
1. Introduzione

La flexicurity, definibile in prima approssimazione come una strategia che
cerca di conciliare la crescita della flessibilità sul mercato del lavoro con un
incremento della sicurezza sociale e dell’occupabilità dei lavoratori, evitando
la segmentazione del mercato del lavoro, sta assumendo un ruolo sempre più
centrale nel dibattito accademico e politico, soprattutto in sede comunitaria.
In particolare la definizione di strategie di riforma ispirate alla flexicurity è re-
centemente assunta a paradigma della Strategia europea per l’occupazione. 

Nell’ultimo biennio, infatti, in seno alle istituzioni comunitarie si è osser-
vata un’attenzione notevolmente crescente al tema della flexicurity. Nel Con-
siglio europeo di primavera del 2006 i ministri Ecofin discussero per la pri-
ma volta in via ufficiale di flexicurity, esprimendo un invito formale alla
Commissione a individuare in tale ambito, insieme agli Stati membri e alle
parti sociali, una serie di principi comuni. Tali principi, presentati dalla
Commissione in una Comunicazione emessa nel giugno 2007 (Commissio-
ne europea, 2007a), sono stati approvati dal Consiglio europeo nel dicembre
2007. Contestualmente alla Comunicazione, nel giugno 2007 è stato pub-
blicato un rapporto – patrocinato dalla Commissione europea e redatto da
alcuni accademici (European expert group on flexicurity, 2007) – che sug-
gerisce i possibili sentieri che, date le differenti condizioni di partenza, gli
Stati membri dovrebbero seguire per realizzare riforme del mercato del lavo-
ro ispirate alla flexicurity. 

In particolare, nei documenti comunitari si sottolinea che, nel contesto
delle nuove sfide fronteggiate dalle economie sviluppate – in primis la glo-
balizzazione, l’accresciuta competizione con le economie emergenti e il biso-
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gno di continue riconversioni tecnologiche e, quindi, di aggiornamento de-
gli skills della forza lavoro – le due dimensioni di flessibilità del mercato del
lavoro e sicurezza sociale non vadano intese in contrasto (come un trade-off)
ma, al contrario, possano e debbano supportarsi a vicenda. Le istituzioni co-
munitarie enfatizzano, inoltre, come strategie di policy ispirate alla flexicurity
possano rappresentare una risposta efficiente al dilemma su come migliorare
la competitività internazionale, preservando al contempo le caratteristiche
distintive del modello sociale europeo, e individuano tali strategie come le
più adatte per perseguire gli obiettivi di occupazione e crescita della rinno-
vata Strategia di Lisbona.

Il dibattito comunitario sulla flexicurity è largamente ispirato all’esperien-
za e alle recenti ottime performance macroeconomiche della Danimarca, pri-
mo paese a realizzare un esteso modello che coniughi flessibilità contrattua-
le e sicurezza e riqualificazione dei lavoratori (fra gli indicatori più rappre-
sentativi del mercato del lavoro danese basti citare una riduzione del tasso di
disoccupazione dal 10,2 per cento del 1993 a un valore attualmente di poco
superiore al 3, accompagnato dal più alto tasso di occupazione – ben oltre il
75 per cento – fra i paesi dell’Unione Europea)1. Tuttavia, almeno in termi-
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1 La nascita del modello di flexicurity è solitamente associata alla riforma del mercato del
lavoro introdotta in Danimarca nel 1993, che introdusse il principio in base al quale l’ero-
gazione degli ammortizzatori sociali dovesse essere condizionata alla partecipazione a poli-
tiche attive (tale principio è stato poi reso sempre più stringente nel corso degli anni, finché
nel 2003 si è stabilito che ha diritto all’indennità di disoccupazione solo chi partecipa a
schemi di attivazione), incrementando il decentramento territoriale e il ruolo delle parti so-
ciali nella gestione dei servizi pubblici per l’impiego (Public Employment Services, Pes). Il
processo di riforma non ha invece attenuato l’elevata generosità degli ammortizzatori socia-
li danesi, il cui tasso di sostituzione è tuttora pari al 90 per cento dell’ultimo salario (di gran
lunga il più elevato fra i paesi dell’Unione Europea), fino a una soglia massima della pre-
stazione di circa 20.000 euro l’anno (pari a oltre il 75 per cento dell’ultimo salario per un
lavoratore medio). L’importanza del ruolo attribuito alle politiche del lavoro all’interno del
modello danese è confermata dall’osservazione dei dati di spesa. Nonostante il basso tasso
di disoccupazione, la Danimarca – seguita ad ampia distanza dai Paesi Bassi – è di gran lun-
ga il paese che destina a tali politiche, sia attive sia passive, la maggior quota di Pil; nel 2004
la spesa per politiche del lavoro danese era infatti pari a poco meno del 4,5 per cento del Pil
(1,5 e 2,7 per cento, rispettivamente, in politiche attive e passive), a fronte di un valore me-
dio europeo del 2,4 per cento (0,7 e 1,5 per cento, rispettivamente, in politiche attive e pas-
sive). Allo stesso tempo, per comporre tutti gli elementi del «modello danese», va rilevato
che da decenni la Danimarca è un paese caratterizzato da elevata flessibilità esterna (ovvero
facilità di assunzioni e licenziamenti), come conferma l’osservazione dell’indicatore del-
l’Ocse relativo all’Employment Protection Legislation (Epl), in base al quale si rileva come nel-



