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EDITORIALE 

Prosegue la rincorsa tra iniziative governative
sui più disperati campi di interesse sindacale e
l’impegno delle O.O.S.S. per tentare di ridurne gli
effetti negativi.

Il processo di rinnovo dei CCNL registra anco-
ra ritardi, criticità e prove di forza con scioperi e
iniziative giudiziarie.

L’andamento di molte aziende volge al negati-
vo con ricorsi, a volte anche strumentali, agli am-
mortizzatori sociali, e ricorso a forme di sostegno
al reddito ove sono particolarmente impegnati gli
Enti bilaterali.

L’attività istituzionale delle O.O.S.S. si estrin-
seca nella determinazione delle condizioni di la-
voro; ma quando questa attività procede al ral-
lentatore i lavoratori ricercano, nelle forme acces-
sorie delle condizioni di lavoro, al recupero anche
se parziale del mancato adeguamento. In ciò rien-
trano tutte le prestazioni che, vari enti bilaterali
assistenziali, sanitari, previdenziali gestiscono in
forme mutualistiche e ne consentono l’operatività.

Quando però l’occupazione stenta ad aumen-
tare i problemi di carattere generale si complica-
no e restano collegati strettamente allo sviluppo
del contesto economico sociale, condizionato di-
rettamente dalla politica impegnata in modifiche
strutturali degli organi dello stato.

Si determina in questo modo una situazione
estremamente difficile per la difesa dei lavorato-
ri occupati e per le esigenze occupazionali parti-
colarmente dei giovani; le O.O.S.S. venuto meno
il ruolo concertativo; riconosciuto inconcludente
il ruolo consultativo, devono ricercare nuove mo-
dalità di riaffermazione della propria funzione.



partecipazione 3

Concluso il Congresso della Ces. Un
avvenimento estremamente im-
portante perché segna l’avvento al
vertice del sindacato europeo di un
italiano: Luca Visentini, ex dirigen-
te sindacale della Uiltucs e Uil. Qual
è il tuo commento a caldo?

L’elezione di Visentini alla Segreteria
generale della Ces è stata una vittoria
di Cgil, Cisl e Uil che, quando decido-
no di portare avanti battaglie unitarie,
evidentemente, riescono a ottenere ri-
sultati importanti e apprezzabili. Nei
mesi precedenti non era stato facile
conseguire l’obiettivo dell’individuazio-
ne del candidato unico da eleggere al
Congresso. Siamo riusciti, poi, a co-
struire il consenso delle Organizzazio-
ni sindacali europee intorno alla persona di
Visentini, ma il percorso è stato complesso.
Si tratta perciò di un’affermazione che assu-
me un sapore davvero particolare e che ci
inorgoglisce tutti.  

Cambierà qualcosa nella politica della
Ces?

Noi sosterremo, con tutte le nostre forze, il
nuovo corso perché siamo convinti che ci vo-
glia più Europa e più Sindacato in Europa: e
questa, ne sono sicuro, sarà la linea che ca-
ratterizzerà il mandato di Visentini. Ormai mol-
te decisioni si assumono a livello europeo e poi
vengono calate nelle singole realtà nazionali:
è in quelle sedi, dunque, che occorre interve-
nire per far valere le nostre posizioni. La po-
litica del rigore non regge più e, in questi an-
ni, non ha fatto altro che far impoverire i la-
voratori e i pensionati. C’è bisogno di investi-
menti pubblici e privati, veri e sostanziosi, che
rilancino occupazione e sviluppo. Questo è ciò
che serve.  

Al Congresso della Ces è stato affronta-
to anche il tema della contrattazione.
Sei intervenuto dal palco e hai ribadito
le posizioni della Uil in materia, sotto-
lineando anche una decisa assonanza
con le politiche della Confederazione eu-
ropea. È così?

Ho voluto precisare che la Uil condivide le pro-
poste e gli obiettivi della Ces in tema di contrat-
tazione, politica salariale e relazioni industriali.
Soprattutto ne condivide la premessa generale
e cioè che i salari devono essere considerati un
motore della crescita economica attraverso il
rafforzamento dei consumi interni. Infatti, dopo
anni di contenimento salariale per far fronte al-
la crisi, oggi, è indispensabile non solo puntare
al recupero del potere d’acquisto perduto, ma an-
che legare lo stesso salario a fattori di sviluppo,
quali il prodotto interno lordo e la produttività.

E sulla questione del salario minimo? In
Europa le posizioni sono diversificate...

Abbiamo apprezzatola proposta di un approc-
cio equilibrato e differenziato al tema del sa-
lario minimo, nel rispetto delle specifiche ne-
cessità e consuetudini nazionali. Crediamo sia
necessario difendere le migliori prassi esisten-
ti nei vari paesi, in termini di coinvolgimento
delle parti sociali e di individuazione del livel-
lo di copertura salariale che, comunque, do-
vrebbe essere incrementato in ogni Paese. In
Italia, in particolare, i minimi salariali vengo-
no fissati dai contratti nazionali di lavoro che
rappresentano anche un consolidato riferimen-
to giuridico e che sono in grado di cogliere le
singole specificità settoriali, evitando fenome-
ni di dumping salariale. Insomma, su questo
aspetto, una legge non serve, perché rischia
di livellare tutti i salari verso il basso. 

INTERVISTA A

CARMELO BARBAGALLO
SEGRETARIO GENERALE UIL



La vicenda della riforma del sistema
contrattuale, non è ancora entrata nel
vivo e ha già fatto registrare forti con-
trapposizioni, tanto che la prima riunio-
ne tecnica fissata per lo scorso 22 set-
tembre non ha avuto luogo, in partico-
lare, proprio per l’opposizione della Uil.
Ci sono stati malintesi ed equivoci, ma
anche strumentalizzazioni. Tu hai sen-
tito la necessità di fare un chiarimento.
Vuoi precisare i termini della questione?

Sì, effettivamente la storia è piena di intrecci
e, dunque, è meglio chiarirla, poiché le con-
seguenze che scaturiscono dai malintesi pos-
sono procurare danni seri. Nello scorso mese
di febbraio fu proprio la Uil a dare inizio alla
partita, presentando alle altre parti una det-
tagliata proposta di riforma, ovviamente
emendabile, basata sul Pil e sulla produttività,
nella prospettiva dello sviluppo del Paese. Un
inspiegabile silenzio assoluto accolse il nostro
invito ad avviare la discussione. 

E poi cosa è successo?

Dopo alcuni mesi, in vista della scadenza dei
rispettivi contratti, alcune categorie hanno pre-
sentato le piattaforme per i rinnovi. Da parte
della Confindustria trapelava una sola voce:
quella che faceva giungere ai destinatari l’idea
di una moratoria. 
Offerta irricevibile e rispedita al mittente, per-
ché le condizioni per avviare o proseguire i
confronti di categoria c’erano tutte. A luglio,
intanto, la Cisl avanzava la sua proposta sul-
la contrattazione e inoltre, grazie a un impe-
gno unitario, la Cgil esprimeva la volontà di se-
dersi al tavolo. 

Nei primi giorni di settembre, quindi, si
è svolto un incontro informale intercon-
federale che ha segnato l’avvio del ne-
goziato...

Esatto. Cgil, Cisl, Uil e Confindustria si sono da-
ti un reciproco affidamento: quel confronto non
avrebbe dovuto comportare l’interruzione o an-
che solo il rallentamento dei singoli percorsi
verso i rinnovi dei contratti. Dopo pochi gior-
ni, invece, un’importante Federazione datoria-
le, ignorando quell’invito, ha proposto di bloc-
care la trattativa della sua categoria. La deci-
sione del Sindacato di non partecipare, lo scor-
so 22 settembre, al tavolo tecnico sulla rifor-
ma, dunque, è stata solo l’esito di queste con-
traddizioni.  

Ebbene, allora sgombriamo definitiva-
mente il campo dagli equivoci: la Uil

vuole la riforma del sistema contrattua-
le e relazioni industriali partecipate e
costruttive. Giusto?                                           

Certamente. Io credo che il tavolo interconfe-
derale e quelli di categoria debbano procede-
re autonomamente e contemporaneamente.
Ma Confindustria pensa davvero che sia pos-
sibile dire alle nostre categorie di fermare i rin-
novi in attesa che si costruisca il nuovo mo-
dello? E’ mai possibile che si chieda a milioni
di lavoratori di pazientare ad avere gli aumen-
ti salariali, necessari peraltro a riattivare la do-
manda interna, finché non sia stata riformata
la contrattazione? Nessuno si illuda: se non si
rinnovano subito i contratti pubblici e privati,
anche il più radicato dei moderati non potrà
contenere l’inarrestabile spinta alla mobilita-
zione che già proviene dal mondo del lavoro.
Si rispettino i patti, dunque, e si riattivino su-
bito tutti i tavoli. Per il bene dei lavoratori, del-
le imprese, del Paese. Ne va del futuro di tut-
ti, nessuno escluso.

Prima del Congresso della Ces, la Uil
aveva riunito l’Assemblea nazionale a
Bari. Oltre mille delegati si sono riuniti
alla Fiera del Levante per parlare di Sud,
sviluppo e contratti. Puoi sintetizzare
l’esito di questo importante incontro?

A Bari abbiamo voluto dare il nostro contribu-
to di Sindacato riformista per evitare che si co-
struisca una ripresa fatta solo di carta e nume-
ri. I problemi strutturali dell’economia e del la-
voro non sono stati ancora superati e molte con-
traddizioni, che esplodono in particolare nel no-
stro Mezzogiorno, restano ancora irrisolte. Del-
l’importanza di contratti e sviluppo abbiamo già
detto. Un accenno, dunque, lo faccio alla nostra
posizione su quella che potremmo definire la
“nuova questione meridionale”, anche se di nuo-
vo, purtroppo, non c’è assolutamente nulla, sal-
vo un peggioramento delle condizioni di questa
parte del nostro Paese. In realtà, dopo tante
promesse, il Governo sembra volersi limitare al-
l’amministrazione dell’esistente. Noi, invece, ab-
biamo lanciato una sfida: abbiamo chiesto in-
vestimenti per infrastrutture materiali e imma-
teriali e, per quel che ci riguarda, ci siamo di-
chiarati disponibili a fare la nostra parte accet-
tando una flessibilità contrattuale, per un pe-
riodo determinato, a favore di tutti coloro che
verranno a investire nelle Regioni meridionali.
Siamo convinti, inoltre, che occorra anche una
regia nazionale per superare gli intoppi, per scio-
gliere i lacci e laccioli della burocrazia e per lot-
tare per la legalità. Senza crescita del Mezzo-
giorno non ci sarà la crescita del Paese.

