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1. Introduzione

1.1 Il futuro del lavoro

11 contesto in cui il lavoro ¢ distribuito, organizzato ed eseguito ¢ profondamente
cambiato. Il futuro del lavoro dipende oggi da diversi fattori tra cui la competitivita di
lungo periodo, la globalizzazione, la digitalizzazione, e lo sviluppo demografico. Tali
fattori possono creare nuove opportunita di lavoro, migliorare la qualita dei posti di
lavoro esistenti, e favorire occupabilita dei soggetti piu svantaggiati.

Nonostante la regolamentazione del mercato del lavoro e i sistemi di protezione sociali
siano concepiti in base a un rapporto tra datore di lavoro e lavoratore disciplinato dal
“contratto di lavoro standard”, ovvero un contratto di lavoro dipendente, a tempo
pieno e a tempo indeterminato che fornisce maggiore stabilita ai lavoratori e ne mi-
gliora il tenore di vita, stiamo assistendo a un calo del numero di lavoratori assunti con
questo tipo di contratto. In molti Paesi europei si ¢ infatti diffusa una nuova tipologia
di contratti, definita “non standard”, diversa da quella tradizionale. 1l lavoro non stan-
dard (NSW), o lavoro atipico, comprende il lavoro a tempo determinato, occasionale,
o il lavoro effettuato tramite piattaforme digitali. Esso implica una serie di vantaggi
primo fra tutti la flessibilita (sia in termini di tempo che di luogo di lavoro) per i lavo-
ratori nello svolgimento delle mansioni che meglio si adattano alle proprie capacita e
preferenze. Le scelte di vita e la necessita di conciliare la vita professionale con quella
privata possono infatti rendere un lavoro non standard appetibile per ilavoratori, che
possono cosi organizzare meglio il lavoro retribuito rispetto al lavoro domestico o
allistruzione. Il lavoro non standard costituisce pet i datori di lavoro un modo per
ottimizzare la ricerca di personale, cosi che quest’ultimo abbia le giuste competenze,
e per avviare collaborazioni riducendo i costi (Commissione Europea, 2016).
Possono, tuttavia, emergere aspetti negativi relativi alla qualita del lavoro e al potenziale
impatto che un uso eccessivo e/o improptio di tali contratti puo avere sulla produttivita
del lavoro, sull'uguaglianza, sulla crescita economica, sulla concorrenza leale tra le imprese
e riguardo alla sostenibilita dei sistemi di protezione sociale. ’aumento del NSW puo
rappresentare un ulteriore problema poiché comporta un elevato livello di insicurezza
per i lavoratori. In alcuni casi viene dimostrato che i lavoratori riscontrano difficolta a
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esercitare sul posto di lavoro i propri diritti fondamentali, ad accedere alla formazione
on-the-job o ai sistemi di protezione sociale. I.’uso del lavoro atipico puo avere ripercussioni
negative anche per i datori di lavoro a causa della minor produttivita derivante dall'uso
del lavoro temporaneo e/o occasionale, o dalla sottostima delle esigenze managetiali che
questo tipo di lavoro comporta con conseguenti elevati tassi di turnover del personale.
Queste ripercussioni negative possono causare sotto-investimenti nell’innovazione, un
rallentamento della crescita della produttivita, rischi per la sostenibilita dei sistemi di
sicurezza sociale, una maggiore volatilita dei mercati del lavoro e risultati economici
insoddisfacenti (ILO, 20106). Infine, cio che puo essere auspicabile e vantaggioso pet
il lavoratore o I'impresa nel breve periodo, puo invece essere sfavorevole a livello di
collettivita nel lungo termine, il che giustifica I'esigenza di avere risposte di natura poli-
tica. La crescita del NSW richiede nuove forme di regolamentazione, sia per affrontare
le questioni precedentemente discusse, sia per garantire che la futura evoluzione del
NSW si sviluppi in modo sostenibile, per 1 lavoratori e per 1 datori di lavoro.

La letteratura sul lavoro atipico ¢ molto ricca, soprattutto grazie a studi recenti che
suggeriscono che comprendere le implicazioni di questo nuovo tipo di lavoro ¢ una
questione rilevante nei Paesi europei (cfr., ad esempio, Emmenegger et al., 2012;
Eichhorst e Marx, 2015; Oesch, 2015; OECD, 2015). In particolare, I'accessibilita ai
sistemi di protezione sociale ¢ un elemento fondamentale da tenere in considerazione
in quanto il lavoro atipico ¢, di solito, legato a livelli inadeguati di sostegno e presta-
zioni sociali. Prima pero di analizzare le caratteristiche dei contratti non standard e di
capire quali sono 1 potenziali rischi derivanti dal loro utilizzo, ¢ importante identificare
1 fattori che hanno portato alla loro diffusione.

L'utilizzo diffuso del NSW puo essere considerato come il risultato delle innovazioni
tecnologiche che hanno agevolato I'interconnessione tra le imprese, delle riforme isti-
tuzionali, dell'integrazione economica globale, del passaggio dal settore manifatturiero
a quello dei servizi e dei cambiamenti sociali, tra cui i cambiamenti demografici. In
un certo senso, 'uso di queste forme di lavoro ¢ la risposta a un mercato del lavoro
molto volatile e in continua evoluzione.

11 presente rapporto si prefigge lo scopo di approfondire la conoscenza del lavoro atipico
e di fornire una panoramica obiettiva delle caratteristiche e dei trends del lavoro atipico
in Italia. In particolare, nei prossimi due paragrafi affronteremo gli effetti che le nuove
tecnologie e i cambiamenti demografici hanno avuto sul mercato del lavoro. Il Capitolo
2 spiega cosa si intende per lavoro atipico, evidenziandone le caratteristiche, i trends a
livello europeo e i rischi a essi associati in materia di protezione sociale. Verra fornita
una definizione delle diverse forme di lavoro atipico, in termini sia legislativi che pratici.
11 Capitolo 3 fornisce una panoramica dell'incidenza e del’andamento delle diverse forme
di lavoro atipico in Italia. Il Capitolo 4 ¢ incentrato sul lavoro delle piattaforme digitali
e delinea le caratteristiche principali che accomunano gli individui che offrono i propri
servizi mediante il loro utilizzo in Italia. I1 Capitolo 5 ¢ dedicato alle conclusioni finali.
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1.2 Nuove tecnologie e mercato del lavoro

Grazie alle nuove tecnologie si possono oggi raggiungere obiettivi o fare cose consi-
derate impossibili in passato. Le crescenti interazioni tra un numero sempre maggiore
di persone, rese possibili proptio grazie alle nuove tecnologie, hanno portato a quello
che viene comunemente considerato progtresso. Il fatto che le nuove tecnologie of-
frano un potenziale progresso, tuttavia, non significa necessariamente che sara quello
il risultato finale (Eichhorst et al., 2018).

I cambiamenti tecnologici hanno un impatto sul mercato del lavoro sia sull’offerta che
sulla domanda di lavoro, ad esempio, riducendo o aumentando alcuni tipi di lavoro (Autor,
2015). Secondo un recente rapporto del World Economic Forum (WEF, 2018), circa
il 50% delle imprese prevede che, sulla base del profilo professionale degli dipendenti
attuali, "automazione portera a una riduzione del personale a tempo pieno entro il 2022.
Tuttavia, il 38% delle aziende prevede di ampliare il proprio personale inserendo figure
che migliorino la produttivita, e pit di un quarto si aspetta che automazione porti alla
creazione di nuovi ruoli nella propria azienda. Allo stesso tempo pero, il rapporto del
WEF (2018) mostra che le imprese hanno intenzione di coinvolgere i lavoratori in modo
piu flessibile e che sono portate a decentrare le operazioni produttive. Secondo Graetz e
Michaels (2018) dal 1993 al 2007 la densita media dei robot ¢ aumentata di oltre il 150%
in 17 Paesi industriali. 11 Boston Consulting Group (2017) riferisce inoltre, che il numero di
robot industriali potrebbe aumentare da 1,75 milioni a 6 milioni entro il 2025.

Questi incrementi significativi dell’automazione hanno portato a un ampio dibattito,
pubblico e politico, sul futuro del lavoro e in particolare sulla possibilita che la do-
manda di manodopera umana possa diminuire in modo permanente dando luogo a
un “futuro senza lavoro” caratterizzato da intelligenza artificiale e robotica.

La letteratura mostra alcuni risultati preoccupanti. In primo luogo, il cambiamento
tecnologico non ha lo stesso impatto su tutte le competenze, ma tende a favorire al-
cune competenze specifiche e a renderne altre superflue. Questa evidenza ¢ legata alla
teoria nota come “skill-biased technological change”. 1.a rapida diffusione delle Information
and Communications Technology (di seguito ICT) nelle imprese ¢ compatibile con
I'aumento della domanda (relativa) di competenze a causa della complementarita tra
ICT e abilita. Dachs (2018) mostra che il numero di posti di lavoro e di occupazioni
che richiedono solo competenze di basso livello ¢ costantemente diminuito. Cionono-
stante, egli sottolinea che ¢ difficile stabilire se tale fenomeno sia dovuto esclusivamente
all'introduzione di nuove tecnologie o piuttosto alla globalizzazione.

Tuttavia, le competenze costituiscono una categoria ancora troppo vasta per essere in
grado di cogliere tutti gli aspetti degli sviluppi sul mercato del lavoro. Autor (2013) e altri
suggeriscono infatti di guardare alle mansioni piuttosto che alle competenze. Hanno osser-
vato che le nuove tecnologie tendono semptre pit spesso a sostituire le attivita cosiddette
routinarie. Tale fenomeno ¢ denominato “routine-biased fechnological change”. Acemoglu e
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Autor (2011) mostrano che la domanda di lavoro che prevede mansioni di tipo routinario
¢ notevolmente diminuita portando alla riduzione della domanda di lavoratori con livelli
di specializzazione media e allo stesso tempo all’aumento della domanda di lavoratori con
alta e bassa specializzazione. Questo fenomeno ¢ noto come polarizzazione del lavoro.
Nonostante in Europa 'evidenza della polatizzazione del lavoro sia pit debole che
negli Stati Uniti, si sta assistendo a una crescita della quota delle occupazioni delle
professioni che prevedono mansioni cognitive, e parallelamente, un elevato salario (ad
esempio, manager e professionisti), a una crescita pit modesta, ma ancora positiva,
della quota di occupazioni delle professioni a basso salario (ad esempio, assistenti alle
vendite e assistenti sanitari), ¢ a una diminuzione della quota delle occupazioni che
comportano lo svolgimento di mansioni routinarie e che si posizionano nella parte
centrale della distribuzione dei salari (ad esempio, posti di lavoro impiegatizio e molti
posti di lavoro del settore manifatturiero). I'uso delle ICT sembra quindi portare a
rimpiazzare i posti di lavoro routinari e di media specializzazione, ma, poiché le nuove
tecnologie sono complementari ai lavori che prevedono sia mansioni cognitive e meno
routinarie che ai lavori manuali poco qualificati, le imprese possono essere indotte ad
assumere, da un lato, piu lavoratori laureati e, dall’altro, lavoratoti che svolgono man-
sioni non routinarie che richiedono 'interazione con altri soggetti. In un recente studio,
Peralta-Alva e Roitman (2018) sottolineano che le macchine possono svolgere una
gamma crescente di attivita che in passato erano svolte dall'uomo e che la diffusione
delle ICT puo portare a sviluppi nell’innovazione sia dei beni capitali che di processi
produttivi all’avanguardia e sempre piu economici. La riduzione dei prezzi dei beni
strumentali ha, infatti, incentivato le imprese a impiegare le macchine per le mansioni
routinarie, contribuendo cosi al calo della quota salari lungo la distribuzione funzionale
del reddito e alla polarizzazione del lavoro (Fondo Monetario Internazionale, 2017).
Infine, 'uso crescente delle nuove tecnologie puo avere implicazioni rilevanti sull’or-
ganizzazione interna dell’azienda.

Stando alla letteratura economica stiamo assistendo a cambiamenti nei rapporti di auto-
rita, al decentramento dell’autorita decisionale, al cambiamento nelle mansioni assegnate
ai lavoratori e a variazioni nei sistemi di retribuzione (Bresnahan et al., 1999). Sara inoltre
possibile svolgere un numero sempre maggiore di attivita individuali su internet. Studi
empirici dimostrano che la quota dei compiti svolti al di fuori dell’azienda e il numero di
lavoratori autonomi che lavorano per progetti e clienti diversi (lavoratori delle piattaforme
digitali) sono destinati ad aumentare. Pertanto, le imprese passeranno gradualmente a
strutture organizzative piu orientate al progetto invece che a gerarchie fisse. Un’economia
delle piattaforme puo quindi portare a una maggiore autodeterminazione, ma anche a una
maggiore insicurezza dei lavoratori e a periodi di disoccupazione involontaria. Inoltre,
secondo quanto approfondito nei successivi capitoli, i lavoratori autonomi spesso non
godono di una tutela giuridica e delle varie prestazioni sociali cui hanno invece diritto i
lavoratori dipendenti con contratti a tempo indeterminato.
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1.3 Invecchiamento e mercato del lavoro

I cambiamenti tecnologici dominano il dibattito pubblico sul futuro del lavoro, ma in molti
Paesi anche le trasformazioni demografiche stanno generando molto interesse. Infatti, se
da un lato Iinvecchiamento della popolazione riflette il miglioramento delle condizioni
generali di salute e la conseguente longevita, dall’altro la transizione verso una popolazione
molto piti anziana rappresenta una sfida in termini di responsabilita assistenziali. In assenza
di aumenti della produttivita, si assistera a un rallentamento della crescita a causa della
contrazione dei risparmi (gli anziani tendono infatti a risparmiare meno) e a un probabile
aumento della pressione sulle finanze pubbliche dovuto all’aumento della domanda di
pensioni e di assistenza sanitaria (Mazzola et al., 2015). I crescente invecchiamento della
popolazione ¢ inoltre un’importante fonte di rigidita del mercato del lavoro che, in condi-
zioni di crescente concorrenza e globalizzazione, puo comportare problemi in termini di
adattamento del sistema ai rapidi cambiamenti economici (Serban, 2012).

Se guardiamo alla distribuzione della popolazione italiana in eta lavorativa nel 2019, le
statistiche fornite dalla Istituto Nazionale di Statistica (di seguito Istat) indicano che
oli individui tra 40-64 anni di eta rappresentano il 37,2% della popolazione, mentre
la fascia compresa tra 1 15-39 anni rappresenta il 26,8%. Nel 2009, la fascia di 15-39
anni rappresentava il 31% e il gruppo di 40-64 anni il 34,6%. L’aumento che si ¢ avuto
per la seconda fascia d’eta, a discapito della prima, conferma il marcato processo di
invecchiamento anche della popolazione in eta lavorativa e, malgrado I'aumento della
migrazione internazionale che si ¢ avuta negli ultimi anni, la popolazione straniera
non ¢ riuscita a compensare tale fenomeno.

A conferma di quanto discusso sopra, la Tabella 1.1 riporta il tasso di attivita della
popolazione italiana di eta compresa tra i 55 ¢ i 64 anni. Si evidenzia che dal 2008 al
2018 il tasso di attivita di questa fascia di eta ¢ aumentato di circa 22 punti percentuali
(pp) e 'incremento maggiore si ¢ registrato nel Nord Est (25,5 pp), mentre il piu lieve
nel Sud Italia (14 pp).

Tabella 1.1 Tassi di attivita, 55-64 anni per I’Italia

Area 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Italia 354 369 379 393 425 453 489 51,1 534 554 570

5 > > > >

Nord Ovest 32,8 35,8 36,4 38,6 422 46,5 49,7 520 550 57,2 591

Nord Est 353 369 381 404 453 47,5 51,4 533 556 58,1 608

> > > >

Centro 394 40,2 41,6 425 462 495 548 575 591 61,2 06206

Sud 352 358 36,7 375 392 40,6 435 454 47,6 49,2 499

> > >

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Istat
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I dati sul tasso di occupazione della fascia 55-64 anni, come riportato nella Tabella 1.2,
confermano il ruolo sempre piu significativo che gli anziani svolgono nel mercato del
lavoro. 1l tasso di occupazione risulta in forte aumento (+19 pp), anche alla luce del
forte calo sopportato soprattutto dalle fasce dei piu giovani. A livello geografico, la
Tabella 1.2 mostra che esistono notevoli differenze tra le diverse aree territoriali: il Nord
Ovest sperimenta un incremento di circa 25 pp contro i 12 punti registrati nel Sud.

Tabella 1.2 ‘Tassi di occupazione, 55-64 anni per I'Italia

Area 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Italia 343 356 36,5 378 40,3 427 46,2 482 50,3 52,2 537

Nord Ovest 319 34,6 352 37,1 40,3 444 474 495 522 545 56,5

> 5 >

Nord Est 346 360 369 394 436 454 494 511 534 558 584
Centro 384 39,1 404 41,1 440 469 523 547 560 57,6 59,2
Sud 337 342 351 356 363 373 401 419 439 453 457

>

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Istat

L’aumento della quota di lavoratori anziani ¢ dovuto non solo all’aumento degli anziani,
ma anche all'innalzamento dell’eta pensionabile voluto dalle ultime riforme pensioni-
stiche. Le proiezioni europee per il tasso medio di partecipazione degli uomini tra i 55
e 164 anni mostrano un aumento di circa 12,2 punti percentuali, mentre per le donne
tale dato ¢ di circa 16,2 punti percentuali. Nel 2070, il tasso di partecipazione maschile
in Italia dovrebbe aumentare di circa 14 punti percentuali, mentre per le donne di 26
punti percentuali (Commissione Europea, 2018).

La letteratura sull'invecchiamento della popolazione ha individuato una serie di poten-
ziali conseguenze sul mercato del lavoro. La demografia puo influire sulla composizione
della forza lavoro sia per quanto riguarda gli impieghi a tempo indeterminato che quelli
a tempo determinato. Bovini e Viviano (2018) sottolineano che le posizioni a tempo
determinato sono particolarmente frequenti tra i glovani mentre si registra un forte calo
per gli individui con piu di 30 anni. Per quanto riguarda gli effetti sulla produttivita del
lavoro, Aiyar et al. (20106) associano 'aumento di 1 punto petrcentuale della forza lavoro
nella fascia di eta di 55-64 anni a una diminuzione della produttivita totale di circa 5
punti percentuali. Essi sostengono che i Paesi piu negativamente colpiti sono Spagna,
Italia, Portogallo, Grecia e Irlanda, dove infatti ¢ previsto un rapido invecchiamento
della forza lavoro. Maestas et al. (2016), utilizzando i dati per gli Stati Uniti, mostrano
che un aumento della quota di lavoratori con un’eta maggiore di 60 anni rallenta la
crescita della produttivita. Al contrario, 1 risultati di Feyrer (2007) e di Acemoglu e
Restrepo (2017) suggeriscono che l'invecchiamento della popolazione abbia effetti
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positivi sulla produttivita e sulla crescita economica. Acemoglu e Restrepo (2017),
infatti, osservano che, in quei Paesi dove il rapido invecchiamento della popolazione
¢ piu pronunciato, 'adozione di nuove tecnologie sia il meccanismo che neutralizza
i potenziali effetti negativi sulla crescita economica dovuti all'innalzamento dell’eta
della popolazione. Il cambiamento tecnologico pud quindi spiegare la mancanza di
una relazione negativa tra invecchiamento della popolazione e crescita economica
generando effetti positivi. A differenza di Acemoglu e Restrepo (2017), Daveri e
Maliranta (2007) mostrano, invece, che 'uso delle ICT porta a una forte crescita della
produttivita soprattutto pet i giovani lavoratori. Lallemand e Rycx (2009) analizzan-
do I'impatto dell’eta della forza lavoro sulla produttivita delle grandi imprese belghe
dimostrano che la possibilita di adattarsi a nuove forme di organizzazione del lavoro
diminuisce con l'eta. Per questo motivo, sono le imprese ad alta intensita di ICT a
risentire maggiormente dell’aumento del numero di lavoratori anziani.

