - gli stes-
si organismi pubblici non possono erogare direttamente tali servizi3, ma sono tenuti
ad acquistarli sul mercato privato tramite gare di appalto. Il SUWI impone cioé 'ob-
bligo per UWV e Comuni di esternalizzare a favore di fornitori privati la fetta maggio-
re dei progetti finalizzati alla attivazione ed al reingresso al lavoro dei disoccupati.
Tale “privatizzazione” dei servizi di reintegrazione - secondo i promotori della riforma
- non & solo finalizzata a realizzare un risparmio sulla spesa sociale, mettendo a frut-
to la maggiore efficienza degli operatori privati, ma anche a migliorare la qualita dei
servizi (Sol, Hoogtanders, cit., 140).

Lungo la scia delle precedente riforma, nel 2004 con la nuova “Legge lavoro e assi-
stenza sociale” (Wet Werk en Bijstand, WWB) é stata inoltre potenziata 'autonomia
dei Comuni nella gestione dei sussidi sociali, anche dal punto di vista finanziario,
facendo cosi degli stessi enti i “maggiori attori pubblici nella implementazione delle
politiche per I'impiego” (Sol, Hoogtanders, cit., 145). Gli enti locali sono divenuti
autonomi nell’allocare, secondo regole stabilite a livello territorial