A.P.
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L a crisi economica e valoriale, prima “fi-
nanziaria” e poi “reale”, ha prodotto con-
flittualità, e diviso ulteriormente il pae-

se ed il continente. Crescono le disuguaglian-
ze e non vi è mobilità sociale. Occorre punta-
re sulla crescita, raccogliendo la sfida della dif-

fusione delle conoscenze, favorendo investi-
menti in ricerca e sviluppo e valorizzando il ca-
pitale umano. Dobbiamo impegnarci per pro-
muovere la meritocrazia e le pari opportunità,
rafforzando le competenze, con il fine di ren-
dere stabile il lavoro e competitiva l’impresa.
In un mercato del lavoro dai confini indefiniti,
caratterizzato da flessibilità e precarietà, “i la-
voratori della conoscenza” potranno contribui-

re ad assicurare una prospettiva al paese. Per
rilanciare la competitività, politica, economia e
cultura devono dialogare di più e meglio. Il te-
ma della meritocrazia assume un significato
particolare. L’evidente nesso empirico tra  l’af-
fermazione della meritocrazia e le positive
performance aziendali è spesso sbandierato ma
nella pratica è diffusa l’esigenza di mantenere
il consenso tollerando il demerito, con la con-
seguenza che il capitale umano non viene va-

lorizzato. Un’economia a vocazione sempre
più terziaria quale quella Italiana, ha

necessità per crescere solida attra-
verso l’innovazione e l’attività di

ricerca e sviluppo, di un ca-
pitale umano all’altezza

della sfida. La colla-
borazione, tra il
mondo universi-
tario e l’impresa,

deve essere più inci-
siva, la formazione conti-

nua più efficace, al fine del mi-
glioramento della produttività del-

l’impresa e del sistema. La riqualificazio-
ne professione, deve rispondere all’occupa-

bilità possibile. In questo quadro si colloca la
missione dei fondi interprofessionali e della bi-
lateralità che si occupa di formazione. Le risor-
se e la missione di Quadrifor sono totalmente
indirizzate a migliorare il livello delle competen-
ze e conoscenze e quindi della qualità profes-
sione del middle management del Paese pre-
sente nelle imprese del terziario.

Paolo Andreani 
Presidente Quadrifor*

VALORIZZARE 
IL CAPITALE UMANO

* Vedi inserto: Nuovi Profili Professionali dei Quadri.



PORTIERI, CUSTODI PULITORI,
MANUTENTORI E IMPIEGATI

DIPENDENTI DALLA PROPRIETÀ E
DALLE AMMINISTRAZIONI

IMMOBILIARI E/O CONDOMINIALI
Nuove prestazioni sociali e sanitarie

Predisposti in modo definitivo i regolamenti per la gestione delle prestazioni della Cas-
sa Portieri che sarà articolata in due sezioni:

¸ Fondo di malattia portieri e assistenza integrativa
¸ Sanità portieri

Ogni sezione prevede delle prestazioni per i portieri, custodi pulitori, manutentori ed
impiegati dipendenti dalla proprietà e dalle amministrazioni immobiliari e/o condominia-
li.

Tali prestazioni gestite possono essere fruite come segue:
1. direttamente dalla Cassa Portieri per:

– visite specialistiche ed accertamenti diagnostici presso il servizio sanitario nazio-
nale (tickets);

– rimborso di lenti ed occhiali;
– pacchetto maternità.

2. con ricorso alla convenzione di Unisalute per:
– indennità giornaliera per ricovero per grande intervento chirurgico;
– ospedalizzazione domiciliare a seguito di malattia e infortunio;
– prestazione di alta specializzazione;
– visite specialistiche;
– trattamenti fisioterapici riabilitativi solo a seguito di infortunio;
– prestazioni odontoiatriche particolari;
– prestazioni odontoiatriche a tariffe agevolate Unisalute;
– prestazioni diagnostiche particolari (prevenzione);
– servizi di consulenza.

Le stesse prestazioni previste dalla convenzione Unisalute possono essere fruite ricor-
rendo a strutture private o pubbliche non convenzionate con pagamento diretto dell’in-
teressato e successiva richiesta di rimborso da Cassa Portieri.

La decorrenza di tali novità è stata definita dalle Parti Sociali al 1° novembre 2015.
I datori di lavoro dovranno sanare la situazione contributiva a copertura del periodo

intercorrente dal 1° gennaio 2015 al 30 ottobre 2015versandoentro il 16 novembre 2015,

partecipazione 7
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per ciascun lavoratore cui si applica il CCNL anzidetto, in forza al 1° gennaio 2015, un
importo forfettario pari a 2 mensilità del contributo stabilito dall’art. 100 in questione ol-
tre all’una tantum per l’iscrizione al Fondo pari a 0,50 euro, e cioè complessivamente: 

– per i lavoratori fino a 28 ore settimanali: 4 euro x 2 mesi + 0,50 = 8,50 euro
– per i lavoratori sopra le 28 ore settimanali: 6 euro x 2 mesi + 0,50 = 12,50 euro

Tale versamento va effettuato tramite F24, utilizzando il codice ASPO.
Per i versamenti da effettuarsi dalla data di avvio del Fondo (e cioè dal 1° novembre

2015 in poi), è previsto, per i lavoratori come sopra individuati (e per quelli assunti suc-
cessivamente al 1° gennaio 2015, per i quali si dovrà procedere al versamenti dell’una
tantum a titolo di iscrizione pari a 0,50 euro), un pagamento del contributo mensile a
carico del datore di lavoro, sempre con le modalità previste dall’art. 100 più volte men-
zionato, e cioè pari a 6 euro.

Il primo versamento a regime verrà effettuato, quindi, entro il 16 dicembre2015 sem-
pre tramite modello F24, utilizzando il codice ASPO (con inserimento del codice ASPO
anche nella denuncia INPS UNIEMENS). Quelli relativi alle mensilità susseguenti verran-
no effettuati entro il 16 del mese successivo a quello di competenza, sempre tramite il
modello F24 con codice ASPO.

Nel rispetto di tali incombenze, i lavoratori potranno usufruire delle prestazioni rela-
tive ad eventi che si verificheranno dal 1° febbraio 2016.





Contratti di lavoro

I l Decreto attuativo 81/2015 approvato il
mese di giugno introduce alcune novità
sulle tipologie di contratti di lavoro. 

Contratti di collaborazione a progetto
(Co.Co.Pro.): dal 1° gennaio 2016 per i da-
tori di lavoro, non sarà più possibile attivare
nuove collaborazioni a progetto. I contratti in
essere continueranno ad esistere fino alla lo-
ro naturale scadenza. 

Collaborazioni continuata e continuati-
va (Co.Co.Co.): Secondo le nuove disposizio-
ni, sarà ancora possibile dal 2016 attivare i
contratti di collaborazione in caso di “collabo-

razioni regolamentate da accordi collettivi, sti-
pulati dalle organizzazioni sindacali compara-
tivamente più rappresentative sul piano nazio-
nale, che prevedono discipline specifiche rela-
tive al trattamento economico e normativo in
ragione delle particolari esigenze produttive ed
organizzative”. Dal 1° gennaio 2016, “le col-
laborazioni caratterizzate come prestazioni
esclusivamente personali, continuative, con
modalità di esecuzione organizzate dal com-
mittente anche con riferimento a tempi e luo-

ghi di lavoro” saranno considerate “lavoro su-
bordinato”. 

Il Decreto introduce quattro possibilità di de-
roga:
a) collaborazioni realizzate sulla base di accor-

di collettivi nazionali stipulati dai sindacati
in ragione di particolari esigenze produtti-
ve e organizzative di uno specifico settore;

b) omissis… 
c) attività specifiche di componenti di organi

di amministrazione e controllo delle società
e di partecipanti a collegi e commissioni;

d) omissis… 
Contratto a tempo determinato: non su-

birà alcuna modifica se stipulato per un perio-
do inferiore ai 36 mesi, il
contratto può essere
prorogato fino a 5 volte
e per una durata com-
plessiva fino a 36 me-
si. Resta anche il tetto
massimo legale al nume-
ro di contratti a termine
da stipulare in azienda
pari al 20% del numero
di lavoratori a tempo in-
determinato in forza al
1° gennaio dell’anno di
assunzione.

In caso di supera-
mento di tale percentua-
le però il Jobs Act non
prevede la trasformazio-
ne obbligatoria del con-
tratto in tempo indeter-
minato, resta soltanto la
sanzione a carico del da-
tore di lavoro calcolata
nel 50% della retribuzio-
ne mensile percepita dal
dipendente.  

Contratto di sommi-
nistrazione: fissato il
tetto del 20% sul totale
dei lavoratori dell’azien-

da. Ma in caso di sforamento non è prevista
la conversione automatica del contratto da de-
terminato a indeterminato, ma soltanto una
sanzione pari al 50% della retribuzione men-
sile. E’ inoltre prevista l’estensione del campo
di applicazione con l’eliminazione delle causa-
li.

Contratto a chiamata: fruibile da un la-
voratore che abbia meno di 25 o più di 55 an-
ni : il contratto può richiedere massimo 400
giorni di lavoro in tre anni solari con lo stesso
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Q uadrifor, Istituto Bilaterale per la Formazione dei Quadri del Terziario, è un punto di ri-
ferimento per circa 53.000 Quadri e oltre 12.000 Imprese del settore. La sua attività
di mediazione tra domanda e offerta di formazione ha raggiunto livelli elevati di sod-

disfazione tra i suoi iscritti e tali risultati sono stati conseguiti anche attraverso una costante
attività di monitoraggio della qualità e la periodica rilevazione dei fabbisogni formativi tra gli
iscritti.