L’impatto dell’invecchiamento sulla produttivita puo inoltre variare a seconda della
professione presa in esame. La tassonomia di Veen distingue 'esposizione ai rischi
legati all'invecchiamento della forza lavoro in base a tre diversi gruppi: il primo grup-
po rappresenta i lavori e le professioni in cui la produttivita aumenta (in media) con
I'aumentare dell’eta; il secondo ¢ il gruppo in cui I'eta non incide sulle professioni; il
terzo ¢ quello in cui la produttivita diminuisce con I'eta. Gli ingegneri elettronici o i
bancari sono esempi di professioni appartenenti al secondo gruppo. L’aumento della
produttivita ¢ invece direttamente proporzionale all’aumento dell’eta nel caso di medici,
avvocati o di altri liberi professionisti. (Veen, 2008). Aubert e Crépon (2000) analizzano
Peffetto delle fasce d’eta sulla produttivita del settore manifatturiero, commerciale e
dei servizi francese. Per il primo settore, non vi ¢ una differenza statistica significativa
tra la fascia di eta di 35-39 anni e i lavoratori anziani, mentre, nel settore commerciale,
ilavoratori di 40-59 anni sono piu produttivi. Per quanto riguarda i servizi, i lavoratori
di eta compresa tra i 45-54 anni risultano essere piu produttivi degli altri lavoratori.
Infine, Gobel e Zwick (2012), utilizzando dati tedeschi di tipo employer-emploee e te-
nendo conto delle diverse caratteristiche dei dipendenti, non riscontrano differenze
significative per la relazione tra produttivita ed eta nei vari settori.

Data I'incidenza crescente dell’invecchiamento della popolazione, ¢ necessario offrire
soluzioni volte, da un lato, ad aumentare le nascite, dall’altro a rafforzare il capitale
umano dei soggetti pit anziani. L.a limitata crescita demografica e I'invecchiamento
della popolazione inducono quindi a dedicare una maggiore attenzione al processo di
accumulazione di capitale umano favorendo la formazione continua dei lavoratori che,
a sua volta, determinera un aumento della produttivita del lavoro. 1l capitale umano ¢
infatti una delle leve per lo sviluppo futuro della societa. Serban (2012) sostiene che
la globalizzazione e la crescente concorrenza internazionale riducano la domanda di
lavoratori poco qualificati e aumentino la domanda di lavoratori altamente qualificati
e flessibili. Le persone che spesso lavorano all’interno di team multidisciplinari hanno
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bisogno di sempre maggiori conoscenze, competenze. Dixon (2003) sostiene che
per adattare il mercato del lavoro, e i lavoratori, ai cambiamenti futuri ¢ necessario
mantenere occupabilita dei lavoratori pit anziani aggiornando le loro competenze.
Ilmakunnas et al. (2010) sottolineano che la produttivita individuale si deteriora se
non si effettuano investimenti per la valorizzazione del capitale umano. Questo im-
patto negativo potrebbe derivare dalle peggiori prestazioni lavorative degli individui,
prestazioni che diminuiscono nella seconda meta della vita lavorativa a causa del de-
terioramento delle capacita cognitive, del peggioramento dello stato di salute e della
mancanza di motivazione. Inoltre, i lavoratori pit anziani potrebbero riscontrare delle
difficolta qualora le esigenze di lavoro cambiassero nel tempo anche se alcune ricerche
mostrano che la formazione dei lavoratori anziani non sia cosi efficace nell’aumentare
laloro produttivita relativa (cfr., ad esempio, G6bel e Zwick, 2009). Stamov-Rof3nagel
e Hertel (2010) sottolineano che I'attenzione prestata a quelle mansioni che compor-
tano I'acquisizione di nuove competenze, conoscenze e opportunita tende a diminuire
con l'eta. Gli autori spiegano, infatti, che i lavoratori pit anziani si concentrano sul
mantenimento dei rendimenti ottenuti dagli investimenti effettuati durante i primi
anni della carriera lavorativa e sulla prevenzione delle perdite.

In conclusione, una popolazione piu anziana esercita una pressione supplementare
sul sistema economico e sui sistemi di sicurezza sociale, che si aggiunge alla pressione
dovuta alla disoccupazione, alla presenza di soggetti svantaggiati ecc. Se i giovani rie-
scono facilmente ad adattarsi alle mutevoli condizioni economiche, essendo disposti a
riqualificarsi e a cambiare professione e lavoro, non si puo dire lo stesso per i lavoratori
piu anziani. Queste evidenze suggeriscono, quindi, la necessita di un’analisi dettagliata
che approfondisca meticolosamente la relazione tra i cambiamenti demografici, la
produttivita del lavoro e la crescita economica, nonché i canali che rendono possibile
tale relazione.
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2. Il lavoro non standard

ILa regolamentazione del mercato del lavoro ¢ sempre stata orientata verso un parti-
colare tipo di lavoro: continuo, a tempo pieno e legato a un rapporto diretto e subos-
dinato tra un dipendente e il suo datore di lavoro. Si tratta del cosiddetto rapporto
di lavoro “standard” o “tipico” (Reyneri, 2011). Questo tipo di contratto di lavoro
comporta solitamente benefici significativi per i lavoratori, come la copertura sanitaria,
i contributi per il sistema pensionistico, i programmi di formazione e la stabilita del
posto di lavoro. Anche i datori di lavoro ottengono alcuni vantaggi da questo tipo
di rapporto di lavoro: una forza lavoro stabile per la propria azienda che consente
di valorizzare i talenti e le competenze dei lavoratori e permette di gestire le diverse
mansioni che i dipendenti devono svolgere nel processo di produzione. Tuttavia,
negli ultimi decenni, sia nei Paesi industrializzati che in quelli in via di sviluppo, si ¢
assistito a uno spostamento dal lavoro standard a una forma di lavoro piu flessibile,
comunemente chiamata “lavoro atipico” (ILO, 2016). In realta, gli accordi di lavoro
atipici non sono nuovi. In effetti, la storia ¢ piena di esempi di modalita di lavoro che
non si adattavano al modello standard e di mercati del lavoro flessibili in cui il lavoro
¢ instabile e temporaneo (cfr.: Morse, 1969; Peck, 1996; Summers, 1997).

Dato il suo forte legame con le situazioni di lavoro precatio, I'interesse per questo tipo
dilavoro ¢ in crescita (Eichhorst e Marx, 2015; Kretsos e Livanos, 2016). Quest’ultimo
si riferisce infatti a lavori con bassi livelli salariali, poca sicurezza del posto di lavoro,
pessime condizioni di lavoro, accesso limitato alla formazione e diritti previdenziali
limitati (Kalleberg, 2009; McKay et al., 2012; Keune, 2015). 1l lavoro precario puo
quindi essere definito come I'intersezione di tre caratteristiche: lavoratori vulnerabili
che hanno un lavoro precatio e pochi diritti al sostegno al reddito. Pertanto, la diffu-
sione di rapporti di lavoro atipici ¢ diventata una questione politica rilevante in tutti
i Paesi europei e pone nuove sfide per il mercato del lavoro e per la politica sociale.
Nonostante il crescente interesse per il lavoro atipico, nella letteratura economica e
sociologica non esiste una definizione ufficiale; ma tutti i rapporti di lavoro che diffe-
riscono dal lavoro standard sono considerati parte di questa categoria. In particolare,
¢ possibile individuare tre tipologie principali di contratti di lavoro atipico: 1) forme
“convenzionali” di lavoro subordinato e bilaterale; i) forme di lavoro atipico “nuove”;
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e iii) forme di lavoro autonomo “convenzionali”. I contratti a tempo determinato e
part-time (verticali e orizzontali) appartengono principalmente alla prima categoria.
1l secondo gruppo ¢ il pit ampio in quanto copre un’ampia “zona grigia” fatta di
sempre nuove e mutevoli forme di rapporti di lavoro. Appartengono a questo grup-
po forme di lavoro subordinato e forme che vanno dal lavoro interinale, a “forme
contrattuali molto atipiche” come i lavoratori senza contratto di lavoro (lavoratori
occasionali; contratti “a zero ore”), o con un contratto a tempo determinato ma con
una durata inferiore a 6 mesi (Broughton et al., 2010). Fanno inoltre parte di questo
gruppo anche accordi contrattuali come il lavoro ICT-based, o il crowd work, il lavoro
ripartito, il collaborative work, il lavoro parasubordinato e il falso lavoro autonomo in
cui la distinzione tra rapporti subordinati e indipendenti ¢ confusa (Eurofound, 2015).
L'ultima categoria di contratti di lavoro, infine, riguarda il lavoro autonomo conven-
zionale che si riferisce ai lavoratori indipendenti che di solito hanno piu di un cliente
e che possono eventualmente avere lavoratori dipendenti.

L’obiettivo del presente capitolo ¢ esaminare le principali tipologie di lavoro atipico,
evidenziandone le caratteristiche, i trend a livello europeo e i rischi a esse associati in
materia di protezione sociale.

2.1 1l lavoro non standard “convenzionale”

2.1.1 Lavoro a tempo determinato

1l lavoro a tempo determinato ¢ un contratto di lavoro che comporta I'assunzione di
lavoratori per un periodo di tempo limitato e definito. I contratti, siano essi scritti o
orali, hanno quindi un termine predefinito. Sono considerati atipici a causa della non
continuita del rapporto di lavoro. Il lavoro a tempo determinato rappresenta una for-
ma significativa di lavoro atipico, non solo per la sua rilevanza a livello numerico, ma
anche perché la normativa che lo disciplina ¢ spesso utilizzata a livello nazionale come
riferimento per altre forme di lavoro atipico. In effetti, nella maggior parte dei Paesi,
vi sono delle disposizioni giuridiche specifiche che disciplinano i contratti a tempo de-
terminato in termini di durata massima del contratto, numero di rinnovi e motivi validi
per il ricorso. Tuttavia, possono anche essere disciplinati da contratti collettivi a livello
aziendale, settoriale o nazionale, come avviene ad esempio nei Paesi nordici 1LO, 2016).
Per quanto riguarda I'Italia, le norme che disciplinano 1 contratti a tempo determinato
sono cambiate significativamente, per la prima volta, con I'approvazione del decreto
368/2001, al fine di creare una disciplina comune per i contratti a tempo determinato
in tutta Europa. La principale novita introdotta da questa normativa ¢ 'assenza di un
elenco di situazioni in cui un contratto a tempo determinato puo essere utilizzato:
qualsiasi motivo tecnico, produttivo o organizzativo ¢ considerato ammissibile e puo
essere prorogato fino a 36 mesi. Pertanto, la gamma di situazioni in cui un contratto a
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tempo determinato puo essere utilizzato ¢ stata notevolmente ampliata (Tealdi, 2011).
Dall’agosto 2018, con il decteto legge 87/2018, sono state invece introdotte maggiori
limitazioni a questo tipo di contratti. Due sono le modifiche principali: i) la riduzione della
durata massima (durata massima di 12 mesi che puo essere estesa solo fino a 24 mesi);
e ii) 'introduzione di un motivo per cui si opta per un contratto a tempo determinato.
Da una prospettiva europea, un’analisi accurata, dettagliata e comparabile a livello
nazionale sull’incidenza e sulle tendenze dell’occupazione a tempo determinato ¢
difficile, soprattutto a causa delle diverse definizioni statistiche utilizzate nelle indagini
nazionali. Tuttavia, una recente relazione pubblicata dall’Organizzazione Internazionale
del Lavoro (2016) mostra che la quota di lavoratori con contratti a tempo determinato
¢ aumentata in media dal 9% circa, registrato nel 1987, al 14% nel 2014. L’unica area in
cui Poccupazione a tempo determinato ¢ rimasta relativamente stabile ¢ stata ’Europa
del Nord, ma anche in questo caso, esistono delle eccezioni come I'Itlanda dove, tra
i1 2003 e il 2014, Paumento del lavoro temporaneo ¢ quasi raddoppiato. A Cipro, in
Croazia, in Italia e nei Paesi Bassi, negli ultimi decenni, si sono registrati aumenti si-
enificativi. In Spagna, la crescita a meta degli anni ’80 ¢ stata notevole poiché la quota
di lavoratori a tempo determinato ¢ sempre cresciuta dal 1987 al 1995.

Dopo il 2005 il dato ha iniziato invece a diminuire, ma la Spagna rimane comunque il
paese con il tasso di lavoratori a tempo determinato piu alto dell’Europa meridionale. Tra
i Paesi dell’Europa otientale, la Polonia rappresenta un esempio lampante di occupazione
temporanea in costante crescita. Un altro rapporto fornito dall’Organizzazione Interna-
zionale del Lavoro (2015), sottolinea che, nel complesso, i contratti a tempo determinato
sono piu diffusi tra le donne, tra i lavoratori con un basso livello di istruzione e i lavo-
ratoti con occupazioni elementari. Tuttavia, la maggiore divergenza in Europa riguarda
Ieta: 'incidenza dei contratti a tempo determinato tra i giovani ¢ stata infatti quattro
volte superiore a quella dei lavoratori che si trovano nella prima fascia d’eta (ILO, 2015).
Per quanto riguarda le cause dell’espansione dei contratti a tempo determinato registra-
tasi in Europa, in patte, essa ¢ dovuta anche alle riforme politiche volte ad aumentare
la flessibilita del mercato del lavoro. Si tratta di riforme “parziali” o “marginali” che
hanno lasciato sostanzialmente inalterata la tutela dei lavoratori con contratti a tempo
indeterminato e hanno indotto le imprese a ricorrere sempre piu spesso a lavoratori
con contratti a tempo determinato generando cosi negli ultimi decenni mercati del
lavoro caratterizzati dalla coesistenza di due gruppi di lavoratori (si parla di mercato
duale) (Berton et al., 2015).

2.1.2 Illavoro a tempo parziale

Il lavoro a tempo parziale, che insieme ai contratti a tempo determinato appattiene al
gruppo del lavoro atipico “convenzionale”, puo essere a tempo indeterminato o de-
terminato. Questo tipo di lavoro si caratterizza essenzialmente per la durata dell’orario
di lavoro piuttosto che per la durata del contratto. Puo essere orizzontale (orario di
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lavoro giornaliero ridotto), verticale (a tempo pieno ma per periodi limitati in termini
di settimane, mesi o anni) o misto (una combinazione di entrambi). Il lavoratore deve
dare il suo esplicito consenso a essere assunto con un contratto a tempo parziale lad-
dove non espressamente previsto dal relativo contratto collettivo di lavoro.

In molti Paesi, la definizione giuridica del lavoro a tempo patziale si riferisce a un numero
di ore di lavoro inferiore a quello dei lavoratori a tempo pieno e talvolta fissa soglie specifi-
che. In Francia, ad esempio, l'oratio di lavoro di un contratto a tempo parziale deve essere
almeno il 20% piu basso dell’'orario di lavoro minimo previsto dalla legge per i contratti a
tempo pieno, mentre in Germania ¢ inferiore a 36 ore di lavoro settimanali (Houseman,
1995). In Italia il lavoro a tempo parziale orizzontale ¢ stato introdotto per la prima volta
negli anni Settanta come strumento per le imprese che mostravano difficolta economiche.
Nel 2000 (D.Lgs. 61/2000) ¢ stato istituito il lavoro con il tempo patziale verticale, e nel 2001
sono state poi introdotte ultetiori modifiche per aumentare la flessibilita sia per il datore di
lavoro che per il dipendente. Nel 2003, con il decreto legislativo 276/2003 la possibilita di
lavorare a tempo parziale ¢ stata estesa anche ai dipendenti assunti con contratto a tempo
determinato (Tealdi, 2011). Il lavoro a tempo parziale ¢ inoltre legato ad altre due forme
di lavoro: lavoro occasionale e lavoro a chiamata.

1l lavoro a tempo parziale puo essere esplicitamente incoraggiato dallo Stato per
promuovere ad esempio I'accesso delle donne al mercato del lavoro e per consentire
ai lavoratori con responsabilita familiari di conciliare il lavoro con la famiglia, come
avviene nei Paesi dell’Europa settentrionale dove la percentuale di lavoratori a tempo
parziale ¢ particolarmente elevata.

A livello europeo, tra il 2005 e il 2012 Poccupazione a tempo parziale ¢ aumentata in
alcuni Paesi soprattutto a causa della crisi economica, mentre in altri ¢ rimasta stabile.
Dopo il 2012, la quota del lavoro part-time sembra esser rimasta sostanzialmente
stabile. In Italia ¢ di circa il 18%. Occorre sottolineare che questa percentuale ¢ molto
piu alta per le donne che per gli uomini.

L’incremento di questo tipo di lavoro atipico ¢ in parte dovuto anche alle politiche di
condivisione del lavoro istituite per ridurre le perdite di posti di lavoro (Messenger e

Ghosheh, 2013).

2.2 1l “nuovo” lavoro atipico

2.2.1 Illavoro interinale

Alcuni rapporti di lavoro non standard comportano I'esternalizzazione del controllo
amministrativo e della responsabilita dando origine a rapporti di lavoro detti “triango-
lati” in cui un lavoratore stabilisce relazioni con diversi datori di lavoro (Pfeffer e Baron,
1988; Bronstein, 1991; Vosko, 1997). Un esempio di tale modalita di lavoro ¢ il lavoro
interinale. Secondo questo tipo di contratto, i lavoratori sono assunti da un ente, 'agenzia
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dilavoro interinale, e poi ingaggiati o assegnati per svolgere il loro lavoro presso (e sotto
la supervisione di) un’impresa utilizzatrice. Pertanto, il lavoro interinale ¢ caratterizzato
da una relazione multipla o “triangolare” tra il lavoratore, 'agenzia di collocamento e
un’impresa utilizzatrice, laddove il lavoratore interinale ¢ un lavoratore temporaneo
messo a disposizione di un’organizzazione terza tramite un’agenzia di collocamento.

11 lavoro svolto tramite I'intermediazione di una agenzia interinale, ampiamente uti-
lizzato in alcuni Paesi europei come la Spagna, la Francia e i Paesi Bassi, era proibito
in Italia dalla legge 1369/1960. E stato introdotto in Italia con la legge 196 del 1997,
ma la sezione relativa a questo tipo di impiego ¢ stata abrogata nel 2003 dal decre-
to legislativo 276/2003 che ha cambiato la denominazione da “lavoro interinale” a
“somministrazione di lavoro interinale”. Le nuove disposizioni (con esclusione della
percentuale massima di forza lavoro) previste dal decreto legge 87/2018 si applicano
anche ai contratti di lavoro a tempo determinato tra imprese di lavoro interinale ¢
dipendenti. Ove e se necessario, le condizioni di (ri)introduzione fanno capo all’azienda
utilizzatrice. Questo contratto potrebbe favorire i datori di lavoro in quanto le imprese
possono trattare con i lavoratori utilizzando forme di intermediazione privata e senza
firmare un contratto di lavoro subotrdinato.

Il lavoro interinale ¢ cresciuto rapidamente negli ultimi decenni, ma rappresenta ancora
solo una piccola parte della forza lavoro. In Europa, 1 dati dell'indagine europea sulle
forze dilavoro rivelano che il lavoro interinale varia dallo 0,3% in Grecia, a oltre il 2%
in Francia, Paesi Bassi ¢ Spagna; in Italia, dopo essere entrato in vigore nel 1997, ¢
cresciuto molto rapidamente (ILO, 2015; Carmignani et al., 2001; Nannicini, 2004). In
Huropa, ilavoratori interinali tendono a essere generalmente uomini (ad eccezione dei
Paesi scandinavi) e giovani (Storrie, 2002; Eurostat, 2019). Per alcuni Paesi dell’'UE, si
¢ registrata una percentuale di minoranze etniche piu elevata tra i lavoratori interinali
rispetto ad altre forme di occupazione (si veda, ad esempio nei Paesi Bassi, in Svezia e
in Germania) (OECD, 2002). Infine, emerge una concentrazione di lavoratori interinali
in particolare nel settore della produzione (43,7%) e nei lavori d’ufficio (41,2%), la
maggior parte dei quali impiegati, mentre la parte restante svolge mansioni tecniche
(10,2%), e infine manageriali e professionali (4,0%) (ILO, 2016).