Nel corso del 2014 è stata effettuata una ricerca sull’evoluzione del ruolo dei quadri, fina-
lizzata a rilevare le nuove esigenze di competenze e conoscenze che permettono al middle ma-
nagement delle imprese di “stare al passo” con le richieste del business, se non di anticipar-
le, per consentire alle imprese stesse di avere successo. Oltre ad una fase desk di ricognizio-
ne dell’esistente in materia di analisi dei profili dei middle manager, sia nel nostro Paese che
nell’Unione europea, la ricerca ha previsto un’indagine quantitativa su un campione di 1.067
quadri iscritti e uno di 978 imprese. Successivamente è stato realizzato un approfondimento
qualitativo attraverso 26 interviste semi-strutturate ad agenzie formative che collaborano con
l’Istituto, 10 interviste ad altrettanti direttori HR di rilevanti imprese del settore, due Focus
group con direttori HR / responsabili della formazione di significative imprese iscritte a Qua-
drifor (diverse dalle precedenti). Per la conduzione delle attività l’Istituto si è avvalso del con-
tributo di Doxa, al fine di garantire non solo la solidità scientifica, ma anche l’estensibilità dei
risultati alla popolazione degli iscritti e, più in generale, alla più ampia popolazione dei quadri
del terziario per i comparti di riferimento.

I risultati della ricerca sono stati presentati agli stakeholder in un seminario, alla cui aper-
tura il Presidente di Quadrifor Paolo Andreani ne ha illustrato gli scopi ed il conseguente im-
pegno di Quadrifor ad assicurare l’adeguamento delle attività formative.

Nel merito tecnico il significato di questa indagine, secondo il Direttore di Quadrifor Rober-
to Savini Zangrandi è ambizioso: 

“l’obiettivo è consistito nel disporre di una base di dati utile alla migliore programmazione
delle attività di formazione rivolte agli Iscritti. Ma si è voluto anche indagare il senso e la
direzione di un processo evolutivo che sta caratterizzando le imprese italiane (non solo del
terziario) orientandole verso nuovi modelli di organizzazione del lavoro e di articolazione
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delle competenze, con la conseguente riformulazione dei modelli di sviluppo delle risorse
umane”.

I risultati dell’indagine sono testimonianza di un cambiamento che non è solo nel ruolo del
middle management, ma più in generale nelle imprese con ripercussioni su ogni livello orga-
nizzativo. Più specificamente:

“ai quadri è richiesta l’assunzione di maggiori responsabilità e ciò è imputabile in parte al-
la significativa riduzione del numero di dirigenti cui abbiamo assistito in questi anni di crisi
recessiva. Rispetto al passato, in cui erano fondamentali sia le competenze comportamen-
tali sia quelle tecnico-specialistiche di funzione, assistiamo ad un ampliamento in direzione
della maggiore consapevolezza sull’evoluzione del contesto economico di riferimento, sulle
conseguenze delle proprie decisioni sugli equilibri finanziari ed economici dell’impresa, sul-
la possibilità di proporre ambiti di innovazione che facilitino l’ingresso in nuovi mercati”. 

Inoltre dall’indagine emerge che:

“la maggiore responsabilizzazione richiesta ai quadri riguarda, a “cascata”, l’insieme dei col-
laboratori. Sul lavoro è sempre più richiesto un atteggiamento proattivo, un “mindset im-
prenditoriale” traducibile nella propensione alla gestione attiva di iniziative, a lavorare sia
individualmente che in team, a saper riconoscere i propri punti di forza e di debolezza, a
valutare e assumere rischi quando necessario. In questo contesto, il middle manager deve
essere tanto più capace di esprimere qualità “imprenditoriali”, mettendosi in gioco”. 

I primi importanti risultati sull’evoluzione del profilo dei quadri risultano dalle considerazio-
ni che seguono.

Innanzitutto, cambia il profilo sociodemografico dei quadri. Nell’arco di una decina di
anni (più precisamente tra il 2002 e il 2014):
• la quota di giovani quadri di età inferiore ai 35 anni passa dal 12% al 7,7%; corrisponden-

temente, la quota di over 55 passa dall’8,6% al 13,3%
• i quadri residenti al nord crescono a discapito di quelli del centro sud; nel nord passano dal

79,3% all’86,8% (quasi 9 su 10); al sud da 4,2% a 1,8%
• le donne quadro passano dal 25,5% al 32,8%.

In altri termini, ci si trova di fronte ad un management che si rinnova con maggiore diffi-
coltà, con una minore immissione di giovani e, quindi, di competenze acquisite nell’ambito di
studi più recenti. Si amplia il disequilibrio nello sviluppo tra nord e sud del Paese, con una pre-
senza di middle manager sempre più esigua in un tessuto economico sempre più parcellizza-
to e costituito da microimprese non competitive sui mercati.

Cresce significativamente, invece, il numero delle donne, soprattutto nel nord ovest, me-
diamente più istruite dei colleghi maschi. Come è noto, la categoria dei quadri è tra quelle con
maggiore livello di scolarizzazione: i quadri con titolo di studio universitario o superiore rap-
presentano circa il 55% del totale dei quadri. Ma la quota di donne è superiore a quella dei
colleghi uomini (61,4% vs. 50,9%), a testimonianza della necessità di dotarsi di maggiori ti-
toli per poter accedere al ruolo. Così come hanno conquistato il ruolo con maggiore fatica, in-
travedono con maggiori difficoltà l’evoluzione della loro possibile carriera.

Ciò che emerge dalla ricerca è soprattutto l’evidenza di un deciso cambiamento nelle pre-
rogative professionali e di ruolo del quadro. Dalla configurazione di “intermedio” passa ad
assumere una maggiore rilevanza nella formulazione delle strategie aziendali e sul piano dell’in-
novazione, considerata nelle accezioni di: prodotto, di processo, di organizzazione del lavoro e
di relazione con il mercato. Ciò è in parte attribuibile alla ristrutturazione messa in atto dalle im-
prese per far fronte a questa perdurante crisi e su un altro versante l’evoluzione del ruolo dei
quadri è espressione di una dinamica di maggiore assunzione di responsabilità nei confronti de-
gli obiettivi e delle performance d’impresa. Dalla rilevazione presso i referenti delle imprese, ri-
sulta che più di otto quadri su dieci gestiscono direttamente un team di collaboratori (82,5%) e
tale quota aumenta con la maggiore complessità dell’impresa: il 92,8% dei quadri inseriti in azien-
de con 50-249 addetti e il 100% nelle aziende con 250-499 addetti. 
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Ben il 41,6% dei quadri risponde gerarchicamente al direttore generale/amministratore de-
legato della propria azienda, il 28,2% ad un dirigente o direttore di funzione e solo il 5,3% ad
un quadro di pari livello. Il 24,9% risponde direttamente al titolare dell’impresa, dato supe-
riore a quello rilevato dall’Istituto nel 2010.

Infine, sei quadri su dieci dispongono di un budget da gestire direttamente. Per uno su quat-
tro (24%) rappresenta il perimetro all’interno del quale si svolge il proprio operato, mentre il
35,9% dei quadri può gestire il proprio budget in completa autonomia o secondo orientamen-
ti aziendali. Al crescere delle dimensioni aziendali cresce inevitabilmente anche la quota di qua-
dri in possesso di un proprio budget. Ma ovviamente anche l’età ha la sua incidenza, con un
crescente riconoscimento di autonomia ai quadri di maggiore esperienza.
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Fig. 1 - Quadri che gestiscono direttamente un team di collaboratori 
per dimensioni dell’impresa 

(valori %)

Fig. 2 - Disponibilità di budget dei Quadri presenti nelle Imprese intervistate 
(valori %)



Le aziende sono consapevoli dell’importanza di questo ruolo. Il 41,8% delle imprese inter-
vistate, infatti, li ritiene determinanti per il raggiungimento degli obiettivi di performance del-
l’azienda e il 49,5% li considera addirittura necessari al buon funzionamento dell’organizza-
zione del lavoro.

Il quadro trae dalla riconoscibilità della sua funzione nell’impresa buona parte della soddi-
sfazione al lavoro. Sono citati come fattori di soddisfazione del proprio ruolo, nell’ordine: la
possibilità di contribuire al miglioramento dell’organizzazione aziendale (40,2% di citazioni),
l’autonomia decisionale (38,5%), l’opportunità di poter utilizzare conoscenze e competenze di
tipo interdisciplinare/trasversale (25,4%), la possibilità di apprendimento (25,0%), la varietà
dei compiti e delle mansioni (24,8%). 

Ulteriori elementi di soddisfazione, anche se non prioritari, sono rappresentati dalla flessi-
bilità dell’orario di lavoro (17,6%), dalla retribuzione monetaria (17,4%), dai riconoscimenti
legati al raggiungimento degli obiettivi di lavoro (17,3%) e dalla possibilità di confrontarsi con
obiettivi ambiziosi (15,7%). È interessante notare come l’elemento che raccoglie meno con-
sensi è quello legato alle opportunità di carriera (5,2% degli intervistati).

Un secondo versante su cui leggere la dinamica evolutiva del ruolo è dato dalle competen-
ze che imprese e quadri individuano come rilevanti per far fronte, se non anticipare,
le sfide del prossimo futuro. 

Le scelte dei rispondenti hanno evidenziato una sostanziale condivisione dei punti di vista,
con lievi scostamenti tra i due campioni di quadri e di referenti di imprese del terziario. Ne
consegue quindi una rappresentazione pressoché sovrapponibile degli scenari futuri e delle pos-
sibili direzioni evolutive dei modelli organizzativi e manageriali (cfr. Tabella 1).

La capacità di innovare, potente fattore di diversificazione e competitività delle imprese, è
in assoluto la competenza più citata sia dalle aziende (42,6%) che dai quadri (41,6%). Mo-
strano un maggiore interesse a tale ambito soprattutto i quadri uomini (44,4% di citazioni vs.
36% tra le donne).
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Fig. 3 - Valutazione del ruolo dei Quadri all’intero dell’azienda  
(Indagine Imprese, valori %)



A seguire risulta interessante differenza tra le frequenze di citazione delle imprese e dei qua-
dri. Le imprese, infatti, indicano nelle competenze relative allo sviluppo di progetti orientati al
miglioramento dell’efficienza ed efficacia dei processi e delle strutture (31%) e nell’abilità nel-
lo sviluppare la motivazione dei collaboratori (27,7%) gli ambiti prioritari di crescita della pro-
fessionalità dei propri quadri. L’abilità nel motivare i propri collaboratori è un tema più senti-
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Tab. 1 – Competenze che i Quadri dovrebbero acquisire/rafforzare in futuro 
(Imprese e Quadri, valori %)

Tipo di competenze Imprese Quadri

Innovare (prodotto/servizio, processo, organizzazione, mercato) 42,6 41,6
Sviluppare progetti orientati al miglioramento dell’efficienza ed 
efficacia dei processi e delle strutture 31,0 28,1
Sviluppare la motivazione dei collaboratori 27,7 33,7
Analizzare gli scenari in un mondo complesso 27,6 32,0
Sviluppare e gestire il lavoro in team 22,7 28,5
Definire e gestire obiettivi strategici nel proprio ambito organizzativo 22,1 19,1
Predisporre il budget aziendale e analizzare gli scostamenti 21,9 16,8
Gestire i cambiamenti organizzativi 21,7 20,5
Organizzare e coordinare il lavoro dei collaboratori 20,8 25,0
Realizzare report periodici sull’andamento economico-finanziario aziendale 20,6 13,5
Elaborare un piano di marketing 18,7 12,2
Gestire le relazioni con i collaboratori 17,3 17,1
Gestire trattative commerciali 16,5 15,0
Valutare le competenze e le performance dei collaboratori 14,7 17,1
Programmare il sistema di contabilità e amministrazione aziendale 13,4 4,1
Ricercare e organizzare le informazioni 12,5 13,9
Coordinare l’area amministrazione e contabilità 12,3 5,0
Realizzare analisi di mercato di una linea di prodotti/servizi 11,7 10,5
Coordinare la forza vendita 11,1 9,3
Ricercare, selezionare e reclutare il personale 10,7 9,6
Posizionare e valutare l’andamento di mercato di una linea di prodotti/servizi 10,4 7,7
Orientamento alla business collaboration 10,3 10,1
Ruolo del quadro 9,8 10,1
Coordinare un servizio di customer care e monitorare la soddisfazione del cliente 9,3 8,8
Definire e controllare il budget del proprio ambito organizzativo 9,1 9,6
Comprendere e utilizzare i social network 8,9 15,6
Gestire processi di comunicazione per il proprio ambito organizzativo 8,0 12,3
Pianificare il sistema di gestione amministrativa del personale 7,3 2,5
Gestire o collaborare al sistema di qualità aziendale 6,7 4,1
Gestire un budget di area/reparto 6,7 7,6
Controllare gli adempimenti amministrativi relativi ai rapporti di lavoro 6,6 2,9
Monitorare l’implementazione di un piano di marketing 6,4 4,3
Elaborare, supervisionare e controllare piani di formazione del personale 6,0 5,0
Pianificare la politica delle risorse umane 5,6 4,3
Coordinare/gestire processi di acquisto/ approvvigionamento 4,0 4,7
Gestire le relazioni sindacali 1,6 2,7

978 1.067
(Base) (Totale (Totale 

Imprese) Quadri)
(Risposte = Totale citazioni) 5.031 5.172

Fonte: Quadrifor-Doxa



to dai quadri, i quali pongono questa competenza al secondo posto, subito dopo la capacità di
innovazione. Al terzo posto segnalano l’abilità di analizzare gli scenari in un mondo comples-
so, una competenza strettamente legata alla capacità di innovazione aziendale. 

Nel caso delle imprese emerge, se pure in diverso ordine di priorità rispetto ai Quadri, la
capacità di sviluppare la motivazione dei propri collaboratori (33,7%) e il saper analizzare gli
scenari in un mondo complesso (32,0%). Fanno seguito il saper gestire il lavoro del proprio
gruppo (28,5%), l’abilità di sviluppare progetti orientati al miglioramento dell’efficienza e del-
l’efficacia dei processi e delle strutture (28,1%), la capacità di organizzare e coordinare il la-
voro dei propri collaboratori (25,0%) e di gestire i cambiamenti organizzativi (20,5%). 

Le risposte ottenute mettono quindi in evidenza come le aree di maggiore interesse riguar-
dino non tanto le funzioni “tradizionali” del ruolo di middle manager, ossia il raggiungimento
degli obiettivi aziendali e la gestione di processi, risorse e persone, ma funzioni che in anni re-
centi hanno ampliato i confini professionali di tale categoria. Sempre di più, infatti, i quadri
stanno assumendo le funzioni chiave di garanti della continuità della cultura aziendale, di pre-
sidio dei meccanismi interni, di supervisione e coaching dei collaboratori, di promotori del coin-
volgimento e del miglioramento del clima interno. 

Le risposte, inoltre, permettono di individuare aggregazioni “semantiche” intorno ad alcu-
ne sfide gestionali fondamentali, fortemente interdipendenti (cfr. Figura 4):

1. la prima di esse, definita la sfida delle strategie, dell’innovazione e della progettualità,
identifica la necessità di una diffusione a diversi livelli dell’impresa della capacità di saper guar-
dare al livello “macro”, di sistema e globale, così come già avviene al livello “micro” della pro-
pria struttura e ambito professionale;

2. la seconda sfida riguarda le risorse economiche e finanziarie, nella consapevolezza che
occorre attrezzarsi in modo nuovo e che ben difficilmente si tornerà ai livelli di disponibilità
conosciuti in passato. É, chiaramente, la sfida dell’efficienza economica, che richiede di gover-
nare con cura i propri budget, gestendo con buon senso e individuando opportunità sinergi-
che nel quadro di logiche di tipo progettuale;

3. l’ambito della sfida della condivisione di significati è quello con valenza relazionale, sia
nei confronti della clientela che con i propri superiori e, soprattutto nel ruolo dei quadri, ver-
so i propri collaboratori. La gestione delle interazioni di lavoro diventa una forma di costruzio-
ne di significati condivisi e collettivi, inerenti il senso della propria attività, il rapporto con gli
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Fig. 4 - Valutazione del ruolo dei Quadri all’intero dell’azienda  
(Indagine Imprese, valori %)



strumenti di lavoro, con il proprio gruppo di riferimento e con l’organizzazione di appartenen-
za.

4. Da ultima la sfida delle nuove tecnologie. Le nuove tecnologie digitali stanno imprimen-
do una velocità esponenziale ai cambiamenti nei modelli di comunicazione, di lavoro e di bu-
siness. Imprese e quadri devono possedere adeguate strategie e competenze utili ad operare
con profitto nella nuova economia digitale.

Le competenze per la sfida delle strategie, dell’innovazione e della progettualità -
I dati ottenuti nella presente indagine evidenziano una nuova e crescente richiesta, nei con-
fronti dei quadri, relativa al saper affrontare sfide strategiche prima appannaggio dei soli di-
rigenti. In testa al ranking delle frequenze con cui vengono citate le competenze (cfr. Tabella
1) si rilevano infatti la capacità di innovare, di sviluppare progetti orientati al miglioramento
dell’efficienza e dell’efficacia dei processi e delle strutture, saper analizzare gli scenari in un
mondo complesso, la capacità di definire e gestire obiettivi strategici nel proprio ambito orga-
nizzativo, saper gestire i cambiamenti organizzativi.

Viene quindi rappresentato un profilo in cui la capacità di analizzare gli scenari e di saper
individuare risposte strategiche innovative, sia a livello della propria struttura che dell’intera
organizzazione, diventa una dimensione professionale fondamentale. 

La figura del quadro assume così un ruolo di forte responsabilità nella vita dell’impresa. Il
termine “responsabilizzazione” è frequentemente adottato, nelle interviste qualitative, sia per
connotare la qualità della relazione con l’azienda, sia per rappresentare il ruolo e il relativo
progetto di (auto)sviluppo. Si tratta di una concezione diffusa non solo tra le imprese ma an-
che tra i loro “interpreti”, le agenzie di consulenza e formazione.

Il quadro deve quindi assumere sempre più la valenza di “relais decisionale”, con l’obietti-
vo di facilitare l’adattamento dell’organizzazione in tempi rapidi e rendendo le strategie mag-
giormente rispondenti ai bisogni e alle specifiche circostanze.

Come emerge sia dalle indicazioni della ricerca quantitativa che dalle interviste in profondità
con i referenti delle imprese e delle business school, la sfida delle strategie si pone soprattutto
sul piano della gestione del cambiamento, che implica essere capaci di tradurre/adattare le stra-
tegie aziendali anche in presenza di momenti di incertezze, imprevisti, cambiamenti.

Ciò si accompagna a nuove esigenze legate alle capacità di gestione del tempo e dello stress,
e di soluzione dei problemi in un’ottica che tiene conto delle interdipendenze all’interno della
rete relazionale in cui il quadro è inserito, comprendente il proprio team di collaboratori ma
non limitato esclusivamente ad esso.

Peraltro, il cambiamento, per quanto progettabile, non ha nulla di lineare e la gestione del-
le varianze diventa un asse fondamentale della competenza e della responsabilità di ruolo. Trat-
tandosi inoltre di un tema sociale, oltre che tecnico, la gestione del cambiamento implica il
confronto con relazioni conflittuali ai diversi livelli dell’organizzazione e al di fuori di essa.

È indubbio che ciò rappresenti una sorta di “sovraccarico gestionale”, che ha caratterizzato
l’evoluzione del quadro negli anni recenti ponendo sempre più l’accento sulla necessità di af-
finare le capacità di far fronte allo stress, sia in termini individuali che rispetto al proprio team.