2.2.2 Illavoro a chiamata

1l lavoro a chiamata, a volte conosciuto come lavoro “a zero ore”, ¢ un accordo in cui
viene mantenuto un rapporto di lavoro continuo tra un datore di lavoro e un dipendente,
ma il datore di lavoro non fornisce continuamente lavoro al dipendente. I.a categoria
del lavoro a chiamata ¢ un particolare tipo di lavoro occasionale con un contratto di
lavoro a tempo determinato che si sovrappone ad altre forme di lavoro atipico e, a causa
della variabilita ¢ imprevedibilita del lavoro, ¢ generalmente un lavoro a tempo parziale.
A livello europeo, il lavoro a chiamata ¢ stato definito da alcune sentenze della Corte di
Giustizia Europea (CGCE) che interpretano la direttiva sull’orario di lavoro (direttiva
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2003/88/CE del 4 novembre 2003). In Italia & stato introdotto dalla legge 30,/2003,
poi abolito nel 2007 ¢ introdotto nuovamente nel 2008.

Il lavoro a chiamata ¢ una forma di assunzione rapida per svolgere compiti con breve
preavviso. 1 datori di lavoro spesso attingono a un bacino di lavoratori occasionali,
autonomamente o attraverso intermediari come le agenzie di lavoro interinale e piat-
taforme online per il crowd work. CIPD — Chartered Institute of Personnel and Deve-
lopment — (2013) evidenzia che, come per altre forme di lavoro occasionale, il lavoro a
chiamata trasferisce parte del rischio aziendale dal datore dilavoro al dipendente. Tuttavia,
anche il datore di lavoro si assume un rischio: la persona contattata potrebbe rifiutare
lofferta di lavoro perché gia impegnata in altre attivita lavorative o non disponibile.
Questo tipo di occupazione ¢ utilizzato principalmente in settori specifici, come il
commercio al dettaglio e la ristorazione, e per occupazioni meno qualificate (Istat,
2010; Eurofound, 2015; Brinkley, 2013). Inoltre, ¢ caratterizzato da attivita stagionali
e da una domanda variabile, come nel caso del settore alberghiero e dell’assistenza
domiciliare (Istat, 2010; Pennycook et al., 2013).

Ilavoratori sono retribuiti per svolgere I'attivita stabilita dal datore dilavoro e, in generale,
petcepiscono un salatio basso. Stando ai dati relativi ai lavoratori a chiamata disponibili
per 1 Paesi europei dal 2004, circa il 2,5% dei lavoratori in Europa lavorava a chiamata,
con la piu alta incidenza registrata nei Paesi Bassi, Regno Unito, Irlanda e Slovenia, e
la piu bassa a Cipro (Eurofound, 2015). In Italia ammonta allo 0,7% dell’occupazione
e ¢ prevalentemente legato al settore dei servizi (turismo, ristorazione e commercio).

2.2.3 Illavoro ripartito

11 contratto di lavoro ripartito (o job sharing) si riferisce a rapporti di lavoro in cui un
datore di lavoro assume due lavoratori per occupare congiuntamente un unico posto di
lavoro a tempo pieno, ognuno dei quali ¢ responsabile del completamento dell’intero
lavoro. E considerata una particolare forma di lavoro a tempo parziale che garantisce
che i posti di lavoro condivisi siano occupati in modo permanente. La legislazione e i
contratti collettivi disponibili in alcuni Paesi prevedono disposizioni relative ai diritti e
ai doveri dei datori di lavoro e dei lavoratori per il job sharing. Tuttavia, non contengono
linee guida relative alla struttura e all’attuazione di questa forma di occupazione, per cui
spetta al datore di lavoro e ai lavoratori giungere a un accordo riguardo, ad esempio,
la scelta del contratto (a tempo indeterminato o a tempo determinato), il numero di
ore di lavoro e I'organizzazione del lavoro.

Il contratto di lavoro ripartito non ¢ adatto a tutti i tipi di lavoro o di professioni,
poiché implica la possibilita di suddividere le mansioni, in termini di tempo o di
competenze richieste.

1l ricorso al job sharing varia a seconda dei settori e delle profession, il che indica che potrebbe
essere utilizzato in un ampio spettro di situazioni lavorative. Ad esempio, nel Regno Unito,
il job sharing ¢ spesso utilizzato per posizioni generiche (Wheatley, 2013). In Italia questo
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tipo di contratto ¢ stato regolato pet la prima volta dalla legge 30/2003 e il suo obiettivo ¢
quello di bilanciare le esigenze di flessibilita del lavoratore e del datore di lavoro.

Non ci sono molte evidenze empiriche riguardo al ricorso al job sharing che viene fatto
nei diversi Paesi europei. Un rapporto redatto da Eurofound (2015) sottolinea che
questa forma di occupazione in alcuni casi ¢ gia una forma di occupazione comune
che attira soprattutto donne con figli a carico, mentre in altri, come la Polonia ¢ la
Repubblica Ceca, ¢ emersa solo di recente.

11 lavoro ripartito pud portare una serie di vantaggi sia per i datori di lavoro che per i
dipendenti. Due persone possono infatti disporre di una gamma pit ampia di competenze
ed esperienze e possono contribuire con nuove idee e nuovi approcci di lavoro. Inoltre, il
lavoro ripartito puo aiutare a mantenere i team motivati creando un ambiente stimolante.
Tuttavia, vi sono anche delle preoccupazioni legate a questioni quali 'assenza dei
benefici che 'occupazione a tempo pieno garantitebbe, i conflitti tra chi condivide
il lavoro e la mancanza di controllo sulla natura e sui risultati del lavoro. 1l job sharing
richiede in aggiunta un alto grado di organizzazione e di impegno da parte di tutti sia
in termini di comunicazione che di flessibilita.

2.2.4 Ivoucher

Questa forma di lavoro atipico prevede che un datore di lavoro acquisti un buono, detto
voucher, da un ente o un’organizzazione autorizzata che poi utilizzera come forma di
pagamento del lavoratore, al posto dei contanti. L’ente copre sia le retribuzioni che i
contributi previdenziali. I servizi forniti dal lavoratore sono spesso mansioni specifiche
o incarichi a tempo determinato. Eurofound (2015) ha riscontrato questa tipologia di
lavoro principalmente nei servizi alle famiglie e nel settore agricolo.

Dal punto di vista del mercato del lavoro, il lavoro basato sui voucher ha il poten-
ziale per legalizzare il lavoro sommerso e contribuire all’inserimento nel mercato del
lavoro di gruppi specifici, in particolare donne, lavoratori poco qualificati, giovani e
lavoratori ex migranti.

In Ttalia, il lavoro basato sui voucher ¢ stato introdotto dalla legge 30/2003. E sta-
to ritenuto utile per tutte quelle attivita occasionali svolte da lavoratori a rischio di
esclusione sociale, pronti a entrare nel mercato del lavoro o scoraggiati. I’obiettivo ¢
regolarizzare quelle attivita occasionali che non possono essere inquadrate in nessun
altro tipo di contratto.

A partire dal 2003, le disposizioni giuridiche sui voucher sono state gradualmente
allentate, aumentandone I'utilizzo, in particolare a partire dal 2012. Per tutte le forme
di utilizzo, ad eccezione del settore agricolo, le restrizioni sono rimaste in vigore solo
in termini di massimali di reddito annuo pagato tramite voucher.

Iesperienza italiana dei voucher si ¢ rivelata controversa. Se da un lato sono stati introdot-
ti con I'obiettivo di regolamentare e proteggere particolari forme di lavoro occasionale che
altrimenti non verrebbero dichiarate — come ad esempio i servizi domestici — dall’altro
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lato, il lavoro basato sui voucher ¢ stato utilizzato in tutti i settori economici (ad eccezione
dell’agricoltura), per tutte le categorie di lavoratori e per tutti i tipi di attivita. Inoltre,
I'utilizzo complessivo dei voucher da parte dei clienti non aveva alcun limite. Coloro che
lavorano tramite voucher possono organizzare I'orario di lavoro con il datore di lavoro
in base alle proprie esigenze, ma, allo stesso tempo, sono piti a rischio di insicurezza del
lavoro, eccessiva flessibilita e garanzie occupazionali limitate.

Tl decreto legge 25/2017 ha definitivamente abrogato il lavoro occasionale nel marzo
2017. I articolo 54-bis del decreto legge 50/2017 disciplina il nuovo lavoro occasionale,
prevedendo due distinte modalita di utilizzo: il “Libretto Famiglia” (LLF), a disposi-
zione dei datori di lavoro che non esercitano attivita professionale o imprenditoriale;
e il “Contratto di prestazione occasionale” (CPO), a disposizione di imprenditori,
professionisti, lavoratori autonomi e altre categorie di datori di lavoro.

2.3 Il lavoro autonomo “convenzionale”

Il1lavoro autonomo ¢ definito come quel lavoro svolto da uno o piu soggetti che eset-
citano la propria attivita lavorativa in proprio, da membri di cooperative di produttori,
e da lavoratori familiari non retribuiti. Questi ultimi sono non retribuiti nel senso che
non hanno un contratto formale per ricevere un importo fisso a intervalli regolari,
ma condividono il reddito generato dall'impresa.

Secondo i dati dell”Indagine sulle Forze Lavoro nel’UE, nel 2018, la media dei lavoratori
autonomi nei Paesi membri dell’'UE era pari al 15,3%, mentre in Italia era pari al 22,9%
dell’occupazione totale. Tale percentuale ¢ diminuita negli ultimi dieci anni nella maggior
parte dei Paesi europei, mentre in altri, come i Paesi Bassi e il Regno Unito, il lavoro
autonomo ¢ aumentato. La Bank of England (2015) stima che la meta dell’aumento del
lavoro autonomo osservato nel Regno Unito tra il 2004 e il 2014 potrebbe essere attribuita
all'invecchiamento della popolazione attiva, tenuto conto del fatto che i lavoratori auto-
nomi sono in media piu anziani dei dipendenti (Eurofound, 2018a). Per quanto riguarda
le caratteristiche dei lavoratori autonomi, la grande maggioranza ¢ costituita da lavoratori
autonomi senza dipendenti (16,1% dell’'occupazione totale in Italia, la media dei 28 Paesi
membiri ¢ del 10,6%); la percentuale di donne e giovani che svolgono lavori autonomi ¢
inferiore tispetto alla percentuale di quelli che svolgono lavori dipendenti e temporanei.
11 dibattito politico sul lavoro autonomo si basa in larga misura su definizioni derivanti
dai quadri giuridici e dalle convenzioni per la raccolta dei dati che differiscono da uno
Stato Membro all’altro (Eurofound, 2017). In Italia, il lavoro autonomo ¢ sempre stato
un “universo eterogeneo”, che comprende una varieta di gruppi professionali, con diverse
normative, status, condizioni di lavoro, e con importanti differenze anche per quanto
riguarda il diritto e accesso alle tutele sociali (Fellini, 2010; Reyneri, 2011; Ranci, 2012).
La legislazione distingue quattro gruppi principali: i) il gruppo dei lavoratori autonomi
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che esercitano una professione per cui ¢ richiesta I'iscrizione ad un ordine professionale
(ad esempio medici, avvocati, consulenti aziendali, architetti); ii) il gruppo degli agticoltori,
artigiani e commercianti/negoziant; iii) il gruppo dei lavoratoti autonomi che svolgono
una professione per cui non esiste un ordine professionale; ed infine iv) il gruppo dei la-
voratoti con contratto di collaborazione coordinata e continuativa (i cosiddetti co.co.co.).
Secondo I'Tstat (2017) gli agricoltot, gli artigiani e i commercianti/negoziant costituiscono
circa la meta dei lavoratori autonomi, mentte i lavoratori con contratti di collaborazione
coordinata e continuativa sono pari all’'1,3%. In particolare, i lavoratori assunti con un
contratto di collaborazione coordinata e continuativa (detti anche “parasubordinati”’) sono
lavoratori autonomi ma, sebbene la caratteristica principale di questo contratto sia la posizio-
ne non subordinata del lavoratore, la maggior parte diloro lavora per una sola azienda con
un elevato grado di subordinazione'. I attivita ¢ coordinata perché il lavoratore ¢ tenuto ad
adeguare la propria attivita in funzione del quadro organizzativo e della struttura produttiva
dell’azienda. Il contratto parasubordinato ¢ stato introdotto negli anni Settanta, ma prima
del 1996 era impossibile conoscere il numero di lavoratori parasubordinati, in quanto essi
non erano tenuti a pagate alcun contributo previdenziale e assistenziale.

In generale, questi collaboratori non sono lavoratori poco qualificati, ma professionisti
glovani e altamente qualificati. Muehlberger e Pasqua (2009) sottolineano che i contratti
di collaborazione continuativa non rappresentano né una porta d’ingresso al mercato
del lavoro né un mezzo per ottenere posti di lavoro piu stabili.

Nei prossimi capitoli ci concentreremo sugli ultimi tre gruppi di lavoratori autonomi. Si

esclude dall’analisi la categoria dei lavoratori autonomi iscritti a un ordine professionale.

2.4 Le implicazioni e i principali rischi del lavoro non standard

Sebbene siano molto diversi, sia i lavoratori non standard che i lavoratori autono-
mi riscontrano diverse carenze o svantaggi specifici in materia di protezione sociale
(Hinrichs e Jessoula, 2012; Emmenegger et al., 2012). Infatti, a causa del divario tra
'accesso legale e I'accesso effettivo alle prestazioni, gran parte dei lavoratori atipici si
imbattono in rischi e restrizioni per quanto riguarda I’accesso alla protezione sociale
(ILO, 2017, 2016; Matsaganis et al., 2016; Spasova et al., 2017). Come asserito da Giub-
boni (2013), tra i principali rischi per i lavoratori atipici e autonomi, possiamo citare:
la mancanza di copertura assicurativa; la mancanza di requisiti assicurativi minimi; le
difficolta legate alle modalita di calcolo delle prestazioni; 'impossibilita di aggregare i
periodi di contribuzione anche quando i contributi sono stati versati; il rischio di avere
livelli inadeguati di protezione sociale e capacita finanziarie limitate.

Per questo motivo, il gruppo di lavoratori a contratto per una collaborazione coordinata e continuativa formera
il gruppo di lavoratori parasubordinati che sara discusso piu in dettaglio nel Capitolo 3.
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In particolare, alcuni contratti di lavoro prevedono una copertura assicurativa solo pet
rischi specifici (ad esempio, infortuni sul lavoro) oppure non prevedono contributi
assicurativi obbligatori. Questo ¢ spesso il caso di alcuni tipi di lavoratori autonomi
che non hanno alcuna tutela a livello legale.

In alcuni Paesi (questo vale per il mini-job in Germania), inoltre, anche altre categorie
di lavoratori atipici non hanno accesso formale a specifici tipi di prestazioni sociali. 11
divario tra ilavoratori standard e le altre categorie di lavoratori in termini di protezione
sociale puo dipendere dalla limitata possibilita di soddisfare i criteri di ammissibilita.
In altre parole, nonostante la protezione sociale possa essete formalmente garantita
a tutte le categorie di lavoratori, quando I'accesso dipende da requisiti minimi, fissati
a livello nazionale, i lavoratori atipici e autonomi rischiano di non raggiungere tali
requisiti a causa di percorsi professionali altamente frammentati e irregolari. Anche
il tasso di utilizzo delle prestazioni sociali puo essere inferiore per i lavori atipici e
autonomi a causa delle regole di calcolo adottate per il cumulo dei diritti. I metodi
di calcolo effettivi (ad esempio 'aggregazione dei periodi di lavoro) possono infatti
penalizzare i lavoratori con periodi di assicurazione brevi o incompleti.

Per quanto riguarda 'impossibilita di aggregare i periodi contributivi, i lavoratori con
contratti a tempo determinato o autonomi hanno spesso difficolta a mantenere 1 diritti
acquisiti quando cambiano lavoro. Pertanto, dovrebbe essere prestata particolare atten-
zione alla trasferibilita dei diritti sociali durante I'intera carriera della persona. Queste
dispatita possono essere amplificate anche dal fatto che il lavoro atipico spesso fa parte
di un percorso professionale frammentato (Matsaganis et al., 2016). Nonostante poi I'ac-
cesso alle prestazioni sociali sia possibile, il livello di tali prestazioni potrebbe essere ben
lungi dall’offrire ai lavoratori atipici una protezione sufficiente da coprirli dal rischio di
esclusione sociale, ad esempio perché non avranno accesso a pensioni adeguate in futuro.
Infine, quando la protezione sociale per i lavoratori dipendenti atipici e autonomi
¢ fornita solo su base volontaria, c’¢ il rischio che i singoli preferiscano ridurre, se
consentito, o addirittura rinunciare al versamento dei contributi pensionistici. D’altro
canto, la decisione di non aderire a un regime volontario puo essere influenzata da
ragioni finanziarie piuttosto che da preferenze individuali poiché molti lavoratori atipici
e autonomi hanno redditi irregolari e bassi.

In conclusione, le lacune nei sistemi di protezione sociale nei riguardi dei lavoratori
atipici, insieme al loro basso livello di sicurezza del posto di lavoro e di retribuzione,
possono avere diversi impatti sia in termini di conseguenze sociali che sul funziona-
mento del mercato del lavoro. Pertanto ci si chiede sempre pitl spesso se sia necessatio
un intervento politico, sia da parte dei governi che delle parti sociali.

LLa Commissione Europea (2018) sottolinea che un’unica regolamentazione del lavoro
atipico potrebbe produrre piu danni che benefici ed ¢ quindi essenziale che ogni Stato
Membro modernizzi il proprio sistema sociale al fine di ottenere una maggiore equita
¢ una minore divisione e segmentazione tra le varie forme di occupazione.

24 2. 1Illavoro non standard



3. Caratteristiche e tendenze del lavoro non
standard in Italia

I contratti di lavoro standard, ovvero gli accordi che prevedono cinque giorni lavorativi
in una settimana e con durata illimitata, appaiono fortemente correlati allo sviluppo
economico. Tuttavia, dalla fine degli anni Settanta fino alla recessione del 2008, i
contratti a tempo determinato hanno iniziato a crescere in modo significativo in molti
Paesi europet, e, per alcuni in particolare, con periodi di forte crescita concentrati in
diversi decenni.

Come discusso nel Capitolo 1, la crescita del lavoro atipico ¢ il risultato di molteplici
fattori. Essa riflette i cambiamenti nel mondo del lavoro indotti dalla globalizzazione,
dai cambiamenti tecnologici e da quelli sociali, come I'accresciuto ruolo delle donne
nella forza lavoro, ma anche dai cambiamenti normativi. Da un punto di vista giuridico,
infatti, le leggi hanno incoraggiato il ricorso al lavoro atipico creando incentivi per le
imprese. Inoltre, in alcuni casi vi sono lacune legislative che favoriscono lo sviluppo
di accordi di lavoro atipico (ILO, 2016).

In questo capitolo ci concentriamo sull’Italia e analizziamo ’'andamento e le caratte-
ristiche di cinque categotie di lavoro atipico: il lavoro temporaneo, il lavoro part-time,
il lavoro autonomo, il lavoro parasubordinato e lavoro retribuito tramite 1 voucher.
Per lavoro parasubordinato si intendono i lavoratori che, dal punto di vista giuridico,
sono considerati come lavoratori autonomi, ma che, dal punto di vista economico,
possono essete equiparati ai lavoratori dipendenti.

Nonostante la preferenza per i contratti di lavoro standard, I'Italia, come altri Paesi
europel, spinta dalla disoccupazione, a partire dalla meta degli anni Novanta e fino
allo scoppio della crisi economica del 2008, ha cercato di evitare le rigidita dei con-
tratti di lavoro a tempo indeterminato, creando tipologie di accordi con condizioni di
assunzione e licenziamento meno restrittive.