La gestione per progetti diventa inoltre uno strumento fondamentale per l’ottimizzazione
delle risorse (umane, tecniche e finanziarie) necessarie al raggiungimento di obiettivi, in par-
ticolare nei casi di innovazione. Ne è ulteriore testimonianza il forte incremento della doman-
da di formazione da parte dei quadri iscritti a Quadrifor e l’affinamento dell’offerta, nel tem-
po, su dimensioni di applicabilità più rispondenti alle esigenze delle imprese del Terziario. Cre-
sce inoltre la domanda di certificazione presso i principali istituti internazionali deputati al ri-
conoscimento dell’esperienza e delle competenze acquisite in questo campo. L’offerta Quadrifor,
in questa direzione, ha cercato di rispondere alle molteplici esigenze, da quelle volte ad ac-
quisire abilità accessorie alla normale conduzione delle attività gestionali, della durata di 1-2
giornate, ai percorsi di più lunga durata, propedeutici alla certificazione.

Un ulteriore tema legato alla gestione del cambiamento è quello della capacità di visione,
del saper guardare “al di là degli steccati”. Il cambiamento legato all’innovazione presuppone
discontinuità, accelerazione, non linearità, ma è necessaria, per governarlo, la ricchezza dei
punti di vista. Le interviste in profondità realizzate nella fase qualitativa ci offrono alcuni orien-
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tamenti interpretativi, che ci permettono di affermare che si tratta di una capacità di visione
“al di là dei confini”:
– del ruolo, assumendo la rete di relazioni intraorganizzative come unità di analisi,
– dell’azienda, verso il mercato nella sua globalità, considerando la più complessiva rete di re-

lazioni in cui essa è calata,
– del presente/contingente, verso il futuro e l’evoluzione.

Anche la formazione interaziendale “a catalogo” viene investita di un nuovo valore, in quan-
to mette insieme soggetti di provenienza diversa, rappresentando un’occasione utile sia di ben-
chmarking, sia di arricchimento dei punti di vista sul futuro.

La fase qualitativa ha consentito, infine, di arricchire di significati l’indicazione ottenuta
dai questionari quantitativi sulla centralità della competenza legata all’innovazione. Le azien-
de intervistate individuano l’innovazione e l’individuazione di soluzioni creative, prevalente-
mente, sul piano degli atteggiamenti, come predisposizione del Quadro nei confronti del nuo-
vo, come espressione del pensiero divergente. In misura purtroppo coerente con l’atteggia-
mento generale delle imprese verso le nuove tecnologie ben pochi accenni vengono fatti, ad
esempio, sulla relazione tra innovazione nel marketing e digital media o, ancora, rispetto al-
la gestione di team virtuali, temi che, come vedremo per la sfida delle tecnologie, rappre-
sentano invece una nuova frontiera in via di consolidamento tra le imprese dei Paesi com-
petitor.

Le competenze per la sfida delle risorse – Il particolare contesto di crisi protratta nel qua-
le le imprese si trovano ad operare ha accelerato la necessità, per tutti i livelli aziendali prepo-
sti alle varie aree di business, di poter effettuare un monitoraggio costante e puntuale dei dati
economico-finanziari, nonché di realizzare analisi previsionali almeno di medio termine.

L’indagine dimostra questa tendenza, della quale l’Istituto Quadrifor disponeva già di ade-
guati riscontri sulla base della domanda di formazione formulata dagli Iscritti. I quadri, anche
se non addetti nello specifico a funzioni amministrative, devono essere in grado di confrontar-
si con i dati di bilancio e di controllo di gestione per poter definire gli obiettivi, pianificare le
azioni, analizzare i risultati, misurare i progressi e, più in generale, valutare lo stato di salute
finanziaria dell’azienda o della propria attività.

Ad un livello significativo del ranking delle competenze utili nel prossimo futuro (cfr. Tabel-
la 1) troviamo tre indicazioni di rilievo:

– sviluppare progetti orientati al miglioramento dell’efficienza e dell’efficacia dei processi e del-
le strutture (31% dei referenti delle imprese e 28,1% dei quadri),

– predisporre il budget aziendale e analizzare gli scostamenti (rispettivamente 21,9% e 16,8%),
– realizzare report periodici sull’andamento economico-finanziario aziendale (20,6% vs. 13,5%).

È evidente la differenza attribuita dagli uni e dagli altri alle tre competenze sopra elencate.
Le aziende percepiscono la necessità che la professionalità del quadro si arricchisca di una com-
petenza gestionale fondamentale, basata su numeri e indicatori di raggiungimento dei risulta-
ti, utile ad inquadrare il proprio operato e i risultati ottenuti dal team nella più generale atti-
vità economica dell’impresa, al di là dell’effettiva funzione in cui il quadro è inserito.

A distanza troviamo altre tre competenze relative alla sfida delle risorse:

– definire e controllare il budget del proprio ambito organizzativo (9,1% dei referenti delle im-
prese vs. 9,6% dei quadri), 

– gestire o collaborare al sistema di qualità aziendale (6,7% vs. 4,1%),
– gestire un budget di area/reparto (6,7% vs. 7,6%).

La dimensione aziendale spiega buona parte della variabilità riscontrata. La competenza re-
lativa allo sviluppo di progetti orientati al miglioramento dell’efficienza e dell’efficacia dei pro-
cessi e delle strutture è infatti più rilevante tra le imprese medio grandi (34,5% per quelle con
50-249 addetti e 36,4% per quelle con 250-499).

La capacità di predisporre il budget aziendale e analizzare gli scostamenti è richiesta so-
prattutto ai quadri delle microimprese (24,7% vs. una media del 21,9%) in ragione della cen-
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tralità del loro ruolo gestionale, e ai quadri delle imprese più grandi (37,5% per le imprese
con 500 addetti e oltre). 

È interessante notare come questa competenza sia maggiormente avvertita dai quadri più
giovani (22%), degradando l’interesse con l’avanzare dell’età (fino al 14,1% dei quadri con 55
anni e oltre). Si tratta evidentemente di un tratto culturale che si sta imponendo tra le nuove
leve di manager, con diversi percorsi di accesso e di carriere nelle organizzazioni rispetto ai
colleghi di maggiore età ed anzianità lavorativa.

La necessità di poter disporre di report periodici sull’andamento economico-finanziario azien-
dale è chiaramente avvertito dalle piccole e medie imprese, mentre nelle grandi imprese si
tratta di un’attività delegata pressoché esclusivamente agli specialisti interni.

Motivare e gestire il personale: nuovi significati – Emerge dalla ricerca, quadri e im-
prese hanno una diversa considerazione delle competenze necessarie all’efficace gestione del-
le risorse umane assegnate, con maggiore rilevanza tra i primi e minore tra le seconde. Tale
area di competenze resta comunque imprescindibilmente legata all’identità professionale del-
la stragrande maggioranza dei quadri e, pertanto, conserva la sua centralità, anche sul piano
della frequenza delle citazioni. Vale qui la pena annoverare quelle considerate come priorita-
rie:

– saper sviluppare la motivazione dei collaboratori (33,7% dei Quadri e 27,7% delle impre-
se),

– saper sviluppare e gestire il lavoro in team (rispettivamente 28,5% e 22,7%),
– saper organizzare e coordinare il lavoro dei collaboratori (25,0% vs. 20,8%),
– saper gestire le relazioni con i collaboratori (17,1% vs. 17,3%), 
– valutare le competenze e le performance dei collaboratori (17,1% vs. 14,7%).

Una competenza sempre più richiesta è la capacità di gestire in maniera non solo efficien-
te, ma anche gratificante per sé e gli altri in un’ottica di crescita comune, valorizzando i ta-
lenti nel proprio team e supportando coloro che presentano minori potenzialità.

Ciò implica competenze non banali nella gestione dei collaboratori: non basta essere com-
petenti e autorevoli, ma è necessario essere di esempio, saper delegare, saper motivare i col-
laboratori al raggiungimento di obiettivi misurabili, saper creare spirito di squadra, saper va-
lorizzare le diversità e le nuove idee, dare e ricevere feedback, essere “coach”.

Più che nel passato, però, tali funzioni sembrano passare attraverso l’attivazione di un pro-
cesso (spesso lungo e faticoso) di costruzione di senso, di continua negoziazione e condivisio-
ne di significati nel merito dell’attività, dell’integrazione tra i ruoli nel team, della più comples-
siva organizzazione del lavoro in relazione ai mercati di riferimento. 

Da questo punto di vista anche le attività “classiche” di formazione, ad esempio sulle abi-
lità comunicative, assumono un diverso valore, poiché si tratta di acquisire capacità necessa-
rie a nuove finalità di gestione.  Volendo prendere in considerazione ancora una volta il dato,
del tutto empirico, della domanda dei quadri nei confronti della formazione a catalogo predi-
sposta dall’Istituto Quadrifor, si può osservare la crescita quasi esponenziale dell’interesse ver-
so le aree tematiche della gestione del team e della capacità di gestire se stessi. Ma, in par-
ticolare, la domanda di formazione delle abilità comunicative e negoziali è rivolta ad ampio
raggio a tutti i soggetti della rete relazionale del quadro, dai collaboratori ai superiori, dall’in-
tegrazione con i pari al rapporto con i fornitori, dalla relazione efficace con i clienti a quella
con gli stakeholders di riferimento. 

Infine, dalla ricerca emerge un’ulteriore ambito di competenze necessarie per far fronte al-
la sfida delle relazioni e della condivisione di significati. In misura crescente si afferma, infat-
ti, l’esigenza di formazione alla gestione delle diversità, nelle sue differenti accezioni: genera-
zionale, di genere, culturale ed etnica.

La prospettiva di fondo è quella della valorizzazione delle differenze: la capacità di ascolto,
l’apertura mentale al nuovo e all’inedito, la capacità di superare in una dinamica continua i
confini, i ruoli, gli ambiti, permette di mettere in luce problemi nuovi e a volte inattesi ma an-
che soluzioni inedite.
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In questo contesto, assume crescente importanza la “fertilizzazione incrociata” tramite l’e-
sposizione a livello internazionale e con aziende/business differenti.

Il nuovo ambito delle competenze digitali – Le nuove tecnologie basate sulla rete e sui
social network stanno cambiando il nostro modo di pensare e di comunicare, di rappresenta-
re il mondo e se stessi, di concepire il business, con una velocità fino ad oggi sconosciuta.

Una celebre affermazione di Manuel Castells mette a confronto l’attuale rapidità di diffusio-
ne dell’innovazione con il ritmo di precedenti cambiamenti: “Negli Stati Uniti la radio ha im-
piegato trent’anni per raggiungere sessanta milioni di persone, la televisione ha raggiunto que-
sto livello di diffusione in quindici anni; internet lo ha fatto in soli tre anni dalla nascita del
world wide web” (Castells, 1996). Tale rapidità tende a rendere rapidamente obsolete le co-
noscenze tecnologiche possedute, al punto da dover reinterpretare lo stesso concetto di “sal-
to generazionale”.

Le imprese stanno rapidamente cercando di tarare i propri modelli di business in base alle con-
seguenze della diffusione dei social media, con l’effetto di sfumare le differenze tra interno ed ester-
no, tra i ruoli di produttore e consumatore. Ma questa ricerca di adattamento sembra non tocca-
re ancora la sensibilità delle imprese nazionali, nonostante la presenza di alcune eccellenze. 

A riprova, una recente ricerca del World Economic Forum (WEF, 2015) mostra l’Italia al 111°
posto nel ranking dei paesi che utilizzano tecnologie digitali nell’organizzazione del lavoro (team
virtuali, smart working ecc.). Ed è al 99° per l’impiego di tecnologie nella progettazione di nuo-
vi prodotti e servizi. Si tratta quindi un digital divide di tipo nuovo per le nostre imprese e per
i lavoratori italiani, sulla cui urgenza vi è ancora scarsa consapevolezza. 

La presente ricerca ha previsto solo due competenze riferibili al contesto delle nuove tec-
nologie digitali: 

– saper ricercare e organizzare le informazioni (citata dal 12,5% dei referenti delle imprese e
dal 13,9% dei Quadri),

– comprendere e utilizzare i social network (rispettivamente 8,9% e 15,6%).

Nel ranking contenuto nella Tabella 1, le due competenze occupano una posizione mediana
tra quelle considerate strategiche e quelle di natura specialistica e, quindi, oggetto di interes-
se di una popolazione aziendale più ristretta. Ciò fa pensare ad una sottovalutazione sia del-
le potenzialità offerte dai nuovi strumenti, sia delle necessità di acquisizione di conoscenze e
competenze da diffondere ai diversi livelli dell’organizzazione.

Il dibattito internazionale sta focalizzando, con intensità crescente, il tema della e-leader-
ship. Nel quadro dell’Agenda Digitale Europea (di cui l’Agenda italiana è parte) è stata recen-
temente promossa la Grand Coalition for Digital Skills and Jobs, sinteticamente rappresenta-
bile come un grande processo consultivo a livello europeo che ha tra le sue finalità il supera-
mento del gap di competenze ICT nel mercato del lavoro degli Stati membri. In Italia la Rete
Competenze per l’Economia Digitale ha svolto un lavoro di grande interesse nella finalità di
creare le condizioni affinché le imprese possano acquisire consapevolezza sulle possibili diret-
trici di sviluppo delle competenze.

In questo contesto nasce una specifica considerazione sulle competenze dell’e-leader, vista
come “la figura (in senso ampio) che concepisce e promuove il cambiamento grazie al digita-
le e che in questo cambiamento intravede nuovi mercati e nuove opportunità, generando an-
che, a volte, nuovi mestieri”.

Nell’Osservatorio delle Competenze Digitali 2014 viene riportata la sintesi di un lavoro sul-
l’e-leader, del cui profilo sono declinate le aree di conoscenza, le soft skill e le aree di compe-
tenza caratterizzanti. Tra quest’ultime sono riportate: il saper influenzare e indirizzare il cam-
biamento digitale; saper costruire e fare reti con clienti, fornitori, partner e stakeholder, sa-
per valutare le soluzioni tecnologiche migliori rispetto ai risultati di innovazione che si inten-
dono ottenere; saper identificare le opportunità di cambiamento sulla base delle potenzialità
offerte dalle diverse soluzioni applicative.

Tra le soft skill vengono elencate e descritte diverse abilità già evidenziate nella presente
trattazione, quali ad esempio la capacità di comunicare efficacemente, anche attraverso i nuo-
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vi media; saper promuovere il cambiamento; far emergere il talento e favorire le sinergie tra
performance individuali, di team e dell’organizzazione; saper coinvolgere e mobilitare le per-
sone. Un particolare rilievo è conferibile all’abilità di computational thinking nella definizione
del profilo specifico dell’e-leader e differenziarlo da quello più “tradizionale”: si tratta, ad esem-
pio, di saper formulare problemi in modo da facilitare l’uso del computer e di altri strumenti
per risolverli, saper organizzare e analizzare i dati in modo logico, gestire la complessità trat-
tando problemi aperti “semi-decidibili” ecc. 

Di questo dibattito, nella fase qualitativa della ricerca Quadrifor, si trovano indubbiamente
alcune consapevolezze, con particolare riferimento alla percezione del rapido imporsi di nuo-
ve esigenze di formazione

Le nuove competenze digitali sembrano riguardare soprattutto, nelle opinioni degli intervi-
stati, la gestione delle relazioni da un lato e il potenziamento/ efficientamento delle attività
operative dall’altro.

Ne risulta una situazione fatta ancora di esplorazioni, ricettiva alle possibilità che i nuovi
strumenti offrono (pur con differenze dettate dal contesto aziendale più o meno improntato
all’innovazione), tra cui vengono citati:

– strumenti di comunicazione/condivisione (Webex, Google+ ecc.)
– strumenti per l’utilizzo di risorse hardware o software in remoto (soprattutto in relazione al-

le tecnologie Cloud)
– strumenti di comunicazione verso l’esterno (ossia i differenti social media: Linkedin, Face-

book ecc.).

L’impiego delle tecnologie digitali sembrerebbe quindi legato alla sperimentazione di nuove
modalità di creazione e diffusione di conoscenza e innovazione. Ma occorre una nuova men-
talità, capace di cogliere le potenzialità (e i rischi) che il mondo digitale offrono, i social me-
dia, nella costruzione di immagine di sé e della propria azienda.

Le aziende italiane appaiono in ritardo su questi aspetti più sofisticati e complessi rispetto
ad altre realtà, soprattutto del mondo anglosassone.

È necessario pertanto accelerare il percorso verso una maggiore consapevolezza tra le im-
prese e i quadri, facilitando l’acquisizione delle competenze necessarie alla costruzione di pro-
fessionalità in linea con le nuove esigenze.
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Chi è Quadrifor
Quadrifor, istituto bilaterale per lo sviluppo della formazione dei quadri del terziario, rappre-

senta un punto di riferimento per oltre 53mila Quadri in Italia e per 11mila aziende iscritte. 
Costituito nel 1995 sulla base dell’intesa contrattuale sottoscritta da Confcommercio e Fil-

cams-CGIL, Fisascat-CISL, UILTuCS, Quadrifor svolge la propria attività principale attraverso:
• un’offerta formativa in aula di Corsi e Percorsi di formazione tecnica e manageriale, arti-

colata in 5 aree tematiche (Percorsi Tecnico-Manageriali, Gestire Se Stessi, Gestire il Team,
Gestire il Business, Gestire i Processi)

• un’offerta formativa E-learning
• progetti formativi aziendali e interaziendali condivisi con l’impresa 
• ricerche inerenti al campo della formazione professionale, al ruolo e la figura del Quadro,

alle competenze strategiche ed alle esigenze formative
• eventi di diffusione della cultura manageriale.

Nel solo 2014 sono stati 3.100 i Quadri formati e 1.200 hanno usufruito dell’e-learning.
Ulteriori informazioni sono desumibili dal sito www.quadrifor.it

Rapporto dei Quadri e delle Imprese con Quadrifor

Oltre un terzo dei Quadri rispondenti (33,8%) ha partecipato negli ultimi tre anni ad
iniziative di formazione promosse da Quadrifor.

Le Imprese che hanno avuto modo di partecipare a corsi di formazione offerti da Qua-
drifor apprezzano la qualità dell’offerta formativa (48,6%) e l’ampiezza di tale offerta
(36,7%). Le aziende individuano nel sito e nei materiali informativi inviati da Quadrifor
lo strumento più utile per informarsi sulle opportunità formative presenti sul mercato
(48,5%), cui seguono i cataloghi di società specializzate inviate alle imprese (31,2%) e
i siti web di altri enti di formazione (30,8%).
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datore di lavoro – a par-
te i settori del turismo,
pubblici esercizi e spetta-
colo. Non si può usare per
sostituire lavoratori in
sciopero o in aziende og-
getto di licenziamenti col-
lettivi e cassa integrazio-
ne o in cui il datore di la-
voro non abbia effettua-
to la valutazione dei rischi
secondo le leggi in mate-
ria di sicurezza sul lavo-
ro. Dà inoltre diritto a un’indennità di disponi-
bilità per i giorni a disposizione per un’even-
tuale chiamata ma non utilizzati, e dà diritto
allo stesso trattamento economico del dipen-
dente di pari livello.

Lavoro accessorio, ovvero i voucher: al-
zato il tetto dell’importo per il lavoratore fino
a 7.000 euro e introdotta la tracciabilità tele-
matica dei voucher per contrastarne l’uso im-
proprio. Il datore di datore è obbligato a co-
municare preventivamente il codice fiscale del
lavoratore e il luogo di svolgimento del lavo-
ro.