La diversificazione dei contratti di lavoro ha portato a un aumento del lavoro a tempo
determinato (compresi i contratti di lavoro stagionale, di tirocinio per i giovani e i
contratti di apprendistato) e del lavoro autonomo, cio¢ quel lavoro a meta strada tra
lavoro dipendente e lavoro indipendente (Houseman e Osawa, 2003).

I dati utilizzati per 'analisi derivano dagli archivi amministrativi gestiti dall’Istituto
Nazionale Italiano di Previdenza Sociale (Inps). Il dataset puo essere diviso in tre
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macrogruppt: il primo contenente le informazioni dei dipendenti, il secondo quelle
dei lavoratori autonomi, e il terzo le informazioni dei parasubordinati. Fanno parte del
secondo gruppo gli artigiani, i commercianti e i coltivatori diretti; sono invece esclusi
i liberi professionisti iscritti ad un ordine professionale. 1l terzo gruppo, come sara
discusso in dettaglio nel paragrafo 3.4, ¢ piuttosto eterogenco e comprende due tipi
di lavoratori: i collaboratori ¢ i professionisti non iscritti a un ordine professionale.
11 dataset utilizzato consente di usufruire di una vasta gamma di informazioni rela-
tive sia all’individuo che al contratto di lavoro: il salario lordo annuale, le settimane
annuali lavorate, I'eta del lavoratore, il sesso, 'occupazione, la durata del contratto e
Porario (tempo parziale o tempo pieno, tempo determinato o tempo indeterminato).
Tuttavia, poiché i dati provengono da archivi amministrativi, non ci sono informazioni
riguardanti alcune caratteristiche individuali come il livello di istruzione, lo stato civile
o il numero di figli.

Il campione finale ¢ composto da individui di eta compresa tra 117 e i 64 anni e a
ciascun lavoratore viene associato il rapporto di lavoro definito “principale”, ovvero
quello con il maggior numero di settimane lavorate in un dato anno. Nel caso di
soggetti che hanno nello stesso anno, piu rapporti di lavoro con lo stesso numero di
settimane lavorate, si considera il contratto che paga il salario lordo piu alto. Limitiamo
la nostra attenzione al periodo 1998-2016 in quanto le informazioni sul tipo di con-
tratto e sull’orario dilavoro (part-time/full-time) sono raccolte solo a pattire dal 1998.
Infine, utilizziamo i salari lordi reali (o il reddito in caso di lavoro autonomo) utiliz-
zando come deflatore 'TPC nazionale (anno di riferimento=2017).

3.1 I contratti a tempo determinato

Il numero di contratti a tempo determinato mostra un andamento ciclico: all'inizio
della recessione tende a ridursi, per poi aumentare nuovamente nel periodo della
ripresa economica dato che molte delle nuove assunzioni sono avvenute mediante
contratto a tempo determinato.

La Figura 3.1 riporta il numero di lavoratori e il tasso di occupazione a tempo deter-
minato (numero di lavoratori temporanei in percentuale rispetto a tutti 1 dipendenti)
e conferma tale andamento ciclico. Si osserva infatti che il tasso di occupazione tem-
poranea aumenta a partire dal 1998, diminuisce all’inizio della recessione, intorno al
2008, e torna ad aumentare nuovamente con la ripresa (con un picco nel 2011).
Questi risultati indicano che molte attivazioni di nuovi rapporti di lavoro sono av-
venute con contratti a tempo determinato. A partire dal 2015, dopo un periodo di
fluttuazioni, sia 1 lavoratori a tempo indeterminato che quelli a tempo determinato
aumentano costantemente.
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Figura 3.1 Trend dell’occupazione a tempo determinato e indeterminato, 1998-2016
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

In linea con i nostri risultati, un recente rapporto pubblicato da Eurofound (2017)
sottolinea che il forte aumento dell’occupazione a tempo determinato (perlomeno
nei Paesi del’Europa dei 15) ¢ avvenuto molto prima degli anni 2000. In Spagna e in
Francia, ad esempio, si ¢ registrato un enorme aumento dell’occupazione temporanea
trail 1985 e il 1995, in Svezia all'inizio degli anni *90 e in Germania all’inizio degli anni
2000. Sia nei Paesi Bassi che in Italia, 'aumento ¢ stato forte, ma pit uniformemente
distribuito nel periodo 1985-2014 (cfr. grafico Al dell’Eurofound, 2017).

Nella Tabella 3.1 mostriamo le principali caratteristiche dei lavoratori a tempo detet-
minato per il periodo 1998-2016 mettendole a confronto con quelle dei lavoratori a
tempo indeterminato.

Risultano esserci pitt uomini assunti a tempo determinato che donne, ma il divario
di genere ¢ meno pronunciato rispetto a quello relativo ai contratti a tempo indetet-
minato; i lavoratori temporanei tendono a essere piu giovani dei lavoratori a tempo
indeterminato’. Inoltre, i lavoratoti a tempo determinato sembrano essere occupati in
professioni poco qualificate, il che suggerisce una relazione negativa tra le categorie
professionali, le competenze e 'assunzione mediante contratto a tempo determinato.
Concentrandosi sul totale delle settimane lavorate annualmente, emerge un chiaro
divario in termini di settimane lavorate (Tabella 3.2).

! Purtroppo i dati disponibili non ci consentono di verificare il livello di istruzione dei lavoratori presi in esame.
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Tabella 3.1 Caratteristiche dei dipendenti a tempo determinato e a tempo indeterminato, 1998-

2016 (%)
Indeterminato Determinato

Eta
17-29 anni 22,49 41,78
30-39 anni 32,46 29,36
40-49 anni 28,06 18,79
50-64 anni 16,98 10,07
Sesso
Uomini 61,75 55,85
Donne 38,25 44,15
Gruppi professionali
Dirigenti 0,84 0,09
Professionisti 2,95 0,13
Impiegati 33,85 26,54
Colletti blu 56,06 72,55
Apprendisti e altri 6,29 0,70

Fonte: Elaborazione degli Autoti su dati Inps

Tabella 3.2 Totale settimane lavorate, settimane di inattivita e retribuzione lorda settimanale
per tipo di contratto, 1998-2016

Media/Med e (SD)
Indeterminato Determinato
Totale settimane lavorate 45 (13,2) 28 17,5)
Totale settimane di inattivita 7 (14,05) 28 (15,9)
Salario lordo settimanale (FTE) 441,6€ (584,8) 376,5€ (688,0)

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

Mentre, in media, nel periodo 1998-2016 il numero medio di settimane lavorate da
un lavoratore a tempo indeterminato ¢ abbastanza costante ed equivale a circa 45
settimane, il totale delle settimane lavorate da un lavoratore temporaneo non rag-
giunge tale livello (nel 2016, il divario in settimane lavorate tra i lavoratori a tempo
determinato e quelli a tempo indeterminato ammontava a 17 settimane). Simme-
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tricamente, i lavoratori a tempo determinato presentano un numero maggiore di
settimane non lavorate.

Inoltre, 1a Tabella 3.2 riporta il salario lordo settimanale mediano (usato per depurare
dagli effetti di possibili valori anomali), e risulta evidente 'ampio divario tra lavoratori
a tempo indeterminato e determinato. In media, il salario lordo settimanale mediano
dei lavoratori a tempo determinato ¢ inferiore del 17% rispetto quello dei lavoratori

a tempo indeterminato®.

3.2 Illavoro a tempo parziale

1l lavoro a tempo parziale, o part-time, ossia la seconda tipologia di lavoro atipico, ¢
aumentato dall’inizio della recessione. Le ragioni di questa crescita sono da ricondurre
ai cambiamenti strutturali dell’economia, sempre piu volta al settore dei servizi, alla
promozione del lavoro part-time e all’aumento della partecipazione femminile alla
forza lavoro. Infatti, nei Paesi dell’Europa occidentale, vi si ricorre spesso per conciliare
lavoro e responsabilita familiari (Avlijas, 2019). In Italia, nel 2016, rappresentava citrca
il 30% dell’occupazione, rispetto all’11% del 1998.

La Figura 3.2 rivela una crescita costante del tasso di occupazione a tempo parziale
nel periodo 1998-2016. Solo nel 2011 si ¢ registrato un lieve calo.

Figura 3.2 Trend dell’occupazione a tempo parziale e a tempo pieno, 1998-2016
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

2 T salari sono corretti per il tipo d’orario previsto dal contratto.
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Osservando il profilo dei lavoratori a tempo parziale, la Tabella 3.3 suggerisce che
la maggior parte del lavoro a tempo parziale ¢ svolto dalle donne, sono circa il 70%;
per quanto riguarda la suddivisione per classe di eta, la percentuale piu alta riguarda i
lavoratori con eta compresa tra i 30-39 anni.

Inoltre, il ricorso al part-time sembra essere pit concentrato nelle occupazioni a bassa
qualifica: solo lo 0,03% dei lavoratori part-time sono dirigenti (contro lo 0,89% di
quelli a tempo pieno) e lo 0,33% sono professionisti.

Infine, la Figura 3.3 presenta 'andamento delle settimane non lavorate sia per i dipen-
denti a tempo parziale che per quelli a tempo pieno.

I primi mostrano un numero maggiore di settimane non lavorate, anche se 'andamento
¢ abbastanza simile a quello dei lavoratori a tempo pieno, ad eccezione del periodo
2003-2006.

In prospettiva comparativa, 'occupazione a tempo parziale ¢ piu diffusa nei Paesi
del’Europa settentrionale e meno nell’Europa orientale, il che riflette le differenze

nelle infrastrutture sociali, nella legislazione e nella qualita del lavoro a tempo parziale.

Tabella 3.3 Caratteristiche dei dipendenti a tempo parziale e a tempo pieno, 1998-2016 (%)

A tempo parziale A tempo pieno
Eta
17-29 anni 27,2 253
30-39 anni 32,0 31,9
40-49 anni 26,7 26,5
50-64 anni 14,1 16,3
Sesso
Uomini 29,1 69,0
Donne 70,8 31,0
Gruppi professionali
Dirigenti 0,03 0,89
Professionisti 0,33 3,05
Impiegati 36,8 31,6
Colletti blu 58,9 58,7
Apprendisti e altri 3,90 5,7

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps
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Figura 3.3 Trend delle settimane non lavorate per i lavoratori a tempo patrziale e a tempo pieno,
1998-2016
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

3.3 Illavoro autonomo

Un quadro diverso emerge se si osserva I'evoluzione del lavoro autonomo nel pe-
riodo 1998-2016. In Italia la quota di lavoro autonomo, cio¢ il numero di lavoratori
autonomi (agricoltori, artigiani, commercianti) diviso il numero totale dei lavoratori,
¢ diminuita negli ultimi decenni senza mostrare le fluttuazioni cicliche tipiche dei
contratti a tempo determinato o del lavoro a tempo parziale (si veda la Figura 3.4).
Una possibile spiegazione di questa tendenza puo essere associata a una riduzione del
lavoro autonomo nel settore agricolo a causa del crescente numero di persone che si
trasferiscono nelle aree urbane.

Nell’Europa-28 la quota dei lavoratori autonomi ¢ rimasta stabile, pati a circa il 15%
dell’occupazione totale anche se con differenze piuttosto significative tra gli stati mem-
bri. Ad esempio, negli ultimi quattro anni nel Regno Unito ¢ aumentata di 1,3 punti
percentuali, mentre nei Paesi Bassi il tasso di lavoro autonomo ¢ passato da un tasso
di pre-recessione del 12% a oltre il 15% nel 2014. 11 tasso ¢ rimasto piuttosto stabile
(con un leggero calo) in Germania e in Svezia (Hatfield, 2015; Eurofound, 2017).

3. Caratteristiche e tendenze del lavoro non standard in Italia 31



Figura 3.4 Trend del totale e della quota dei lavoratori autonomi, 1998-2016
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

Le economie dell’Europa meridionale e orientale hanno la quota piu alta di lavoratori
autonomi, con un tasso elevato in Grecia dove oltre il 30% dei lavoratori risulta essere
autonomo. Tra i Paesi europei con un’alta percentuale di lavoratoti autonomi ci sono
anche la Spagna e la Polonia. D’altro canto, nei Paesi dell’Europa settentrionale, tra cui
Norvegia, Estonia, Danimarca e Svezia, si registra la percentuale pit bassa. Packard
et al. (2012) suggeriscono che quei Paesi che hanno piu politiche attive del mercato
del lavoro mostrano una minore incidenza del lavoro informale, che potrebbe essere
una delle ragioni per cui il lavoro autonomo ¢ meno diffuso nei Paesi del’Europa
settentrionale e occidentale.

Passando alle caratteristiche dei lavoratori autonomi, la Tabella 3.4 mostra che i lavo-
ratori autonomi sono significativamente piu anziani dei lavoratori dipendenti: il 60%
dei lavoratori autonomi italiani ha piu di 40 anni, mentre il dato corrispondente per
ilavoratori dipendenti ¢ del 41%. Circa il 69% dei lavoratori autonomi sono uomini,
mentre per i dipendenti il divario di genere ¢ leggermente inferiore. La percentuale pit
alta ¢ rappresentata dai lavoratori autonomi senza dipendenti (72%), mentre le altre
due categorie, lavoratori autonomi con dipendenti e collaboratori, ammontano rispet-
tivamente a circa il 17% e '11%. Per quanto riguarda il settore di attivita, Houseman e
Osawa (2003) suggeriscono che, in Italia, il lavoro autonomo ¢ maggiormente diffuso
nei settori dell’edilizia, del commercio e del turismo. Con i dati a nostra disposizione
purtroppo non ¢ possibile fare questa distinzione tra i settori perché non abbiamo
informazioni al riguardo.
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Tabella 3.4 Caratteristiche dei lavoratori autonomi e dipendenti, 1998-2016 (%)

Lavoratori autonomi Dipendenti
Eta
17-29 anni 10,83 25,66
30-39 anni 27,84 31,87
40-49 anni 32,74 26,57
50-64 anni 28,59 15,89
Sesso
Uomini 68,80 60,75
Donne 31,20 39,25
Lavoratori autonomi con dipendenti 16,6
Lavoratori autonomi senza dipendenti 72,0
Collaboratori 11,4

Fonte: Elaborazione degli Autoti su dati Inps

Nel periodo 1998-2016, il numero medio di settimane lavorate da lavoratori dipendenti
¢ di circa 43, mentre le settimane lavorate da lavoratori autonomi sono in media 45

(cfr. Tabella 3.5).

Tabella 3.5 Totale settimane lavorate, settimane di inattivita e salario lordo settimanale, 1998-2016

Media e deviazione standard

Lavoratore autonomo Dipendenti
Totale settimane lavorate 45 (13,04) 43 (16,67)
Totale settimane di inattivita 7 (12,56) 11 (15,08)
Salario lordo settimanale 304,3€ (252,4) 427,3€ (588,4)

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

La differenza tra lavoratori dipendenti e lavoratori autonomi ¢ evidente anche se si
considera il totale delle settimane non lavorate (o di inattivita) e la retribuzione lorda
settimanale. I lavoratori autonomi guadagnano infatti un salario lordo settimanale
inferiore a quello dei lavoratori dipendenti, ma, sorprendentemente, hanno un gap in
termini di settimane non lavorate infetiore rispetto agli altri lavoratori.
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3.4 Illavoro parasubordinato

In Italia, il lavoro parasubordinato rappresenta una forma particolare di lavoro atipico
che merita attenzione. In generale, i lavoratori parasubordinati sono lavoratori che spesso
petcepiscono salari bassi, affrontano frequenti periodi di disoccupazione, e hanno con-
tributi inferioti rispetto ad altre tipologie di lavoratori. Un “lavoratore parasubordinato”
¢ un lavoratore autonomo dal punto di vista giuridico, ma spesso “economicamente
dipendente” da un datore di lavoro poiché, nella maggior parte dei casi, la sua attivita
dipende da uno o pochi clienti. I lavoratori parasubordinati sono obbligatoriamente
iscritti a un apposito fondo pubblico denominato Gestione Separata gestito dall’Inps.
La Figura 3.5 evidenzia che tra il 1998 e il 2003 la quota dei lavoratori parasubordinati
¢ aumentata di circa 2 punti percentuali, dopo il picco del 2003 ha poi iniziato a dimi-
nuire raggiungendo un valore minimo pari al 3% nel 2016. La riduzione dell’'uso del
lavoro parasubordinato potrebbe essere dovuta, in parte, all’attuazione della Riforma
Fornero (legge 92/2012) e in parte, al Jobs Act che si suppone abbia favorito 'adozione
di contratti di lavoro a tempo determinato (Bovini e Viviano, 2018).

In realta, la categoria dei lavoratori parasubordinati comprende due diverse tipologie
di lavoratori: i collaboratori, ad esempio collaboratori coordinati e continuativi o i
collaboratori occasionali, e 1 liberi professionisti, come i consulenti di marketing, i
consulenti aziendali o gli igienisti dentali.

Figura 3.5 Trend dei lavoratori parasubordinati rispetto ai lavoratori dipendenti e autonomi,
1998-2016
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Nel dettaglio, tra i professionisti sono compresi quelli che non hanno uno specifico
fondo pensione e i professionisti che hanno richiesto il versamento di contributi alla
Gestione Separata solo pero per i redditi derivanti da attivita professionali non connes-
se alla propria attivita principale. I collaboratori rappresentano un gruppo molto piu
eterogeneo: oltre alle collaborazioni coordinate e continuative, vi sono amministratott,
sindaci, revisori aziendali ed enti con o senza personalita giuridica.

Pertanto, il lavoro parasubordinato ¢ una categoria molto eterogenea in quanto com-
prende generalmente lavoratori a bassa retribuzione, assunti con contratti a breve
termine, lavoratori con retribuzione relativamente alta e alcuni lavoratori altamente
qualificati all’inizio della propria carriera (dottorandi, borsisti post-dottorato e medici
che frequentano un corso di specializzazione post-laurea) (Raitano, 2018). Per tener
conto della grande eterogeneita insita nella categoria del lavoro parasubordinato, la
Tabella 3.6 mostra le caratteristiche dei lavoratori parasubordinati distinguendo tra
collaboratori e professionisti.

Tabella 3.6 Caratteristiche dei lavoratori parasubordinati e dei dipendenti, 1998-2016 (%)

Collaboratori Professionisti Dipendenti

Eta

17-29 anni 26,31 14,02 25,06
30-39 anni 31,69 33,95 31,87
40-49 anni 26,27 29,21 26,57
50-64 anni 16,67 22,81 15,89
Sesso

Uomini 53,99 60,56 60,75
Donne 46,01 39,44 39,25

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

1l ricorso ai collaboratori ¢ piu diffuso tra i lavoratori di eta compresa trai 17 e 1 39
anni, mentre 1 professionisti tendono a essere piu anziani. La quota di lavoratori pa-
rasubordinati uomini resta superiore a quella delle donne, anche se la differenza ¢ pin
evidente per i professionisti (54% contro 46% e 60,5% contro 39%).

Come per le altre tipologie di lavoro non standard, anche per i lavoratori parasubordi-
nati esiste un divario negativo in termini di settimane lavorate in un anno e in termini
di retribuzione lorda settimanale rispetto ai lavoratori dipendenti. In particolare, i
collaboratori sono quelli con il minor numero medio di settimane lavorate, e quindi
sperimentano il maggior numero di settimane di inattivita durante I'anno (si veda

Tabella 3.7).
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Tabella 3.7 Totale settimane lavorate, settimane di inattivita e salario lordo settimanale, 1998-2016

Media e deviazione standard

Collaboratori Professionisti Dipendenti
Totale settimane lavorate 30 (18,79) 36 (21,58) 43 (15,19)
Totale settimane di inattivita 22 (21,47) 16 (18,79) 11 (15,88)
Salario lordo settimanale (ETP) 362,7€ (470,9) 374,8€ (357,3) 427,3€ (588,4)

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps

3.5 Assunzioni e trasformazioni contrattuali?

In questo paragrafo, utilizzando i dati tratti dall’Osservatorio del Precariato messo a disposi-
zione dall’Inps, discutiamo ’'andamento a breve termine delle nuove assunzioni distin-
guendo tra lavoratori a tempo indeterminato, a tempo determinato, interinali e a chiamata.
La Figura 3.6 mostra il numero di assunzioni che si sono verificate da gennaio 2017
a settembre 2018 e risulta che la tipologia di contratto di lavoro piu diffusa ¢ quella
a tempo determinato. Il numero di assunzioni di lavoratori tramite agenzia interinale
equivale a quello dei lavoratori con contratto a tempo indeterminato. I contratti a
chiamata sono invece la categoria residuale.

Figura 3.6 Attivazioni totali mensili di nuovi contratti di lavoro, 2017-2018
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps — Osservatorio del Precariato

3 Questo paragrafo ¢ tratto da Filippi, M. et al. (2018), La domanda di lavoro discontinuo alla luce delle modifiche

normative. Mimeo online printing.
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Nell'ultimo decennio, una delle questioni piu dibattute, oltre che uno dei principali
oggetti della letteratura economica, ¢ la trasformazione dei contratti a tempo deter-
minato in contratti a tempo indeterminato.

In particolare, la letteratura mira a capire se il lavoro a tempo determinato ¢ un #ram-
polino di lancio per un’occupazione stabile o € piuttosto una #rappola in una situazione di
incertezza®. Le evidenze empiriche suggeriscono che i contratti a tempo determinato
tendono a essere una trappola.

Nel 2013, 1 tassi di transizione dal lavoro a tempo determinato al lavoro a tempo in-
determinato mostrano una forte eterogeneita tra i Paesi si passa dal 10% misurato in
Francia (valore piu basso) al 60% misurato in Estonia. I.’Italia, con un valore di poco
piu del 20%, mostra un tasso di transizione in linea con quello europeo ma superiore
alla Francia e alla Spagna e inferiore alla Germania: nel nostro Paese, percio, un lavo-
ratore a termine su cinque si trasforma a tempo indeterminato I'anno successivo. 1
tasso ¢ per altro in diminuzione rispetto al 2007, prima della crisi, quando era pari al
30% (Commissione Europea, 2010).

I tassi di transizione migliorano nel lungo periodo anche se non appaiono ancora
soddisfacenti per alcuni Paesi tra cui I'Italia.

Recenti evidenze empiriche hanno dimostrano che nel corso di 10 anni un lavoratore
a termine su due diviene a tempo indeterminato in Italia e Spagna, mentre la quasi
totalita dei lavoratori a tempo determinato si trasforma in gpen-ended in Germania,
Austria ed Estonia (OECD 2015).

In Europa appare poi evidente la correlazione negativa tra i tassi di disoccupazione
giovanile e la probabilita del fixed-term di trasformarsi in indeterminato, con I'Italia
che, insieme alla Spagna, mostra i valori piu alti della disoccupazione giovanile e pit
bassi del tasso di transizione (Eichhorst et al., 2017).

ILa Tabella 3.8 presenta un’analisi di statica comparata tra il 2010 e i1 2017dei flussi nel
mercato del lavoro europeo verso e da tre Stati: inattivi (I), disoccupati (U) e occupati
(E), ponendo a confronto I'Italia con Grecia, Spagna, Francia, Svezia, Regno Unito
¢ con la media europea.

I’Ttalia mostra tra il 2010 e i1 2017 un aumento del 6,5% del tasso di disoccupazione,
il tutto assorbito da una corrispondente diminuzione dei flussi dalla disoccupazione
verso l'inattivita, comunque ancora alti rispetto agli altri Paesi. L’Italia, rispetto agli
altri Paesi europei, ha poi una probabilita di transizione dalla disoccupazione alla
condizione lavorativa ancora bassa. I risultati sono migliori solo rispetto alla Grecia,
che mostra alti tassi di immobilita per tutti e tre i campi.

* Per una rassegna della letteratura si veda, ad esempio, Barbieri e Scherer (2009), Berton et al. (2011), Boeri
e Garibaldi (2007), Gagliarducci (2005), Ichino et al. (2005), Centra e Gualtieri (2017), Cirillo et al. (2017),
Croce (2017), D’Agostino et al. (2018) e Sestito e Viviano (2018) propongono una prima valutazione degli
effetti del Jobs Act.
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Tabella 3.8 Probabilita di transizione per tre Stati lavorativi in Europa: dal terzo trimestre 2010
al terzo trimestre 2017

2010 - QIII 2017 - QIII

E-E E-U E-I EE E-U E-I
Grecia 98,3 1,1 0,6 98,6 0,7 0,7
Spagna 93,7 4.1 2,2 939 3,5 2,6
Francia 96,6 1,7 1,7 95,6 2 2,4
Ttalia 95,7 1,4 3 95,6 1,5 2,8
Svezia 96,1 1,5 2.4 96,1 1,2 2,7
Regno Unito 97,9 1.1 1 97,8 0,7 1,6
Media UE 96,4 1,8 1,8 96,5 1,2 2,4

U-E U-U U-1 U-E U-U U-1
Grecia 47 93,7 1,6 6,8 922 1,1
Spagna 18,9 60,4 20,6 22,6 60,9 16,5
Francia 21,7 55,3 23 21,6 56,1 223
Ttalia 15,2 38,1 46,7 15,3 46,6 38,1
Svezia 26,6 46,9 26,6 26,1 489 25
Regno Unito 17,1 66,6 16,3 19,1 66,1 14,8
Media UE 17,4 60,2 22,5 23,3 59,2 19,6

I-E I-U I-I I-E I-U I-I
Grecia 0,5 0,4 99,1 0,5 0,2 99,3
Spagna 4.2 6,7 89,1 4.1 5,6 90,3
Francia 35 3.1 93,4 33 4 92,7
Ttalia 2,7 2.8 94,5 34 54 91,2
Svezia 7 42 88,8 8,2 4,5 87,3
Regno Unito 32 34 933 35 2,1 94,4
Media UE 3,5 3,4 93,0 5,0 3.1 92,0

Fonte: Elaborazione degli Autorti su dati Eurostat
Nota: E=lavorativo, U=disoccupato, I=inattivo.

Infine, I'Italia mostra una contrazione nel tasso di permanenza nell'inattivita, seguendo
I'andamento medio europeo, a cui corrisponde un incremento dei flussi dall’inattivita
verso 'occupazione e verso la disoccupazione (questi ultimi piu alti).

Analizzando infine i dati Inps, le trasformazioni contrattuali sono in aumento negli
ultimi due anni e sono piu frequenti per i contratti a chiamata che per quelli subordi-
nati (si veda Figura 3.7).
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Figura 3.7 Trasformazioni contrattuali per mese, 2017-2018
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps — Osservatorio del Precariato

3.6 Contratti occasionali e vouchet?

Come discusso nel Paragrafo 2.2.4, un contratto basato sui voucher si verifica quando
un datore di lavoro acquista un buono, definito voucher, da un’autorita governativa
o da un ente. Quando il lavoro ¢ completato, il lavoratore riceve il voucher che puo
essere cambiato in denaro. Di solito vengono utilizzati per compiti specifici limitati
a determinate occupazioni o a settori che sono caratterizzati da alti livelli di lavoro
sommerso. Questo tipo di lavoro ¢ spesso utilizzato per coprire parte della domanda
relativa al lavoro discontinuo.

In Italia, probabilmente come riflesso della portata del lavoro sommerso, sono stati
utilizzati in tutti i settori economici (tranne che in agricoltura), per tutte le categorie di
lavoratori e per tutti i tipi di attivita (tranne quando sono svolte nell’ambito di contratti
di subappalto). A seguito dell’abrogazione dei voucher fatta a marzo 2017, sono state
pianificate e regolamentate due nuove forme dilavoro occasionale: il cosiddetto “Libretto
Famiglia” (LF) e il cosiddetto “Contratto di prestazione occasionale” (CPO). Il primo
¢ costituito da strumenti di pagamento il cui valore nominale ¢ fissato a 10 euro, che
possono essete utilizzati per compensare prestazioni di durata non supetiore a un’ora.
Solo gli utenti privati che non hanno un’azienda e non sono liberi professionisti posso-
no utilizzare il LE Il secondo strumento invece ¢ il contratto attraverso il quale Putente

acquisisce, con metodi semplificati, il lavoro occasionale o saltuario di ridotta entita.

5 Questo paragrafo ¢ tratto da Filippi, M. et al. (2018), La domanda di lavoro discontinno alla luce delle modifiche

normative. Mimeo online printing.
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11 CPO puo essere utilizzato da imprenditori, professionisti, liberi professionisti, la-
voratoti autonomi, associazioni e altre istituzioni private, nonché dalle pubbliche am-
ministrazioni, con normative specifiche valide per la Pubblica Amministrazione e per
le imprese del settore agricolo (vedi, art. 1 del Dgs. 165/2001). Le parti stabiliscono
I'importo del compenso netto ma esso dovrebbe essere: a) minimo 9 euro all’ora;
oppure b) minimo 36 euro per ogni giorno lavorativo.

La Figura 3.8 mostra il totale delle attivazioni di nuovi rapporti di lavoro con LF e
CPO avvenute nel periodo 2017-2018. Le attivazioni con CPO sono piu numerose di
quelle attivate con un LE, il divario tra i due strumenti appare ampio e il CPO continua

a essere lo strumento preferito.

Figura 3.8 Attivazioni totali del lavoro occasionale, 2017-2018
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Fonte: Elaborazione degli Autoti su dati Inps — Osservatorio del Precariato
Tabella 3.9 Nuovi rapporti di lavoro occasionale - CPO e LF, 2017-2018
Numero Importo Importo
di totale lordo pro Totale Ore p o
. . ore capite
lavoratori lordo capite
CPO
2017 Totale 33.987 20.426.766 601 1.473.620 43
2018 Totale 57.016 42.494.127 745 3.171.185 56
LF
2017 Totale 4.430 2.457.740 555 219.860 50
2018 Totale 15.280 17.534.040 1.153 1.517.688 100

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps — Osservatorio del Precariato
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Infine, analizzando lattivazione di nuovi rapporti di lavoro occasionale, sia i CPO
che i LF hanno visto un significativo aumento del numero di lavoratori coinvolti e del
lavoro svolto (si veda la Tabella 3.9). Tra questi, i CPO sono quelli attualmente pit
utilizzati, sia in termini di numero di lavoratori coinvolti, di ore totali che in termini
di importo lordo totale. Per quanto riguarda I'importo lordo pro capite e il numero
delle ore pro capite, CPO e LF non presentano differenze sostanziali.

3.7 Un’analisi di regressione per i lavoratori non-standard

Al fine di indagare il ruolo delle professioni e degli accordi contrattuali, e in particolare
del contratto a tempo determinato, rispetto al salario settimanale, e quindi ai contributi
previdenziali, si ¢ stimata ’equazione dei salari mediante un modello pooled OLS per
tre gruppi professionali: dirigenti, impiegati ¢ operai. Le variabili esplicative misurano
le principali caratteristiche demografiche, occupazionali e le traiettorie professionali
dei lavoratori durante il periodo 1998-2016.

LLa Tabella 3.10 mostra i risultati delle stime. In primo luogo, ¢ evidente la penaliz-
zazione salariale subita dalle donne, piu elevata nel caso in cui esse siano impiegate
(-20%) o manager (-19%) che per le operaie (-13%) a conferma che, nel mercato del
lavoro italiano, il fenomeno del “soffitto di vetro” blocca le prospettive di carriera delle
donne (Biagetti e Scicchitano, 2011). Inoltre, il fatto di essere assunti con contratto
a tempo determinato riduce la retribuzione dei dirigenti e degli impiegati (-0,6%),
mentre aumenta la retribuzione degli operai (+0,2%). Questi risultati suggeriscono
che per 1 primi due gruppi professionali i contratti di lavoro a tempo determinato
rappresentano un “vicolo cieco” per le loro prospettive di accumulazione di contributi
ai fini pensionistici.

Infine, il numero di settimane non lavorate ¢ correlato negativamente con la retribu-
zione settimanale di ciascun gruppo professionale.

Nel secondo modello abbiamo utilizzato come variabile esplicativa aggiuntiva I'inte-
razione tra il genere e la quantita di settimane non lavorate. La stima del coefficiente
suggerisce che essere donna aggrava leffetto negativo delle settimane di inattivita
sulla retribuzione solo quando il lavoratore ¢ un manager. Per verificare inoltre se i
fattori alla base della crescita dei salati (e dei contributi previdenziali) differiscono tra
lavoratori dipendenti, autonomi e parasubordinati, abbiamo stimato separatamente
per le tre categorie di lavoratori 'equazione salariale utilizzando un modello pooled
OLS. Come nel caso precedente, I'insieme delle variabili esplicative comprende le
principali caratteristiche demografiche, occupazionali e le traicttorie di carriera degli
individui per il periodo 1998-2016.
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Tabella 3.10 Pooled OLS del (log) salatio settimanale dei lavoratori dipendenti

Primo modello Secondo modello
Manager  Impiegato Operaio Manager  Impiegato Operaio
30039 anni 0,257+ 0,106%+* 0,095%* 0,257#+* 0,104%+¢ 0,092+
[0,008] 0 0 [0,008] 0 0
4049 anni 0,41 2% 0,203%+* 0,129%* 0,410%+* 0,201%+¢ 0,126%+*
[0,008] [0,001] 0 [0,008] [0,001] 0
50-64 anni 0,449%+* 0,204%+* 0,156%+* 0,447++% 0,293%+* 0,155%+*
) [0,008] [0,001] [0,001] [0,008] [0,001] [0,001]
A tempo -0,110%+* -0,066%+* 0,028*+* -0,112%6F - -0,064%+* 0,030+
determinato [0,009] [0,001] 0 [0,009] [0,001] 0
Stacionale -0,781 4% -0,009%* 0,155%* -0,779%F% 20,009+ 0,149
& [0,073] [0,002] [0,001] [0,073] [0,002] [0,001]
Donn. -0,194%¢* -0,202%F - -(,128%+* -0,166%FF 0,220k -0,197#*
onna [0,003] 10,001 0 [0,003] [0,001] [0,001]
Divario -0,005%* -0,007%% -0,000%+* 0,004+ -0,008%*+* -0,001#¢
Divario*Donna -0,006%+* 0,002+ 0,003+
Esperienza 0,029+ 0 0,007%+* 0,029+ 0 0,002+
Ext 0,153+ 0,011#* -0,026%+* 0,152 0,011k -0,024%¢
e [0,009] 0,002] 0 [0,000] 0,002] 0
Costante 06,714%%¢ 0,263+ 5,864%* 06,706%+* 6,274%%F 5,879%¢
[0,012] [0,002] [0,001] [0,012] [0,002] [0,001]
R2 0,112 0,262 0,217 0,115 0,263 0,221

Osservazioni 1.050.809  10.740.653  21.073.170  1.050.809  10.740.653  21.073.170

Fonte: Elaborazione degli Autoti su dati Inps
Nota: Altri controlli: esperienza al quadrato, gap square, effetti fissi dell’anno. Errori standard robusti. Stime pesate.
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.

La Tabella 3.11 suggerisce che ’associazione positiva tra 'eta dei lavoratori/coorte
di eta ¢ i contributi previdenziali ¢ superiore per i lavoratori dipendenti rispetto ai
lavoratori autonomi, mentre ¢ vero il contrario se si considera I'esperienza del mercato
del lavoro. In altre parole, il premio salariale correlato all’esperienza sul mercato del
lavoro sia dei lavoratori autonomi (+1,2% ogni anno) che “parasubordinati” (+1,1%)
¢ superiore a quello dei dipendenti (+0,7%). La penalizzazione salariale delle donne
nel settore privato italiano differisce a seconda dei gruppi: il divario di genere ¢ paria
-18% nel sotto-campione dei “parasubordinati”, a -10% per i lavoratori autonomi e a
-8,9% per ilavoratori dipendenti (in questo caso i salati sono corretti per il part-time).
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Tabella 3.11 Pooled-OLS del (log) salario settimanale dei dipendenti e dei lavoratoti autonomi

Primo modello Secondo modello

Lavoratore Para- Lavoratore Para-

Dipendenti K Dipendenti .
P autonomo subordinato P autonomo subordinato

. 0,156%** 0,055%** 0,107 0,156+ 0,055%+* 0,1071%+*
30-39 anni

(0,000) (0,001) (0,002) (0,000) (0,001) (0,002)
4049 i 0234%%% O 101%* 02520 023400 (100%FF (25055
(0,000) (0,001) (0,003) (0,000) (0,001) (0,003)

- 020204 O118%%% (3140 02020 (11880 031455k
ot ant (0,000) (0,001) (0,003) (0,000) (0,001) (0,003)
Donna 0,089%F% 010356 0,180%F  0,080%FF  0078%F  0490%*
(0,000) (0,001) (0,002) (0,000) (0,001) (0,002)
Divasi 0,008%6%  0,001RFE 027206 _0008%FF  0,001FF 0,013k
vano (0,000) (0,001) (0,079) (0,001) (0,002) (0,004)
0,0026%%  -0,001%8% 02775k

Divario*Donna (0,000) (0,001) (0,079)
Eeverins 0,007%0% 001268 0011 0,007 0012806 0,011%%%
sspenenza (0,000) (0,000) (0,002) (0,000) (0,001) (0,002)
- 024006 003405 0,001 -0,124%%  0035% 0,001
XA (0,001) (0,002) (0,004) (0,001) 0,002) (0,004)
Altri controlli Si Si Si Si Si Si

Costant 50836kF 5801 11968%  5083%kk 5 79TRek {1917k
ostante (0,002) (0,002) (0,003) (0,002) (0,002) (0,003)
R2 0,233 0,051 0,085 0,233 0,051 0,085

Osservazioni 32.488.958 8.168.334  2.335.814  32.488.958  8.168.334  2.335.814

Fonte: Elaborazione degli Autori su dati Inps
Nota: Altri controlli: esperienza al quadrato, gap square, effetti fissi dell’anno. Errori standard robusti. Stime pesate.
* p<0.05, ¥ p<0.01, ¥** p<0.001.

Infine, si mostra che i periodi di disoccupazione o, piu in generale, gli eventi che
interrompono la carriera lavorativa di un individuo (interruzioni misurate dal totale
delle settimane non lavorate in un anno) sono associati a una sostanziale riduzione
dei salari percepiti dai parasubordinati (-27%), la penalizzazione ¢ invece limitata
per i dipendenti (-0,8%) e praticamente non rilevante per i lavoratori autonomi
(-0,1%). Questo risultato ¢ interessante: mentre 1 “parasubordinati” hanno prospet-
tive negative in quanto hanno sperimentato un gap nel numero totale di settimane
lavorate (o, nel peggiore dei casi, una perdita del lavoro), questo non accade per 1
lavoratoti autonomi.
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Questa evidenza non implica che il sistema di protezione sociale debba essere neces-
sariamente differenziato per gruppi professionali, ma essa chiarisce che in futuro il
sistema pensionistico dovra affrontare un fenomeno crescente di eterogeneita delle
traiettorie di carriera e di accumulazione dei contributi previdenziali.
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4. Ilavoratori delle piattaforme in Italia

In questo capitolo ci concentriamo sulle principali caratteristiche degli individui che
offrono i loro servizi sulle piattaforme. In generale si sottolinea che i lavoratori la
cui attivita principale dipende dalle piattaforme digitali sono una piccola percentuale
di tutti i lavoratori che partecipano al mercato del lavoro digitale. Infatti, la quota di
lavoratori che guadagnano piu del 50% del loro reddito collegati alla piattaforma (per
piu di 20 ore settimanali) ¢ circa il 2% della popolazione adulta (Pesole et al., 2018).
Tuttavia, 'importanza delle piattaforme digitali in termini di numero di lavoratori
coinvolti varia notevolmente da un paese all’altro: il Regno Unito mostra la quota piu
alta di lavoratori che partecipano al mercato del lavoro digitale, seguito da Germania,
Paesi Bassi, Spagna, Portogallo e Italia.