Apprendistato: Il decreto conferma l’arti-
colazione dell’istituto dell’apprendistato in 3 ti-
pologie:
A) Apprendistato per la qualifica e il diploma

professionale, il diploma di istruzione secon-
daria superiore e il certificato di specializza-
zione tecnica superiore;

B) Apprendistato professionalizzante;
C) Apprendistato di alta formazione e di ricer-

ca.
È stata modificata la denominazione della

prima tipologia, che viene ora individuata co-
me “Apprendistato per la qualifica e il diploma
professionale, il diploma di istruzione secon-
daria superiore e il certificato di specializzazio-
ne tecnica superiore”, mentre la seconda tipo-
logia viene indicata esclusivamente come ap-
prendistato professionalizzante.

L’apprendistato di tipo professionalizzante,
che continua ad essere demandato alla con-
trattazione collettiva per il completamento
della sua regolamentazione, è sempre rivol-
to a giovani di età compresa tra i 18 e i 29
anni.

Part-time: definiti i limiti e le modalità con
cui il datore di lavoro può chiedere al lavora-
tore lo svolgimento di lavoro supplementare in
misura non superiore al 25% delle ore di la-
voro settimanali concordate. Secondo le nuo-
ve disposizioni: “le parti possono pattuire clau-
sole elastiche (le clausole che consentono lo
spostamento della collocazione dell’orario di la-
voro) o flessibili (le clausole che consentono
la variazione in aumento dell’orario di lavoro
nel part-time verticale o misto), con diritto del
lavoratore ad una maggiorazione onnicom-
prensiva della retribuzione pari al 25% per le
ore di cui è variata la collocazione o prestate
in aumento”.

Nuova prestazione di Assicurazione
Sociale per l’Impiego (NASpI)

L’indennità di disoccupazione introdotta dal
Jobs Act, ha preso ufficialmente il via dal 15
luglio 2015. La Naspi va a sostituire le fatti-
specie, Aspi e mini Aspi, con riferimento agli
eventi di disoccupazione verificatisi dal 1° mag-
gio 2015. Con la circolare 142 del 29 luglio l’In-
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ps fornisce ulteriori chiarimenti in merito alla
Nuova prestazione di Assicurazione Sociale per
l’Impiego (NASpI).

La nuova misura di sostengo al reddito ri-
guarda tutti i lavoratori dipendenti a tempo in-
determinato e determinato, apprendisti, soci
lavoratori di cooperativa con contratto subor-
dinato, personale artistico con rapporto di la-
voro subordinato. I precari e co.co.co., che
hanno versato almeno tre mesi di  contributi,
hanno diritto a partire dal 1° maggio alla nuo-
va Dis. Coll.

Requisiti.
Stato di disoccupazione dichiarato presso il

centro per l’impiego;
possesso di 13 settimane di contribuzione

nei 4 anni precedenti l’inizio del periodo di di-
soccupazione; 

possesso di 30 giorni di lavoro effettivo ne-
gli ultimi 12 mesi precedenti l’inizio del perio-
do di disoccupazione.

Come si compone l’assegno. Viene con-
ferita una quota pari al 75% della retribuzio-
ne media degli ultimi 4 anni, entro un tetto di
1195 euro, superata questa soglia, la quota
sarà così composta: 75% di € 1.195, più il
25% della differenza tra € 1.195 ed il maggior
importo, sino ad un limite massimo erogabile
di € 1.300. A partire dal quarto mese, la pre-
stazione scende del 3% ogni assegno.

Quanto dura. Viene erogata per un perio-
do che corrisponde alla metà dei periodi retri-
butivi riconosciuti negli ultimi quattro anni la-

vorativi, per un massimo di due anni; dal 2017
passerà a 18 mesi.

La procedura telematica. La richiesta  di
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indennità di disoccupazione può essere
effettuata esclusivamente per
via telematica. Per inoltrare la
domanda è necessario possede-
re il codice Pin del sito Inps per
poi accedere all’area servizi on-
line “Invio online domanda Na-
spi”.

Come si perde.
L’indennità si perde
nei seguenti casi:

– inizio attività
lavorativa in forma
autonoma o
d’impresa non
comunicata al-
l’Inps;

– raggiungi-
mento dei requi-
siti per la pensione;

– rioccupazione con
contratto di lavoro su-
bordinato superiore a 6 mesi, se il
reddito è sopra la soglia di 8.145
euro;

- percezione di reddito da lavo-
ro occasionale accessorio (buoni la-
voro o voucher) per un ammontare
superiore a 3.000 euro in un anno;

– percezione di reddito da lavoro autonomo
per una cifra superiore a 4.800 euro in un an-
no;

– rifiuto di partecipare, senza giustifi-
cato motivo, ad un’ iniziativa di politica at-
tiva del lavoro (programma di formazione, ti-
rocinio) , o partecipazione non regolare;

– mancata accettazione di un’offerta di la-
voro adeguata (il cui livello retributivo sia su-
periore almeno del 20% dell’importo lordo del-
la Naspi);

– acquisizione del diritto all’assegno ordina-
rio d’invalidità (categoria IO).

Quando si sospende. L’indennità è sospe-
sa d’ufficio dall’Inps nell’ipotesi in cui vi sia un
nuovo rapporto di lavoro subordinato della du-
rata minore di 6 mesi, con reddito sopra la so-
glia di esenzione (8.145 euro): in tale caso,
l’indennità è sospesa per tutta la durata del
rapporto, e continuerà a decorrere soltanto do-
po la cessazione.

Quando viene ridotta. L’indennità è ridot-
ta nei seguenti casi:

– nuovo rapporto subordinato a tempo in-
determinato o della durata maggiore di 6 me-
si, ma con reddito inferiore alla soglia di esen-
zione: in tale ipotesi la Naspi viene mantenu-
ta, ma ridotta dell’80% del reddito consegui-
to col nuovo impiego;

– nuovo reddito derivante da lavoro auto-
nomo o d’impresa, entro i € 4.800 annui: an-
che in questo caso, l’assegno è ridotto
dell’80% delle entrate presunte.

G.F.
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D al 1°gennaio 2015 sono cambiate le
regole e gli orari per le visite
fiscali che dipendenti privati ricevono

in caso di assenza dal lavoro per
malattia. L’INPS, attraverso un’apposita circo-
lare, ha illustrato le modifiche entrate in vigo-
re da quest’anno.

In caso di assenza dal lavoro per malattia
il lavoratore deve farsi rilasciare il certificato
medico, rendendosi reperibile nel domicilio in-
dicato per le visite fiscali dell’INPS. Tra gli ob-
blighi del medico figura invece l’invio telema-
tico dell’attestato medico all’Istituto di Previ-
denza, entro il giorno seguente a
quello in cui è iniziato l’evento,
mentre il lavoratore dovrà prov-
vedere alla trasmissione della co-
pia del documento al datore di la-
voro entro due giorni (basta il nu-
mero di protocollo, con cui l’a-
zienda può verificare l’attestato
sul sito INPS). 

Visite fiscali 

Il lavoratore deve quindi sotto-
stare alle visite fiscali, accerta-
menti sanitari diretti a controlla-
re la giustificazione dell’assenza in
caso di infermità (ai sensi dell’ar-
ticolo 5 dello Statuto dei Lavora-
tori). Le visite possono essere pre-
disposte sia dal datore di lavoro
sia dall’INPS. Sono interessati, con
orari differenti, sia i lavoratori dipendenti del set-
tore pubblico sia quelli del privato. 

Reperibilità 2015 

Lavoratori settore privato: reperibilità inte-
ra settimana compresi week-end e festivi, dal-
le 10:00 alle 12:00 e dalle 17:00 alle 19:00. 

L’esclusione dell’obbligo di reperibilità per di-
pendenti privati è prevista in caso di: 
• malattia in cui a rischio è la vita stessa

del dipendente; 
• infortunio sul lavoro; 
• patologie per cause di servizio; 
• gravidanza a rischio; 
• ricovero ospedaliero; 
• eventi morbosi connessi all’invalidità at-

testata. 

Medico fiscale 

Il medico fiscale è tenuto a verificare le con-
dizioni fisiche del soggetto e analizzare la pa-
tologia riportata all’interno del documento di
malattia. Qualora ve ne sia la necessità, il me-
dico avrà facoltà di prolungare la diagnosi di
48 ore. Successivamente all’accertamento
della diagnosi, sarà possibile effettuare varia-
zioni oppure sollecitare il dipendente a sotto-
porsi a un controllo specialistico. 

Assenza ingiustificata 

Le sanzioni previste per il lavoratore nel ca-
so di assenza ingiustificata nelle fasce di re-
peribilità, o nel caso di impossibilità all’acces-
so o al controllo, sono pari alla decurtazione
della retribuzione nella misura: 
• del 100% per i primi 10 giorni di patolo-

gia; 
• del 50% per le giornate successive. 

Il lavoratore ha comunque 15 giorni di tem-
po per fornire una giustificazione valida per la
sua assenza immotivata come ad esempio l’al-
lontanamento dal domicilio per visite, accer-
tamenti diagnostici o prestazioni (in questi ca-
si occorre comunque fornire al datore di lavo-
ro una comunicazione preventiva).

MALATTIA E VISITE 
FISCALI INPS
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SICUREZZA E SALUTE NELLE MICRO E
PICCOLE IMPRESE 

Le piccole e medie imprese (PMI) sono con-
siderate elementi chiave per la crescita eco-
nomica, l’innovazione, l’occupazione e l’inte-
grazione sociale e costituiscono la spina dor-
sale dell’economia dell’UE. 

Nel 2013 le PMI rappresentavano il 99,8%
di tutte le imprese non finanziarie dell’UE. Ciò
equivale a 21,6 milioni di imprese dell’UE. 

Alle PMI appartengono tre categorie - mi-
cro, piccole e medie imprese. Nella raccoman-
dazione 2003/361/EC della Commissione del
6 maggio 2003 sono definite come segue: 

Una media impresa ha meno di 250 dipen-
denti ed un fatturato annuo che non supera i
50 milioni di EUR e/o il totale del bilancio an-
nuo non supera i 43 milioni di euro.

Una piccola impresa ha meno di 50 dipenden-
ti ed un fatturato annuo o un totale del bilancio
annuo non superiori a 10 milioni di euro. 

Una microimpresa ha meno di 10 dipenden-
ti ed un fatturato annuo o un totale del bilan-
cio annuo non superiori a 2 milioni di euro. 

In media, le PMI in Europa hanno assunto
4,22 persone, pertanto la stragrande maggio-
ranza (92,4%) delle imprese dell’Unione eu-
ropea sono classificate come microimprese. Le
suddette microimprese rappresentano il
67,4% di tutti i posti di lavoro in Europa, di
conseguenza la loro importanza per l’economia
europea è immensa. 

Dai dati emerge che i dipendenti delle im-
prese più piccole sono soggetti a maggiori ri-
schi rispetto ai dipendenti delle imprese più
grandi, e che le imprese più piccole hanno più
difficoltà a controllare i rischi. Diversi studi, in-
clusa l’indagine europea di EU-OSHA sulle im-
prese e i nuovi ed emergenti rischi (ESENER),
mostrano che le difficoltà nella gestione della
SSL sono particolarmente rilevanti quanto più
è ridotta la dimensione dell’impresa. La gestio-
ne relativamente carente della SSL può esse-
re attribuita a specifiche caratteristiche tipiche
delle piccole imprese quali: caratteristiche
strutturali ed organizzative del lavoro e delle
assunzioni, posizione economica e relazioni
commerciali, diversità commerciale e flessibi-
lità, lontananza dalla portata delle misure di
regolamentazione, comportamenti e compe-
tenze di proprietari e lavoratori nei suddetti
piccoli stabilimenti o breve ciclo di vita. Que-

ste caratteristiche
rendono molto più
difficile per le micro e
piccole imprese crea-
re e mantenere un
ambiente di lavoro
sicuro e salutare. 

Diversi altri fattori
che hanno un impat-
to nella gestione del-
la SSL in tali stabili-
menti, se comparati con i più grandi, includo-
no: 
• Difficoltà di regolamentazione, considerato

che sono tipicamente eterogenei, geografica-
mente sparsi, e privi di rappresentazione coe-
sa. I limiti di bilancio comportano spesso una
mancanza di risorse per porre in essere ini-
ziative ed interventi per la sicurezza e la sa-
lute come ad esempio consulenze per la sa-
lute e la sicurezza, informazioni, strumenti e
controlli a pagamento. 

• Meno risorse ostacolano l’attuazione delle at-
tività di prevenzione. 

• Sono disponibili meno tempo ed energie per
attività non fondamentali, e la gestione del-
la sicurezza e della salute vengono spesso
percepite come tali. Condizioni ottimali di SSL
non sono considerate una priorità. 

• La valutazione dei rischi può essere costosa
e difficile da completare, in particolare modo
se l’impresa non dispone del know-how in ma-
teria di SSL per effettuarla efficacemente. 

• Raggiungere le micro e le piccole imprese di-
rettamente può essere difficoltoso per le or-
ganizzazioni che promuovono o attuano una
corretta sicurezza e salute nel luogo di lavo-
ro. 
Meno della metà delle micro e piccole nuo-

ve imprese sopravvive per più di 5 anni, e so-
lo una frazione di queste entra a far parte del
gruppo di aziende ad alte prestazioni che co-
stituiscono il motore dell’innovazione e della
performance industriale. Uno studio ha rivela-
to che tra le nuove micro e piccole imprese sta-
tunitensi, quelle che fallivano entro uno o due
anni avevano un tasso medio di infortuni sul
lavoro superiore più del doppio a quelle soprav-
vissute per più di cinque anni. 

I costi degli incidenti costituiscono un mo-
tivo di particolare preoccupazione per le pic-
cole imprese in quanto rappresentano l’ 82%
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di tutti gli infortuni sul lavoro ed il 90% di tut-
ti gli incidenti mortali. 

L’impatto di un grave incidente nell’ambito
della SSL potrebbe rivelarsi catastrofico per
una piccola impresa: 

• è molto più difficile per le micro e picco-
le imprese riprendersi da un incidente legato
alla SSL; 

• l’impatto relativo è maggiore rispetto a
quello delle aziende più grandi; 

•i lavoratori indispensabili non possono es-
sere facilmente o velocemente sostituiti; 

• brevi interruzioni dell’attività possono cau-

sare la perdita di clienti e di contratti impor-
tanti; 

• un grave incidente può portare alla chiu-
sura dell’attività a causa dei costi diretti lega-
ti all’incidente o alla perdita dei contratti e/o
dei clienti; 

• anche piccoli incidenti e casi di malattia
possono raddoppiare le assenze per motivi di
salute. 

Statistiche come queste dimostrano che
buone pratiche di SSL sono fondamentali per
il successo e la sopravvivenza a lungo termi-
ne di tali micro e piccole imprese. 
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RSPP E RLS: POSSIBILE IL CUMULO
DELLE FUNZIONI? 

Il sistema delineato dal D. lgs. 19 settem-
bre 1994, n. 626, oggi trasfuso nel D. lgs.
81/2008 e successive modifiche, la funzione di
responsabile del servizio di prevenzione pro-
tezione dai rischi, designato dal datore di la-
voro (art. 2, lett. f del D. lgs. 81/2008), e quel-
la di rappresentante dei lavoratori per la sicu-
rezza (art. 2, lett. i, del D. lgs. 81/2008) non
sono cumulabili nella stessa persona. 

Il responsabile del servizio di prevenzione
e protezione è un soggetto che rappresenta il
datore di lavoro nell’espletamento di un’atti-
vità che questi, in determinati casi, potrebbe
svolgere personalmente; esercita, quindi, pre-
rogative proprie del datore di lavoro in tema
di sicurezza del lavoro; contribuisce a deter-
minare gli oneri economici che il datore di la-
voro deve sopportare perché il lavoro in azien-
da sia e rimanga sicuro, atteso che le misure
relative alla sicurezza non devono comporta-
re oneri finanziari per i lavoratori. 

Il rappresentante dei lavoratori per la sicu-
rezza è chiamato, invece, a svolgere una fun-
zione di consultazione e di controllo circa le ini-
ziative assunte dall’azienda nel settore della si-
curezza; deve essere consultato dal datore di
lavoro sulla designazione delle persone addet-
te all’espletamento dei compiti del servizio di
prevenzione e protezione, fra cui il responsa-
bile del servizio; deve essere consultato in or-
dine alla valutazione dei rischi, alla individua-
zione, programmazione, realizzazione e veri-
fica della prevenzione nell’azienda (art. 50 del
D. lgs. 81/2008), nonché sulla designazione
degli addetti all’attività di prevenzione incen-
di, al pronto soccorso, alla evacuazione dei la-
voratori (art. 50 del D. lgs. 81/2008), e sulla
organizzazione della formazione di tali addet-
ti (art. 50 del D. lgs. 81/2008); svolge tutta
una serie di funzioni, elencate nell’art. 50 del
D. lgs. 81/2008, che possono, in sintesi, defi-

nirsi di costante controllo
dell’attività svolta, in mate-
ria di sicurezza, dal datore
di lavoro e dal servizio di
prevenzione da questi isti-
tuito, compresa la facoltà di
fare ricorso alle autorità
competenti qualora ritenga che le misure di
prevenzione e protezione dai rischi adottate dal
datore di lavoro e i mezzi impiegati per attuar-
le non sono idonei a garantire la sicurezza e
la salute durante il lavoro; fruisce delle stes-
se tutele previste dalla legge per le rappresen-
tanze sindacali. 

LA NOMINA DI RLS PER LE AZIENDE
CON PIÙ DI 15 LAVORATORI - N.20 DEL
06/10/2014 

È possibile per le aziende con più di 15
lavoratori di poter eleggere o meno degli
RLS non facenti parte delle rappresentan-
ze sindacali aziendali? Il parere della
Commissione Interpelli e le indicazioni del
D.lgs. 81/2008. 

La Commissione a questo proposito sotto-
linea, con riferimento alla normativa, che “la
scelta operata dal legislatore, per le aziende o
unità produttive con più di 15 lavoratori, è
quella di individuare il Rappresentante dei la-
voratori alla sicurezza nell’ambito delle rappre-
sentanze sindacali aziendali”. E dunque, ciò
premesso, indica che “come espressamente
previsto dall’art. 47, comma 4 secondo perio-
do, del decreto in parola l’eleggibilità del rap-
presentate, fra i lavoratori non appartenenti al-
le RSA, opera esclusivamente laddove non sia
presente una rappresentanza sindacale a nor-
ma dell’art. 19 della Legge 300/70”, cioè del-
la legge 20 maggio 1970, n. 300 relativa alle
“Norme sulla tutela della libertà e dignità del
lavoratori, della libertà sindacale e dell’attività
sindacale nel luoghi di lavoro e norme sul col-
locamento” (Statuto dei Lavoratori). 

QUESITI



ENTI BILATERALI

www.ebinter.it www.ebnt.it www.quadrifor.it www.ebitnet.it

www.ebinsafi.it

www.ebipro.it

www.ebntur.it www.ebnter.itwww.ebinvip.it www.ebinprof.it

ENTE BILATERALE INDUSTRIA TURISTICA

E.Bi.N.Vi.P.
Ente Bilaterale Nazionale

Vigilanza Privata

FONDI DI ASSISTENZA SANITARIA INTEGRATIVA

www.fondoest.it www.quas.it www.cadiprof.it www.fondofast.it

www.cassaportieri.it www.fasiv.it

www.cassacolf.it

www.coopersalute.it www.fontur.it www.fondoassi.it

www.enteaster.it

FONDI PREVIDENZA COMPLEMENTARE

www.fondofonte.it www.previcooper.it -
www.cooperlavoro.it

www.fondapi.it www.previambiente.it

FONDI INTERPROFESSIONALE DI FORMAZIONE CONTINUA

www.fondoforte.it www.fonter.it www.fonder.it

www.fondoprofessioni.it

www.fondartigianato.it

www.fondimpresa.it

www.foncoop.it