Combinando varie stime a livello nazionale, Eurofound (2018b) afferma che la quota
media della popolazione attiva che partecipa alle piattaforme digitali rappresenta circa
lo 0,5% della popolazione attiva. Secondo i dati del COLLEEM (COLLaborative
Economy and EMployment), il tipico operatote su piattaforma europea ¢ un giovane
lavoratore di sesso maschile con istruzione terziaria; la percentuale di donne, invece,
diminuisce con 'aumentare dell'intensita del lavoro su piattaforma. In termini di
regimi di protezione sociale, la situazione dei lavoratori delle piattaforme digitali ¢
ancora piu difficile rispetto a quella dei lavoratori NSW che pero non operano su
piattaforma (Cirillo, 2019; Bogliacino et al., 2019a). Rispetto ai lavoratori standard,
i1 NSW tende a beneficiare di un livello inferiore di protezione sociale, in particolare
per quanto riguarda i rischi legati al reddito, all’occupazione e alla salute. Tuttavia, il
divario di protezione sociale che divide lo standard e il NSW ¢ stato recentemente
ridotto a seguito di riforme del mercato del lavoro volte a fornire ai lavoratori una
rete di sicurezza comune indipendente dalla forma contrattuale.

L ambiguo status giuridico che caratterizza i lavoratori delle piattaforme, spesso sono
identificati come “partner” o, piu in generale, come lavoratori autonomi (Eurofound,
2018b), rende, tuttavia, questa categoria di “lavoratori digitali” non aventi diritto a
beneficiare di quasi tutti i regimi di protezione sociale esistenti, esponendoli a un
notevole rischio rispetto al resto della forza lavoro (Collier et al., 2017). Nel 2018,
nell’ambito dei pilastri europei dei diritti sociali, la Commissione Europea ha emanato
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una raccomandazione sull’accessibilita della protezione sociale che stabilisce lo stan-
dard minimo, per tutti i lavoratori, indipendentemente dal tipo di contratto (Atto della
Commissione Europea 13 marzo 2018 COM, 2018). Nonostante cio, la discussione ¢
ben lungi dall’essere risolta a livello nazionale, dato il dibattito in corso sullo stato di
avanzamento dei lavori delle piattaforme. Secondo Berg (2016) negli Stati Uniti solo
1’8,1% dei lavoratori economicamente dipendenti dal lavoro su piattaforme digitale
versa regolarmente contributi.

In un recente lavoro, Bogliacino et al. (2019a) hanno analizzato la relazione tra la
partecipazione ai mercati del lavoro digitali ¢ la domanda di protezione sociale uti-
lizzando un dataset originale costruito sulla base di un’indagine ad hoc realizzata su
iniziativa della Commissione Europea circa I'estensione della protezione sociale tra
le diverse forme di lavoro. I dati contengono informazioni sulle caratteristiche socio-
economiche, sulla situazione occupazionale, sulla percezione dell’adeguatezza dei
trasferimenti sociali cui si ha diritto, e sulla domanda di migliori forme di protezione
sociale. II campione comprende 8.000 adulti intervistati in 10 Paesi europei (800 per
ciascuno dei 10 Paesi: Francia, Germania, Italia, Paesi Bassi, Polonia, Portogallo, Ro-
mania, Slovacchia, Spagna, Svezia). LLo studio evidenzia un modello di polarizzazione
nella partecipazione alla piattaforma digitale tra i lavoratori standard zout court e 1 NSW
(per la componente lavoro autonomo). Questo modello ¢ particolarmente evidente
in Germania, Spagna, Italia, Polonia e Portogallo, mentre in Francia, Paesi Bassi e
Svezia, la quota di partecipanti alla piattaforma ¢ piu elevata tra i lavoratori a tempo
indeterminato full-time (oltre il 35%), il che suggerisce un modello di partecipazione
alla piattaforma funzionale a integrare il reddito da lavoro standard. Infine, Bogliacino
et al. (20192) mostrano che, in Romania e in Slovacchia,sono soprattutto i lavoratori
autonomi senza dipendenti a lavorare nei mercati digitali (quasi il 40%).

In questo capitolo ci concentriamo esplicitamente sull’Italia fornendo alcuni nuovi
dati sulle principali caratteristiche socio-demografiche dei lavoratori delle piattaforme
digitali basandoci sull’Indagine PLUS gestita da Inapp e contenente un modulo ad hoc
su questo tipo di lavoratori. Qui di seguito, in primo luogo, forniremo una panoramica
dei lavoratori delle piattaforme come dipendenti non standard al fine di definire il
contesto (Paragrafo 4.1.1) e introdurremo la piattaforma come un mercato zulti-sided
(Paragrafo 4.1.2). Inoltre, forniremo alcune statistiche descrittive sulle caratteristiche
dei singoli individui che lavorano mediante l'utilizzo delle piattaforme digitali; per
quanto riguarda il mercato del lavoro digitale (Sezione 4.3), a partire dai dati PLUS
stimiamo quattro modelli probit per studiare quali sono i principali driver della par-
tecipazione alla piattaforma digitale in termini di caratteristiche socio-economiche e
occupazionali. Inoltre, sfruttando una particolare informazione sugli anni di contributi
pensionistici versati dai lavoratori, studieremo se la partecipazione alle piattaforme e
in particolare alle piattaforme di lavoro influisce sul numero di anni di contribuzione
ai fini pensionistici.
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4.1 Ilavoratori delle piattaforme intesi come lavoratori non
standard!

Il mercato del lavoro europeo ¢ stato profondamente rimodellato nell’ultimo decennio,
registrando un enorme aumento del lavoro non standard (NSW). Come gia discusso nel
Capitolo 1, per lavoro non standard, la letteratura internazionale intende tutte le forme
di contratto di lavoro che sono collocate al di fuori del lavoro a tempo indeterminato
e a tempo pieno, come il lavoro a tempo determinato, a tempo parziale, a chiamata o
altre forme di lavoro salariato mascherato da lavoro autonomo. Il NSW ¢ aumentato
nell’ultimo decennio, anche se con una forte eterogeneita tra le varie componenti del
NSW e tra i Paesi: la quota di lavoro atipico ¢ solo del 20% in Europa orientale e
raggiunge il 46% nei Paesi Bassi. Dagli anni Novanta fino all’inizio della recessione
avvenuta nel 2007-2008, il NSW nel suo complesso ha rappresentato circa il 50% di
tutta la creazione di posti di lavoro nei Paesi OECD, raggiungendo il 60% nel periodo
2008-2013. Tra le forme di lavoro atipico, il lavoro a tempo parziale ¢ di gran lunga
la componente che ¢ cresciuta di pit nell'ultimo decennio; inoltre, nel 2018 il lavoro
a tempo patziale ¢ stato involontario per il 24,8% dei lavoratoti a tempo parziale in
BEuropa e per il 65,7% in Italia.

L’espansione del lavoro atipico ¢ stata stimolata nell’'ultimo decennio dall’attuazione
di politiche volte ad aumentare la flessibilita del mercato del lavoro sulla base della tesi
che una maggiore flessibilita avrebbe favorito 'occupazione di categorie pit marginali,
come 1 giovani e le donne. In effetti, gli orientamenti e le raccomandazioni del’'UE
in materia di occupazione hanno invitato le parti sociali e le autorita pubbliche a pro-
muovere modalita di lavoro flessibili (cfr. a questo proposito le direttive 97/81/CE
relative all’accordo quadro sul lavoro a tempo patziale, 1999/70/CE sul lavoro a tempo
determinato e 2008/104/CE sul lavoro atipico tramite agenzie di lavoro interinale).
Per quanto riguarda I'Italia, si ¢ chiaramente registrato un aumento del lavoro a tem-
po determinato e part-time dal 2003 al 2018: il primo ¢ aumentato di citca 6 punti
percentuali (dal 7,3% al 13,4%); il secondo ¢ aumentato di oltre 10 punti percentuali
(dall’8,4% al 18,4%) come evidenziato nella Figura 4.1.

L’incremento del NSW si accompagna a un continuo processo di digitalizzazione
dell’economia che offre la possibilita di riorganizzare i processi produttivi su scala
internazionale frammentando le produzioni in micro-attivita da assegnare ai lavoratori
disposti a offrire la propria forza lavoro attraverso una piattaforma digitale (Cirillo
e Molero Zayas, 2019; Tubaro e Casilli, 2019). Le piattaforme digitali rappresentano
infatti uno dei principali canali attraverso cui i lavoratori possono offrire il proprio la-

voro grazie alla peculiarita della piattaforma che opera come intermediatio nzulti-homing.

Questo paragrafo ¢ ispirato a Citillo, V. (2019). Lavoratori Non-Standard e Sistemi di Protezione Sociale: il caso dei
lavoratori delle piattaforme digitali. Menabo di Etica&Economia, 106.
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Figura 4.1 Occupazione non standard nel’Europa dei 28 (% sull’occupazione totale)
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Fonte: Elaborazione degli Autori su dati dell’Indagine europea sulle forze di lavoro (Eurostat)

Le piattaforme digitali di lavoro possono essere definite come mercati del lavoro
digitali in cui i servizi ad alta intensita di lavoro sono scambiati da richiedenti (datori
di lavoro e/o consumatori) e fornitori (lavoratori). Anche se ancora limitata, la quota
di lavoratoti la cui occupazione principale ¢ gestita da una piattaforma ¢ in aumento
e non vi ¢ alcun segno di un’inversione di tendenza nell’immediato futuro. Come
discusso in Bogliacino et al. (2019b), le piattaforme sono state ampiamente studiate
perché sembravano essere un enigma per il toolkit standard della regolamentazione
industriale e perché pongono diverse sfide alla teoria standard dei prezzi e all’analisi
di mercato. In effetti 'aumento delle piattaforme in quanto nuovi attori del mercato
del lavoro suscita grandi preoccupazioni.

Le piattaforme di lavoro possono essere classificate in base al grado di controllo che
esse esercitano sui lavoratoti, alla collocazione geografica del compito e alla necessita
(o no) di consegna fisica, e alle caratteristiche del compito scambiato (per un’analisi
approfondita al riguardo, si veda Bogliacino et al., 2019b).

4.1.1 Piattaforme come mercati two-sided or multi-sided >

I’emergere di nuove piattaforme online che esercitano la funzione di intermediarie
dei servizi ad alta intensita di lavoro (ad esempio, Upwork, Uber, Amazon Mechani-
cal Turk, Task Rabbit, solo per citarne alcune), cosi come la nasciata di piattaforme

otientate ai consumatori, ha suscitato molto dibattito. Certamente sono state oggetto

Questo paragrafo si ispira a Bogliacino et al. (2019). Quantita e qualita del lavoro nell’economia della piatta-
forma. In Handbook of Labor, Human Resources and Population Economics. Zimmermann, KCE (a cura di), Springer.
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di molte controversie giuridiche, in particolare per quanto riguarda lo status giuridico
di coloro che forniscono i servizi (cio¢ appaltatori e dipendenti).

Per quanto riguarda le questioni relative al lavoro, le piattaforme digitali del lavoro
sono state presentate come una fonte di opportunita alternative per le persone e di
efficienza del mercato o come alternativa alla precarizzazione. Questa sezione svilup-
pa un background concettuale a partire dal lavoro di Codagnone et al. (2019) dove il
lettore puo trovare una discussione piu dettagliata sull’argomento.

Prima di presentare una definizione e una tipologia di piattaforme digitali del lavoro, la
prima domanda da porsi ¢ in che misura le piattaforme sono diverse dalle altre forme di
utilizzo e impiego del lavoro (su questo punto, vedi anche Evans e Noel, 2005; Evans
e Schmalensee, 2007). Piu concretamente, la domanda ¢: queste piattaforme digitali
possono essere considerate semplicemente come un caso di mercati swo-sided or nnlti-
sided? Sono una forma di puro mercato fwo-sided o un ibrido tra mercato e gerarchia?
A seconda delle risposte a tali domande, a queste piattaforme si potrebbero applicare
approcci analitici e teorici consolidati e il corrispondente “tool box” politico. Due
questioni, che dipendono dalla risposta a tale domanda, sono particolarmente rilevanti:
qual ¢ la politica di concorrenza da attuare (Evans e Noel, 2005; Evans e Schmalensee,
2007), e se coloro che offrono lavoro sulla piattaforma sono effettivamente collabora-
tori o dipendenti subordinati. E quindi interessante esaminare le principali questioni
che la letteratura economica pone in riferimento ai mercati Zwo-sided or multi-sided.

Le piattaforme digitali, o mercati swo-sided (bilaterali) or multi-sided, sono situazioni in cui
la piattaforma consente a due o piu gruppi di utenti di operare o almeno di interagire
in modo tale che almeno un gruppo e di solito tutti i gruppi traggono beneficio, diret-
tamente o indirettamente, dal fatto di avere un numero crescente di utenti dall’altra/e
parte/i” (Codagnone et al., 2019, p. 18).

Dal 2002 (vedi, ad esempio, Rochet e Tirole 2006; Parker e Van Alstyne, 2005; Ei-
senmann et al., 2006; Rysman, 2009), una sempre crescente parte della letteratura
economica ha studiato situazioni che possono essere qualificate come come mercati
two-sided (d’ora in poi 2SM), anche se le condizioni che determinano Iesistenza di un
mercato bilaterale rimangono ancora una questione empirica da accertare caso per
caso (Filistrucchi et al., 2014). In letteratura, i primi ad affrontare il problema “dell’uo-
vo e della gallina” (ad esempio, lavoratori e consumatori sono entrambi necessari al
funzionamento delle piattaforme) sono stati Gawer e Cusumano (2002) e Caillaud e
Julien (2003), mentre i primi a introdurre I'espressione 28M sono stati Rochet e Tirole
(2003; 20006), ma ci sono stati contributi anche da altri ambiti, come la teoria delle
reti, che ha studiato i 2SM dal punto di vista delle strategie piuttosto che dei mercati
(Parker e Van Alstyne, 2005; Eisenmann et al., 2000), sostenendo che questo tipo di
struttura di mercato sia endogeno e non imposto ex ante (Rysman, 2009). Evans ¢
stato probabilmente il primo a utilizzare il termine piattaforma digitale e a concentrarsi
sulla web economy in una serie di articoli e contributi (Evans, 2003; 2011).
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Le condizioni da soddisfare perché un mercato venga definito bilaterale variavano
a seconda dell’approccio seguito dagli autori. Secondo Rochet e Tirole (2003), il
ruolo delle piattaforme digitali ¢ quello di internalizzare le esternalita di entrambe
le parti, vale a dire che gli effetti di rete sono considerati a due vie. Essi studiano
casi in cui le due parti non possono coordinarsi e non vi ¢ alcuna possibilita di pas-
saggio, in quanto I'importo addebitato su un lato non puo essere traslato sull’altro.
Al contrario, Armstrong (20006), Evans (2003), Evans e Schmalensee (2007), e piu
recentemente Filistrucchi et al. (2014) considerano il caso piu generale in cui leffetto
rete puo esistere solo su un lato del mercato, e si utilizzano sia la “appartenenza”
(accesso) che la “transazione” (utilizzo). In questa configurazione, 'importante ¢
che avere una parte coordinata da un intermediario ¢ piu efficiente rispetto alle re-
lazioni bilaterali. Ad esempio, il mercato televisivo puo essere un 2SM anche se gli
spettatori in genere non amano la pubblicita televisiva. Nel loro secondo contributo
Rochet e Tirole (2006) hanno proposto un’altra definizione: “Un mercato ¢ bilaterale
(esiste una piattaforma bilaterale) se la piattaforma puo influire sul volume delle
transazioni imponendo a una parte del mercato una tariffa maggiore e riducendo il
prezzo pagato dall’altra parte di un importo uguale; in altre parole, la struttura dei
prezzi ¢ importante e le piattaforme devono progettarla in modo da coinvolgere
entrambe le parti” (Rochet e Tirole, 2000, pp. 664-665). L’esternalita di rete cessa
di essere una condizione necessaria, anche se si puo presumere che renda possibile
Pesternalita incrociata.

Un’ulteriore generalizzazione ¢ fornita da Hagiu e Wright (2015a; 2015b), secondo cui le
caratteristiche dei mercati #wo-sided or multi-sided sono le seguenti: i) consentire interazioni di-
rette tra due o piu parti distinte; if) Iaffiliazione di entrambe le parti al mercato/piattaforma.
L’interazione diretta implica che le parti mantengono il controllo dei termini chiave
dell’interazione (prezzi, abbinamento, consegna, marketing, qualita dei beni o servizi
offerti, termini e condizioni) rispetto a una situazione in cui I'intermediario assume
il controllo di tali termini. Affiliazione significa che, da una parte e dall’altra, gli
utenti effettuano gli investimenti necessati per entrare nel mercato/piattaforma e
interagire con le altre parti; tale affiliazione genera effetti di rete inter-gruppo. In
questa prospettiva, un’azienda sceglie in maniera endogena di diventare una piatta-
forma digitale come alternativa a essere un rivenditore o un conglomerato Vertical
Integrated (VI).

I costi e 1 benefici dell'integrazione verticale consistono nel mantenere il controllo e
il coordinamento, al prezzo di difficolta organizzative. I costi e 1 benefici della piat-
taforma risiedono nella riduzione dei costi in cambio di un minore controllo e degli
sforzi necessari per motivare i professionisti ad adattare le loro decisioni alle nuove
informazioni che emergono. 1l rischio morale ¢ possibile per 1 professionisti in VI,
a causa di contratti incompleti (sforzo non negoziabile), mentre nelle piattaforme,
Iintermediario puo estrarre i ricavi dai dati generati.
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Le piattaforme digitali di lavoro sono quelle che normalmente vengono etichettate

2 <«

come “economia della condivisione”, “economia collaborativa

G«

, “crowd working”,
“crowd sourcing”, “gig economy” e “economia on-demand”.

Una possibile definizione ¢ presente in Codagnone et al. (2019, p. 74 e pp. 76-83).
Le piattaforme di lavoro digitali: (1) lavorano come mercati digitali per lavori atipici
e contingenti; (2) si trovano dove i servizi di varia natura sono prodotti utilizzando
prevalentemente il fattore lavoro (a differenza della vendita di beni o dell’affitto di
proprieta o di un’automobile); (3) si trovano dove il lavoro (cioe i servizi prodotti) ¢
scambiato in cambio di denaro. Le piattatorme (4) si trovano dove l'incontro ¢ mediato
e amministrato digitalmente anche se le prestazioni e la consegna del lavoro possono
essere trasmesse elettronicamente o fisicamente; (5) si trovano dove I'allocazione di
lavoro e denaro ¢ determinata da un gruppo di acquirenti e venditori che operano
all'interno di un sistema di prezzi. Si noti che questa definizione esclude vari operatori
online, come LinkedIn (non corrisponde alla condizione 1), Airbnb (condizione 2),
e cosi via. Essi mostrano gli effetti della rete, la non neutralita dei prezzi, il controllo
su alcune condizioni di scambio e I'affiliazione alla piattaforma. A questo proposito,
possono essere trattati come 2SM.

1l vero problema ¢ legato al controllo, cio¢ se ci sia 0 meno un’interazione diretta o
piuttosto se il controllo esercitato dagli operatori della piattaforma introduce un’am-
bivalenza tra mercato e gerarchia. Un numero crescente di letteratura economica ha
studiato piattaforme come Uber, Airbnb, oDesk (oggi Upwork), TaskRabbit semplice-
mente come mercati del lavoro a due facce con qualche considerazione sulla questione
del controllo (Cullen e Farronato, 2015; Farronato e Fradkin, 2015; Hagiu e J. Wright,
2015a, 2015b, 2015¢; Horton, 2010). Di conseguenza, la risposta di tale letteratura ¢
che il mercato del lavoro digitale ¢ un mercato del lavoro puro a due facce o un ibrido
tra mercato e gerarchia, e deve essere accertato empiricamente caso pet caso.

4.2 Prime evidenze empiriche dai dati Inapp PLUS

In linea con gli sviluppi osservati in molti Paesi avanzati e in via di sviluppo, I'Italia ha
registrato un significativo incremento dell’attivita delle piattaforme digitali (Guarascio
e Sacchi, 2018). Le piattaforme che hanno registrato il maggior incremento in termini
di rilevanza economica e occupazionale, sono sia le piattaforme globali come Amazon,
Google e Facebook, sia le piattaforme globali che effettuano la consegna di prodotti
alimentari o che fungono da intermediari tra domanda e offerta in settori come il turi-
smo, il settore immobiliare e il retail. Come introduzione preliminare, riportiamo i dati
derivanti da Guarascio e Sacchi (2018) sulle dinamiche economiche e occupazionali
delle principali piattaforme digitali operanti in Italia. Gli autori riferiscono che tutte
le piattaforme prese in considerazione hanno registrato una crescita significativa sia
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dei ricavi che dei salari per dipendente a fronte di una riduzione (o, al massimo, di una
minor crescita) nei relativi settori. Osservando le grandi piattaforme Internet, si scopre
che i ricavi di Google superano i salari in termini di crescita, mentre il contrario vale per
aziende come Facebook e Amazon. Per quanto riguarda 'occupazione, I'analisi mostra
che tutte le piattaforme digitali italiane sono carattetizzate da un’intensita occupazionale
relativamente bassa. Quest risultati sono importanti in particolare se contrapposti alla
gla citata crescita massiccia dei ricavi derivanti dalle piattaforme (secondo Guarascio e
Sacchi (2018) Google e Facebook hanno, nel 2016, rispettivamente 195 e 22 dipenden-
ti). La bassa intensita occupazionale delle piattaforme digitali ¢ parzialmente dovuta
alla natura tecnologica e organizzativa delle piattaforme stesse. Le piattaforme web,
ad esempio, offrono per lo piu servizi immateriali (vedi sopra) che possono essere
replicati senza costi aggiuntivi una volta messi in rete. Di conseguenza, il numero di
dipendenti si riduce e la forza lavoro delle piattaforme tende a includere profili preva-
lentemente manageriali e tecnici di alto livello. Questi dati emergono anche per quanto
riguarda le piattaforme di lavoro, come quelle che forniscono servizi di consegna di
generi alimentari. In questo caso, la base occupazionale si riduce dato che questo tipo
di piattaforme spesso “esternalizza” gran parte dei loro compiti affidandosi a persone
classificate come “partner” o collaboratori, non firmando alcun contratto di lavoro
con loro. Nel 20106, il numero totale di dipendenti dichiarati dalle piattaforme di lavoro
era inferiore a 200. D’altra parte, tutte le piattaforme digitali mostrano una dinamica
occupazionale positiva che conferma il trend espansivo che caratterizza questo settore.
I’indagine empirica fornita da Guarascio e Sacchi (2018) riporta, inoltre, da un lato,
i risultati di un’analisi comparativa delle dinamiche occupazionali (come riportato nei
bilanci delle piattaforme italiane), e dall’altro dei contratti (sia pet i nuovi contratti che
per le cessazioni). Sembra emergere una significativa sovrapposizione tra la dinamica
dei contratti di lavoro e quella dei dipendenti: il numero di nuovi contratti ¢ relativa-
mente piu basso laddove I'intensita occupazionale riportata nel bilancio finale ¢ bassa,
e viceversa. In termini di “volatilita occupazionale” (misurata in termini di fatturato
lordo del lavoratore (GWT)), solo Amazon mostra alti livelli di GWT. Mentre Amazon
Logistica mostra un valore GWT estremamente elevato, le altre piattaforme (a parte le
piattaforme di lavoro analizzate di seguito) sono caratterizzate da valori inferiori, tra il
34% (Facebook) e il 60% (Google). Per quanto riguarda la distribuzione dei contratti
per tipologia, in piattaforme come Amazon, Facebook e Subito.it vengono utilizzati
prevalentemente i contratti a tempo indeterminato; mentre Google, Booking e Casa.
it presentano una situazione molto piu varia (contratti a tempo determinato e lavoro
interinale). Nel complesso, secondo i risultati di Guarascio e Sacchi (2018), le grandi
piattaforme web italiane risultano caratterizzate da un’elevata crescita (osservata nel
periodo 2012-2016) sia dei ricavi che dei salari per dipendente, del valore aggiunto
e, in misura minore, dei profitti. In termini di intensita, tuttavia, tutte le piattaforme

esaminate presentano valori significativamente bassi (soprattutto se confrontati con la
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dimensione e la dinamica dei ricavi). Un esempio paradigmatico ¢ quello di Facebook.
Nel 2016, a fronte di un fatturato di 426.355 curo per dipendente, questa piattaforma
dichiara di avere solo 22 dipendenti. Di seguito, proseguiremo con I'esplorazione em-
pirica delle piattaforme italiane indagando descrittivamente il sondaggio Inapp PLUS.

4.2.1 D’indagine PLUS

I dati utilizzati in questo capitolo derivano dall’ottava indagine PLUS, un’indagine a
campione sull’offerta del mercato del lavoro italiano sviluppata e gestita dall’Istituto
Nazionale per I’Analisi delle Politiche Pubbliche (Inapp). I obiettivo principale dell’in-
dagine PLUS ¢ fornire stime statisticamente attendibili di fenomeni rari o marginalmente
esplorati da altre indagini sul mercato del lavoro italiano. Infatti, se la Rilevazione sulle
Forze di Lavoro dell’Istat fornisce gli aggregati e gli indicatori ufficiali sul mercato del
lavoro, 'indagine PLUS ¢ finalizzata principalmente ad approfondire aspetti specifici e
particolarmente problematici come il lavoro atipico. I’indagine ¢ stata pubblicata nella
prima meta del 2019 e raccolta nel 2018 su un campione di circa 45.000 intervistati.
Le persone sono state contattate tramite un’intervista telefonica dinamica assistita da
computer (CATI). Una delle caratteristiche principali di questo set di dati ¢ 'assenza di
interviste indirette: al fine di ridurre Ientita degli errori di misurazione e delle mancate
risposte parziali sono inclusi solo gli intervistati. Il questionario ¢ stato sottoposto a un
campione di residenti di eta compresa trai 18 e 174 anni, essendo il disegno del campione
stratificato sulla popolazione italiana: gli strati sono definiti per regione (20 Regioni am-
ministrative), tipo di citta (metropolitane/non metropolitane), eta (cinque classi), sesso e
condizione occupazionale dell'individuo (impiegato, disoccupato, studente, pensionato,
inattivo). La popolazione di riferimento deriva dalle medie annuali dellindagine Istat
sulle forze di lavoro. Inapp fornisce i pesi per tenere conto della probabilita di attrito in

base alle caratteristiche rilevate: tutte le stime riportate nel capitolo applicano tali pesi’.

4.2.2 Chi sono in Italia i lavoratori delle piattaforme?

Nell’'ultima tornata di PLUS del 2018 ¢ stato aggiunto un modulo specifico sulla gig
economy al questionario principale*. Sono state considerate tre specifiche attivita eco-
nomiche svolte a scopo di lucro: i) la vendita online di beni di consumo; ii) la fornitura
di opere e servizi attraverso piattaforme che svolgono un’attivita intermediaria (la
cosiddetta piattaforma del lavoro); iii) la condivisione lucrativa (leasing) di beni immobili
(la cosiddetta piattaforma del capitale). Agli intervistati ¢ stato chiesto rispettivamente: i)

Nell’'ultimo anno, hai venduto qualcosa online? ii) Nell’ultimo anno, hai guadagnato

Per ulteriori dettagli sulla precedente edizione dell'indagine PLUS, vedi Aina e Pastore (2012), Clementi e
Giammatteo (2014), Filippetti et al. (2019), Meliciani e Radicchia (2011, 2016). Informazioni sull’edizione 2018
dellindagine PLUS si trovano in Bonacini et al. (2019), Esposito e Scicchitano (2019), Gallo e Scicchitano
(2019), Van Wolleghem et al. (2019).

Un’indagine piu approfondita si trova in De Minicis et al. (2019).
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denaro accettando lavori attraverso questo tipo di sito o app, ad esempio portando
qualcuno da un posto a un’altro in auto, consegnando del cibo, pulendo la casa di
qualcuno o svolgendo attivita lavorative online? iii) Nell’'ultimo anno, hai guadagna-
to denaro affittando una casa o un appartamento attraverso l'uso di un sito online,
come Airbnb o VRBO? Secondo l'indagine PLUS 2018, coloro che hanno svolto una
delle tre attivita economiche sopra citate costituiscono il 5,96% della popolazione di
eta compresa tra i 18-74 anni, ovvero circa 2 milioni e settecentomila individui (vedi
Tabella 4.1). Nei grafici che seguono consideriamo i tre tipi di partecipanti alla piat-
taforma; mentre utilizziamo I'espressione “lavoratori della piattaforma” per riferirci
ai gig workers.

Tabella 4.1 Quota sulla popolazione (adulti 18-74 anni) (Italia, 2018)

Piattaforme Numero di individui Quoota sulla popolazione
Almeno una piattaforma 2.592.603 5,96
Tutti i tipi di piattaforma 4.350 0,01
Vendita di merci on line 2.088.002 4.8
Piattaforme di capitale 413.250 0,95
Gig workers 213.150 0,49
Popolazione 18-74 anni 43.500.048

Fonte: Informazioni tratte dal discorso del Direttore Generale al Patrlamento italiano (sito web Inapp)

Analizzando la distribuzione regionale dei lavoratori su piattaforma digitale, si nota
che essi sono concentrati nel centro-nord Italia (Figura 4.2). La Lombardia ¢ la regio-
ne italiana con il numero piu alto (18,1% del totale dei lavoratori della piattaforma),
seguita pero dalla Campania (11%).

Quali sono le caratteristiche delle persone che partecipano alla piattaforma digitale
per ottenere un guadagno? Qual ¢ il profilo degli individui che popolano la gig eco-
nomy? Dall'indagine sulla distribuzione dei lavoratori della piattaforma per genere
(Figura 4.3) risulta che sono per lo pit uomini (65%), contrariamente a quanto
accade per il resto della popolazione italiana dove le donne sono leggermente piu
numerose (51%).
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Figura 4.2 Distribuzione regionale dei partecipanti alle piattaforme (%)

[ 107%-15% (3)
[11,6%-2,4% (5)
I 2,5% - 3,6% (2)
B 3.7% - 11% (8)
I 11.1% - 18,1% (1)

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
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Figura 4.3 Partecipanti della piattaforma per genere (% rispetto all’intera popolazione)

Piattaforma M Total PLUS

65,0%

35,0%

UOMO DONNA

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018

E importante indagare anche il livello di istruzione di questi lavoratori. I lavoratori
della piattaforma sono generalmente piu istruiti del resto della popolazione italiana
(Figura 4.4). Piu della meta ha un livello di istruzione secondaria (53% contro il 41%
della popolazione italiana) e quasi il 20% (16% per il resto della popolazione) ha un
livello di istruzione terziatia.

Figura 4.4 Partecipanti della piattaforma per istruzione (% rispetto all’intera popolazione)

Piattaforma B Total PLUS
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25,8%
19,8%

Love SN

ELEMENTARE MEDIA INFERIORE DIPLOMA LAUREA

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
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In media, i lavoratori delle piattaforme sono piu giovani del resto della popolazione
(Figura 4.5) e sono concentrati nelle fasce di mezza eta, 30-39 ¢ 40-49 anni. La fascia
di eta pit numerosa per i lavoratori delle piattaforme ¢ quella di 30-39 anni (24,2%),
mentre la piu diffusa per il resto della popolazione ¢ di 50-64 anni (29,6%).

Figura 4.5 Partecipanti della piattaforma per fasce d’eta (% rispetto all’intera popolazione)

Piattaforma N Total PLUS

0,
20,2% a2t 21,7%

14,7% 15,0%

. 42%

18-24 25-29 30-39 40-49 50-64 65-74

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018

Se divisi in base alle diverse tipologie di piattaforme, i lavoratori della piattaforma
e quelli che vendono beni sono generalmente piu giovani di quelli appartenenti alla
piattaforma di capitali (Figura 4.6).

Figura 4.6 Categorie di partecipanti alla Piattaforma per fasce d’eta (% rispetto all’intera po-
polazione)

35 M Lavoro [ Vendita M Capitale

30

i

18-24 25-29 30-39 40-49 50-64 65-74

—_
w

—
[

w

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
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La fascia d’eta piu frequente per i lavoratori ¢ quella che va dai 25-29 anni, mentre per
la vendita ¢ quella dei 30-39 anni e per il capitale ¢ quella di 50-64 anni.
Hsaminando la situazione occupazionale prevalente (Figura 4.7), i lavoratori della
piattaforma sono per lo piu gia occupati (59,2%). 11 14,2% dichiara di essere in cerca
di lavoro, il 12% sono studenti, il 10% ¢ inattivo e solo il 4% ¢ in pensione.

Figura 4.7 Categorie di partecipanti alla piattaforma per posizione professionale (% sulla po-

polazione)
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Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018

Tra i lavoratori della piattaforma, i lavoratori della piattaforma di lavoro mostrano
la percentuale piu bassa di individui gia impiegati (rispetto a quelli che vendono e
a quelli di capitale) e la percentuale piu alta di persone in cerca di lavoro, inattivi e

studenti (Figura 4.8).

Figura 4.8 Categorie di partecipanti alla Piattaforma per condizione di lavoro (%o sulla popolazione)

M Total PLUS Piattaforma
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Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
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Emergono differenze significative tra i partecipanti e i lavoratori della piattaforma per
quanto riguarda la rilevanza del reddito da lavoro (Figura 4.9)°. Piu specificamente, a
tutte tre le categorie di lavoratori ¢ stato chiesto: “In relazione al reddito che guadagni
dalle piattaforme online, quale delle seguenti affermazioni lo descrive meglio?”:

*  F essenziale per soddisfare i miei bisogni primari.

+ Fum componente importante del mio bilancio, ma non essenziale.

e Mi sta bene averlo, ma potrei vivere facilmente senza di esso.

I lavoratori delle piattaforme digitali di lavoro sono la categoria con la maggiore ne-
cessita di reddito: quasi 1/3 dei lavoratori della piattaforma di lavoro dichiara che il
reddito derivante dal lavoro su piattaforma ¢ essenziale per soddisfare i loro bisogni
primari (6,5% per i lavoratori della piattaforma di vendita), mentre pit dell’80% dei
lavoratori delle piattaforme di vendita dichiara che il reddito ¢ utile ma potrebbe facil-
mente vivere senza di esso (49,2% per la piattaforma di lavoro). Questi dati sembrano
confermare che I'insicurezza del lavoro ¢ piu rilevante alla base della distribuzione dei
salari (Scicchitano et al., 2018).

Figura 4.9 Categorie di partecipanti alla Piattaforma per rilevanza dei guadagni (% sulla po-

polazione)
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Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018

5 Questa domanda ¢ stata aggiunta alla sezione “gig economy” del questionario principale di Inapp PLUS perché

la letteratura economica e finanziaria ha recentemente dimostrato che il premio salariale ¢ una componente
rilevante per i singoli individui al punto che influenza la scelta del paese in cui vivere e lavorare, soprattutto
nelle economie europee (Leonida et al., 2019). Questo tema di ricerca ¢ rilevante soprattutto perché gli individui
hanno maggiori probabilita di migrare verso economie che pagano di pit. Di conseguenza, si adatteranno
meglio al contesto e alle condizioni di vita e, attraverso I'accumulo di capitale umano e come elettori razionali,
potrebbero produrre un maggiore sviluppo economico nel paese in cui si insediano (Leonida et al., 2015).
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Un altro indicatore economico rilevante ¢ la capacita di far fronte a spese impreviste
(Figura 4.10). La domanda contenuta nell’indagine PLUS ¢ la seguente: “Ha dovuto
rimandare le cure mediche (comprese le cure dentali) nell’ultimo anno per motivi eco-
nomici?”. La percentuale di lavoratori su piattaforma in grado di affrontare spese impre-
viste ¢ pari al 78%, pitt 0 meno in linea con il resto dell’indagine PLUS (80%). Anche in
questo caso i lavoratori della piattaforma di lavoro sono la componente pit fragile, con
una quota maggiore di individui che hanno dovuto rimandare spese impreviste (36%).

Figura 4.10 Capacita di far fronte a spese impreviste (7o)
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Fonte: Elaborazione degli Autoti su Inapp PLUS 2018

Infine, esaminando i moduli contrattuali utilizzati solo per i lavoratori della piattaforma
di lavoro, emerge un dato preoccupante: piu di 42 lavoratori sono inquadrati in modo
informale, cioé non hanno un contratto (Figura 4.11). Questo puo essete preso come
una conferma del fatto che la gig economy ¢ spesso un’economia informale.

Figura 4.11 Tipo di contratto dei lavoratori su piattaforma (%)
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Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
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4.3 Caratteristiche socio-occupazionali dei lavoratori delle
piattaforme digitali

Al fine di esplorare le principali caratteristiche socio-demografiche degli individui che
partecipano alla piattaforma digitale e alla piattaforma di lavoro, abbiamo testato le
seguenti specifiche empiriche per mezzo di un modello probit data la natura dicotomica
delle variabili dipendenti utilizzate: Piattaforma/ Piattaforma di lavoro.

La variabile piattaforma assume valore 1 se I'individuo 7 partecipa a una piattaforma
digitale — vendita di beni e prodotti o di manodopera o beni strumentali —, e O altri-
menti. La variabile pzattaforma di lavoro, invece, assume valore 1 se il lavoratore fornisce
il proprio lavoro sulla piattaforma e O se altrimenti. Nel modello (2) quindi consideria-
mo solo 1 lavoratori che vendono il proprio lavoro attraverso la piattaforma digitale.

Piattaforma; = a + BX; + ¢ )
Piattaforma di lavoro; = a + BX; + ¢; 2

Includiamo nell’equazione (1) e (2) una setie di controlli in riferimento all’eta, all’i-
struzione, al contesto familiate, alle condizioni di salute, allo stato civile, al sesso, alla
cittadinanza. Le stime includono errori standard robusti e ponderazioni di probabilita
per calcolare gli effetti marginali per I'intera popolazione.

Nella Tabella 4.2 mostriamo gli effetti marginali delle stime probit dell’equazione (1)
e (2), dove sono stati inclusi gli insiemi di controlli (X) che tengono conto delle ca-
ratteristiche demografiche e socio-economiche dei partecipanti alla piattaforma (1) e
alla piattatorma del lavoro (2).

La probabilita di partecipare alla piattaforma, qualunque sia il tipo di piattaforma
considerata, ¢ maggiore per gli individui di eta compresa tra i 18-24 anni, questa
probabilita diminuisce con 'aumentare dell’eta. Concentrandosi sui profili educativi,
emerge che le persone che dichiarano di partecipare alla piattaforma sono in media
molto istruite, come confermato dal segno negativo dell’effetto marginale della scuola
primaria e secondaria. Inoltre, nel campione PLLUS emerge che le donne registrano in
media una minore partecipazione alle piattaforme rispetto agli uomini.
Concentrandosi sulle caratteristiche socio-economiche, emerge che la partecipazione
alle piattaforme ¢ maggiore per quegli individui la cui famiglia include persone disabili.
E inoltre interessante notare che la Tabella 4.2 mostra che le persone incapaci di far
fronte a spese impreviste hanno in media una maggiore probabilita di partecipare alle
piattaforme. Tuttavia, questa potenziale fragilita della famiglia non ¢ del tutto confer-
mata quando ci concentriamo sul contesto familiare dell’individuo: si veda leffetto

marginale positivo per 'educazione della madre.
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Tabella 4.2 Caratteristiche socio-demografiche dei partecipanti alla Piattaforma e alla Piatta-
forma di lavoro (effetti marginali)

Piattaforma Piattaforma di lavoro
©) )
. 0,083+ 0,009%*
18-24 anni 0,01) 0,00
. 0,077#+* 0,014k
25-29 anni 0,01) 0,00
C . 0,057%#+* 0,009%*
Classi di eta 30-39 anni 0,01) 0,00)
. 0,037+ 0,009%*
40-49 anni 0,01) 0,00)
. 0,010 0,004
50-59 anni 0,01) 0,00
. 0,022 -
Nessun titolo (0.044) .
Licenza elementare 0,061 0,001
: (0,02) (0,01)
Licenza media -0,024% -0,001
(0,01) (0,00)
Diploma supetior: 0,000 -0,001
o ploma superiore 0,01) (0,00)
Titolo di studio
Laurea 0,000 -0,002
a 0,01) (0,00)
Donna -0,038%+* -0,002%
(0,00) (0,00)
L . 0,008 0,002
Famiglia con figli 0,00 0,00
L L 0,016%* 0,002
Famiglia con disabili 0,01) 0,00)
. 0,009* -0,001
Nord Italia 0,00) 0,00)
Area geografica
Centro Ttalia 0,008 -0,001
(0,00) (0,00)
Incapacita di far fronte 0,014%¢ 0,003%*
a spese impreviste (0,00) (0,00)
Numero di 44964 44926
osservazioni
Wald chi2(16) 1022,98 258,10
Prob > chi2 0,0000 0,0000
Pseudo R2 0,0786 0,0892

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018

Nota: Stime pesate. Altri controlli inclusi: Occupazione della madre e del padre (1 cifra ISCO), Stato civile (single,
coppia con figli, coppia senza figli, coppia senza figli, madre single/padre singolo), Cittadinanza. * p<0.05, **
p<0.01, ¥ p<0.001.
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Infine, da un punto di vista geografico, la partecipazione delle piattaforme ¢ maggiore
nel Nord Italia, dove questa nuova forma di partecipazione al mercato del lavoro
sembra essere piu diffusa rispetto al Centro o al Sud Italia. Riassumendo, la Tabella
4.2 mostra una maggiore partecipazione alla piattaforma per le persone piu giovani
(18-24 anni), con un’istruzione supetiore, di sesso maschile e che vivono nelle regioni
del Nord. Provengono per lo pit da famiglie con qualche tipo di fragilita: famiglie con
persone disabili o incapaci di far fronte a spese impreviste.

Spostando l'attenzione sulle piattaforme di lavoro (colonna 2), ovvero il gruppo
di individui che vendono il proptio lavoro attraverso la piattaforma (crowd workers),
emerge che hanno in media tra i 25-29 anni. Quest’ultimo ¢ quindi il gruppo con
la maggiore probabilita di partecipare alla piattaforma come lavoratori. I maschi
hanno maggiori probabilita di partecipare e, come per la piattaforma, questi lavo-
ratoti provengono da famiglie piu fragili che dichiarano di non essere in grado di
far fronte a spese impreviste. Riassumendo, tra le principali caratteristiche degli
individui che partecipano alle piattaforme, il genere, 'istruzione, I'eta e il contesto
socio-economico sono i fattori che maggiormente determinano la partecipazione
alle piattaforme digitali.

4.4 1Ilavoratori delle piattaforme e i contributi pensionistici

Come ulteriore fase dell’analisi, consideriamo gli anni di contribuzione previdenziale
di ciascun lavoratore considerando la sua partecipazione alla piattaforma e alla piat-
taforma di lavoro, compresa un’ampia serie di controlli relativi al background socio-
demografico e alla professione svolta. L’equazione da noi stimata ¢ espressa nell’Eq. (3):

Anni di contributi pensionistici; = a + 0 Piattaforma; + BX; + yZ;+¢; 3)

dove il numero di anni di contributi pensionistici dell’individuo 7 ¢ messo in relazio-
ne con la partecipazione alla piattaforma e alla piattaforma di lavoro e controllando per
caratteristiche socio-demografiche (X) (classi di eta, stato civile, istruzione, sesso,
nazionalita, status professionale, background familiare) e caratteristiche professionali
(2) (mandato, espetienza, classificazione delle professioni, reddito). L’equazione (3)
¢ stimata tramite modello OLS.

I risultati presentati nella Tabella 4.3 non mostrano un’associazione significativa tra
la partecipazione alla piattaforma (o partecipazione alla piattaforma di lavoro) e il
numero di anni di contributi pensionistici.

Come previsto, un numero maggiore di anni di contributi pensionistici ¢ associato a
persone piu anziane, con un livello di istruzione superiore (con un diploma di scuola
secondatia, superiore e terziario).
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Tabella 4.3 Partecipanti della piattaforma e anni di contribuzione alla pensione (effetti marginali)

Anni di contributi

Anni di contributi

pensionistici pensionistici
() 2
Partecipanti alla 0,200
piattaforma (0,18)
Lavoratori di -0,385
piattaforme (0,53)
. -10,209%#* -10,190%*
18-24 anni (1,36) (1,36)
. -9,33 1wk -9,308#*
25-29 anni 0,97) 0,96)
T . -7,070%¢ 7,060
Classi di eta 30-39 anni 0,81) 0,81)
. -3,663%+F 3,657k
40-49 anni 0,68 0,68
. 0,341 0,344
50-59 anni 0,60) 0,60)
Nessun titol -2,576 -2,592
cssun fitele 1,52) (1,52)
Licenza elementare -1,398 1,413
(1,20) (1,20)
Licenza medi 1,217k 1,207k
cenza media 0,32) 0,32)
Titolo di studio
Dinl . 1,204 1,202
ploma supetiore 0.27) 0.27)
Laur 0,635%* 0,632%*
-aurea 0,21) 0,21)
Donn 1,359k 1,369k
onna 0,13) 0,13)
. . 2,257 4k 2,255%k
Nato in Italia (0,50) (0,50)
. 1,786+ 1,790k
Area geografica Nortd Italia 0,18) 0,18)
. 0,998+ 1,001k
Centro Italia 0,19) 0,19)
¢ P (0,17) 0,17)
impreviste
Cattiva salute 0,460 0,467
(0,65) (0,60)
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Anni di contributi

Anni di contributi

pensionistici pensionistici
@ (©)
I . 1,530k 1,530%%
_avoro permanente 0.23) 0.23)
Lavoro a tempo -0,460%* -0,460%*
parziale 0,17) (0,17)
. . 0,087 0,085
Impiegato pubblico 0,14) 0,14)
. 0,49 5%k 0,496%+*
Totale anni di lavoro 0,04) 0,04)
. R -0,000 -0,000
Totale anni di lavoro”™2 0,00) 0,00)
Durata 0,037 0,037
Y (0,02) (0,02)
N 0,003k 0,003k
Durata”™2 0,00 0,00
. 0,419k 0,418k
Reddito (log) 0,08) 0,08)
Professioni manageriali 0,040 0,033
ofessio anagetia 0,42) 0,42)
Professionisti 1,192 -1,205%
sslonis 0,37) 0,37)
Teenici -0,995%* -1,008%**
0,37) ©,37)
Impicoati -0,904* -0,918%*
pics 0,37) 0,37)
Professione
. . -1,486%+* -1,501°%¢*
Addetti alle vendite (0,40) (0,40)
Artioiani -0,759 -0,774
s (0,42) (0,42)
Operatori di impianti e -0,432 -0,448
macchine (0,50) (0,50)
Professioni elementari 746 1,761
(0,44) (0,44)
Costant. 4,928k 4,957kk
ostante (1,47) (1,47)
R-sqr 0,822 0,822
Numero di osservazioni 15406 15406

Fonte: Elaborazione degli Autori su Inapp PLUS 2018
Nota: Errori standard robusti. Stime pesate. * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.
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Le donne hanno in media un numero inferiore di anni di contributi pensionistici. Le
persone nate in Italia registrano in media un numero di anni di contributi pensionistici
piu elevato rispetto ai lavoratori con un passato di migrazione, lo stesso vale per coloro
che vivono nel Nord e nel Centro Italia rispetto a quelli che vivono nelle regioni me-
ridionali. Analizzando le caratteristiche professionali, emerge che avere un contratto
a tempo indeterminato ¢ associato a un numero maggiore di anni di contributi pen-
sionistici, mentre i lavoratori a tempo parziale registrano un numero minore di anni
di contributi. Sia il mandato che 'esperienza sono associati a un numero maggiore di
anni di contributi pensionistici. Infine, un reddito da lavoro piu elevato e le professioni
apicali sembrano essere associate a un numero maggiore di contributi pensionistici.
Riassumendo, i dati delle Tabelle 4.2 e 4.3 mostrano che la probabilita di partecipare
alle piattaforme e in particolare alle piattaforme di lavoro ¢ piu alta per i piu giovani,
pitt spesso maschi, con un’istruzione superiore e che vivono nel Nord Italia. F interes-
sante notare che gli individui che partecipano alle piattaforme sono di solito famiglie
che non sono in grado di far fronte a spese impreviste e, quindi, abbastanza fragili.
Provengono anche da famiglie con persone disabili (nel caso sia delle piattaforme di
capitale che delle piattaforme di lavoro).
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5. Conclusioni

11 presente rapporto discute e analizza i cambiamenti che il mondo del lavoro sta vi-
vendo. Il contesto in cui il lavoro ¢ distribuito, organizzato ed eseguito ¢, e sta, infatti
profondamente cambiando. In tutti i Paesi europei, e in particolare in Italia, negli
ultimi due decenni si sono affermate nuove forme di lavoro, note con il termine di
“lavoro atipico” o “non standard” caratterizzate da modalita, orario e luogo di lavoro
non convenzionali. Il rapporto mira a fornire una panoramica circa le caratteristiche
e le tendenze dei contratti di lavoro atipici, ¢ ad avviare una prima discussione circa
le possibili implicazioni che 'uso di questo tipo di lavoro puo avere sul mercato del
lavoro e sui sistemi di protezione sociale.

11 Capitolo 1 introduce le questioni relative alla nascita di nuovi tipi di contratti di
lavoro e agli effetti che sia le nuove tecnologie che I'invecchiamento della popolazione
possono avere sul mercato del lavoro e sul sistema di protezione sociale. Nel Capitolo
1 si sottolinea il duplice impatto che il cambiamento tecnologico ha in un sistema
economico ponendo in primo piano 'importanza del ruolo delle politiche socio-
economiche nel garantire che i benefici derivanti da esso siano maggiori rispetto agli
svantaggi. In aggiunta, viene evidenziato come i cambiamenti demografici costituiscano
un aspetto importante della vita socio-economica, basti pensare al fatto che 'invec-
chiamento della popolazione puo avere etfetti diversi nei Paesi dell’'Unione Europea.
Ragionando in termini di sistema di protezione sociale, oltre alle pressioni derivanti
dalla disoccupazione e dalla presenza di gruppi svantaggiati, anche I'esistenza di una
popolazione sempre pit anziana determina ripercussioni su di esso. L’invecchiamento
della popolazione ha inoltre un impatto sulla struttura occupazionale dei settori eco-
nomici a causa dei cambiamenti nei consumi e nella domanda. Una popolazione pit
anziana significa una forza lavoro piu rigida che non riesce ad adattarsi alle mutevoli
condizioni economiche.

11 Capitolo 2 descrive le caratteristiche dei principali lavori non standard, evidenzian-
done le tendenze a livello europeo. La quota di lavoro a tempo determinato e quello
a tempo parziale (soprattutto involontario) ¢ aumentata e, come conseguenza delle
trasformazioni dell’economia digitale, sono nate nuove forme di occupazione, come

ad esempio nel cado del lavoro su piattaforma. In questo contesto, anche il lavoro

5. Conclusioni 67



autonomo non standard ha preso sempre piu piede. La letteratura economica mette
in evidenza che i lavori non standard hanno caratteristiche diverse, ma, che allo stesso
tempo, essi sopportano gli stessi svantaggl in termini di minor accesso ai sistemi di
protezione sociale. Infatti, poiché il sistema di protezione sociale nasce per tutelare
principalmente le esigenze dei lavoratori con contratti standard, i lavoratori non stan-
dard si trovano in una situazione pil insicura e precaria per quanto riguarda I’accesso
ai tali regimi e per lottenimento di prestazioni assicurative (ILO, 2016; Matsaganis
et al., 2010). I lavoratori atipici e i lavoratori autonomi incontrano spesso difficolta
nel soddisfare le condizioni di ammissibilita per ricevere le prestazioni assicurativi e
previdenziali (ad esempio, periodi contributivi interrotti). Il Capitolo 3 si concentra poi
sul mercato del lavoro italiano analizzando le caratteristiche e le dinamiche di cinque
categorie di lavoro atipico: lavoro a tempo determinato, il lavoro part-time, il lavoro
autonomo, il lavoro parasubordinato e i voucher. L’analisi mostra che il numero dei
contratti temporanei ha un andamento ciclico: diminuisce all’inizio della recessione
e tende ad aumentare con la ripresa. Analizzando il totale delle settimane lavorate in
un anno emerge un chiaro divario tra i lavoratori a tempo determinato e la loro con-
troparte a tempo indeterminato. Osservando poi il salario reale percepito da questi
lavoratori risulta che esso sia inferiore a quello dei lavoratori a tempo indeterminato.
Nel 2016, ad esempio, il salario settimanale lordo mediano dei lavoratori temporanei
era inferiore del 23% rispetto al salario medio dei lavoratori a tempo indeterminato. 11
lavoro a tempo parziale, I'altro tipo di lavoro atipico, ¢ cresciuto dall’inizio della crisi a
causa dello spostamento strutturale dell’economia verso 1 servizi e delle preferenze dei
lavoratori. In Italia, nel 2016, il lavoro part-time rappresentava circa il 18,6% dell’oc-
cupazione, rispetto all’11% del 1998. La terza importante categoria di lavoratori atipici
¢ rappresentata dai lavoratori autonomi. La quota di lavoro autonomo ¢ diminuita nel
corso dell’'ultimo secolo e non presenta le fluttuazioni cicliche tipiche dei contratti a
tempo determinato o del lavoro a tempo parziale. Nel periodo 1998-2016, il numero
medio di settimane lavorate dai lavoratori dipendenti era di circa 42 settimane mentre
quello delle settimane lavorate da lavoratori autonomi e collaboratori era ben al di
sotto di questo livello. Infine, in merito al lavoro remunerato tramite voucher, i dati
amministrativi mostrano un aumento dell’attivazione totale di questo tipo di contratti
negli anni 2017-2018.

I risultati ottenuti dall’analisi della relazione tra salario lordo settimanale e tipologia di
contratto e qualifica professionale suggeriscono per dirigenti e impiegati i contratti a
tempo determinato rappresentano un “vicolo cieco” in termini di accumulazione di
contributi previdenziali poiché 'essere assunti a tempo determinato un effetto negativo
sul salario lordo. Se guardiamo ai fattori alla base della crescita dei salari (e quindi dei
contributi previdenziali), emerge che il premio salariale dovuto all’esperienza maturata
sul mercato del lavoro ¢ maggiore per ilavoratoti autonomi e parasubordinati piuttosto
che per i lavoratori dipendenti. I periodi di non lavoro, e che quindi interrompono
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I'accumulazione di contributi previdenziali, risultano essere associati a una riduzione
dei salari guadagnati in particolare dai parasubordinati. Questo risultato non implica
che il sistema di protezione sociale debba essere differenziato per tipo di lavoratore,
ma mette in luce il fatto che in futuro il sistema pensionistico dovra tener conto di
un fenomeno crescente di eterogeneita delle traiettorie di cartiera e di accumulazione
dei contributi ai fini pensionistici.

Infine, il Capitolo 4 analizza, piu in dettaglio, come, nel mercato del lavoro italiano,
lo sviluppo della digitalizzazione si accompagna all’aumento del lavoro non standard.
Ossia, la diffusione di modelli di lavoro basati sulle piattaforme digitali per organiz-
zare ¢ fornire in modo altamente efficiente una vasta gamma di servizi (es. trasporto,
consegna del cibo, assistenza a domicilio, servizi on-line, ecc.) si riflette in un aumento
piu generalizzato della quota di lavoro flessibile e non standard. Questa tendenza
alla “flessibilizzazione” del mercato del lavoro ha origine ben prima dell’avvento
delle piattaforme digitali. Tuttavia, le piattaforme hanno contribuito a incrementare
ulteriormente il processo di frammentazione produttiva e di esternalizzazione dei
compiti rimescolando gli equilibri nei mercati esistenti o favorendo 'emergere di nuovi
mercati (Cirillo e Molero Zayas, 2019; Tubaro e Casilli, 2019). I’analisi empirica con-
dotta in questo capitolo riguarda essenzialmente le caratteristiche socio-demografiche
degli individui che partecipano alle piattaforme e, in particolare, che offrono il loro
lavoro sul mercato del lavoro digitale. Sono state considerate tre specifiche attivita
economiche svolte per ottenere un guadagno: i) la vendita online di beni di consumo;
ii) la fornitura di opere e servizi attraverso piattaforme digitali che svolgono attivita
intermediatie (la cosiddetta piattaforma del lavoro); iii) il noleggio (leasing) di beni
immobili (la cosiddetta piattaforma del capitale). Secondo I'indagine PLUS 2018, co-
loro che hanno svolto una delle tre attivita economiche sopra citate costituiscono il
5,96% della popolazione di eta compresa tra i 18-74 anni, ovvero circa 2,7 milioni di
individui. I dati preliminari hanno inoltre dimostrato che: i) i lavoratori della gig eco-
nomy si concentrano nell’Italia centro-settentrionale; ii) sono prevalentemente uomini
(65%), contrariamente a quanto accade per il resto della popolazione italiana dove
le donne sono leggermente pit numerose (51%); iii) sono generalmente piu istruiti
del resto della popolazione italiana; iv) sono piu giovani del resto della popolazione;
e v) hanno un’altra occupazione (59,2%). Inoltre, la probabilita di partecipare alle
piattaforme (e in particolare alle piattaforme del lavoro) ¢ piu alta per i piun giovani,
piu spesso maschi, con un alto livello di istruzione e che vivono nel Nord Italia. E
interessante notare che gli individui che partecipano alle piattaforme sono membri
di famiglie incapaci di far fronte a spese impreviste (cioe famiglie esposte a maggiori
rischi o caratterizzate da una maggiore fragilita sociale in confronto al resto della
popolazione). A conferma di cio, si scopre che molti lavoratori della piattaforma
provengono da famiglie al cui interno sono presenti persone disabili (nel caso sia delle
piattaforme di capitali che delle piattaforme di lavoro). Infine, si stima I’esistenza di
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un “gap pensionistico” espresso in termini di anni di contributi pensionistici persi
per le persone che partecipano alla piattaforma e che lavorano come lavoratori della
piattaforma. Ci sono partecipanti alla piattaforma e lavoratori della piattaforma non
formalmente occupati che probabilmente provengono da famiglie vulnerabili; ma ci
sono anche lavoratori della piattaforma gia occupati. Quando l'attenzione dell’analisi
viene spostata a persone gia occupate, non si rileva una penalita in termini di anni di
contributi pensionistici dovuti alla partecipazione alla piattaforma.

Concludendo, possiamo affermare che la stipula di contratti non standard, o atipici,
puo offrire molti vantaggi alle imprese e ai lavoratori ma, allo stesso tempo, poiché la
maggior parte delle leggi sul lavoro sono state scritte avendo come punto di riferimento
il contratto di lavoro standard, puo esporre ilavoratori ad alcuni rischi. In primo luogo, 1
lavoratori possono soffrire di una maggiore insicurezza del lavoro. I lavoratori interinali,
i lavoratori a chiamata e i dipendenti a tempo parziale hanno maggiori probabilita di
cambiare datore di lavoro, diventare disoccupati o abbandonare involontariamente la
forza lavoro. I lavoratori non standard possono poi rischiare di non avere un accesso
adeguato ai sistemi di protezione sociale e di non ricevere prestazioni sociali. Questi
lavoratori hanno di fatto molte meno probabilita dei lavoratori a tempo indeterminato
di avere un’assicurazione sanitaria o un piano di pensionamento. I decisori politici
devono quindi valutare se le leggi e i sistemi di protezione sociale proteggono o
meno lelevato e crescente numero di lavoratori atipici e, in caso di risposta negativa,

dovrebbero essere pronti a elaborare e proporre eventuali riforme.
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