ni formali, in linea con i principi del metodo del coordinamento aperto – in
base al quale le istituzioni europee individuano obiettivi comuni e attivano
lo scambio di informazioni fra i paesi membri sulle best practices nazionali,
anziché imporre uno specifico modello – in tutti i documenti comunitari
viene sì ribadito come si auspichino riforme ispirate a una strategia di flexi-
curity e come l’esperienza danese vada intesa come un idealtipo ottimale, ma,
al contempo, si sottolinea come, date le specificità nazionali, ogni paese sia
libero di adottare gli strumenti da esso ritenuti più adatti per perseguire l’in-
cremento congiunto di flessibilità e sicurezza. Nello specifico (Commissione
europea, 2007a; European expert group on flexicurity, 2007), si suggerisco-
no quattro possibili sentieri che gli Stati membri, secondo il loro punto di
partenza, potrebbero intraprendere come prioritari per accrescere il grado di
flexicurity: contrastare la segmentazione delle forme contrattuali; accrescere
gli elementi di flexicurity interni all’impresa; ridurre i divari di skills e com-
petenze della forza lavoro; accrescere le opportunità per i lavoratori occupati
nel settore informale e per chi riceve indennità di disoccupazione. 

Sembra quindi evidente come nel dibattito recente, seppur attenuata me-
diante l’individuazione dei diversi possibili sentieri da seguire, sia forte la ten-
denza a considerare la flexicurity, e il «modello danese» che ne è spesso inte-
so come sinonimo, come «l’ottimo» da perseguire nell’ambito delle politiche
sociali e del lavoro. Partendo da tale presupposto, nel presente articolo si ri-
flette sul concetto di flexicurity e sulle possibili criticità di una sua applica-
zione generalizzata, in particolare in Italia, mediante quattro obiettivi, tra lo-
ro interrelati: definire con precisione cosa si intenda per flexicurity e quali sia-
no gli elementi distintivi di tale concetto (paragrafo 2); valutare in termini
generali la possibilità di esportare la flexicurity anche in paesi con contesti so-
cio-economici profondamente diversi dalla Danimarca (paragrafo 3); com-
mentare l’evoluzione recente del mercato del lavoro italiano, analizzando nel-
lo specifico se l’accresciuta flessibilità si sia accompagnata a un processo di
segmentazione della forza lavoro (paragrafo 4); riflettere sulle caratteristiche
di flessibilità e sicurezza del mercato del lavoro italiano (paragrafo 5), con-
cludendo sulla possibilità di adottare nel nostro paese riforme improntate a
una strategia di flexicurity (paragrafo 6) .
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l’Unione Europea unicamente i paesi anglosassoni abbiano una legislazione sul lavoro me-
no vincolante di quella danese. Per una descrizione dettagliata del «modello danese», vedi
Pisano, Raitano (2007a; 2007b).



2. La flexicurity: definizioni e caratteristiche 

Con il termine flexicurity si indica genericamente una strategia di politica
economica che cerchi di conciliare le richieste di flessibilità provenienti
dalle imprese con un’elevata protezione dei lavoratori, da realizzarsi attra-
verso un rafforzamento dell’apparato degli ammortizzatori sociali e la rea-
lizzazione di politiche attive e di formazione professionale che supportino
le transizioni sul mercato del lavoro. 

Implicita nell’idea di flexicurity è quindi una visione di policy che ten-
de a ridurre l’enfasi sulla sicurezza del posto di lavoro (job protection) e a
spostare l’attenzione sul concetto di occupabilità (employment protection),
da realizzarsi mediante una compensazione della minore sicurezza e con-
tinuità della carriera lavorativa (necessaria per rispondere alle esigenze di
flessibilità) con migliori opportunità lavorative e formative e maggiore si-
curezza sociale per i lavoratori a tempo determinato e per gli atipici. 

Dalla seconda metà degli anni novanta la letteratura ha tentato, in mo-
do finora vano, di formulare una definizione universalmente accettata di
flexicurity. Oltre a una suggestiva rappresentazione come «flessibilizzazio-
ne dal volto umano» (Tangian, 2006), una delle definizioni più citate e u-
tili, e maggiormente densa di indicazioni di policy, la concepisce come «u-
na strategia che tenta, in maniera sincronica e deliberata, di aumentare, da
un lato, la flessibilità dell’assetto del mercato del lavoro, della sua orga-
nizzazione e delle relazioni industriali e lavorative; dall’altro, di accrescere
la sicurezza – sia sociale sia di occupabilità – soprattutto dei gruppi più
deboli, interni o esterni al mercato del lavoro» (Wilthagen, Tros, 2004).

In base a tale definizione, alla quale si riferiscono esplicitamente i sug-
gerimenti contenuti nei documenti comunitari, la flexicurity non andreb-
be quindi intesa, in termini riduttivi, come una semplice protezione so-
ciale di tipo compensatorio per una forza lavoro flessibile; al contrario, gli
aggettivi «sincronico» e «deliberato» invitano a porre l’accento sul caratte-
re di simultaneità e coordinamento di tali politiche e su come queste va-
dano perseguite in maniera integrata e bilanciata. Inoltre, secondo tale de-
finizione, misure che accrescano la flessibilità accentuando i meccanismi
di protezione e di employability esclusivamente in favore dei gruppi più
forti o degli insiders non andrebbero annoverate fra le politiche di flexicu-
rity. Allo stesso tempo, fra tali politiche non dovrebbero essere incluse
nemmeno quelle misure (prevalenti nella strategia di policy italiana degli
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ultimi anni) che estendono la flessibilità «al margine» della forza lavoro
(ovvero prevedono forme contrattuali flessibili rivolte a individui con
maggiori difficoltà di occupabilità), dal momento che creano, inevitabil-
mente, una segmentazione del mercato del lavoro. L’assenza di segmenta-
zione è, infatti, unanimemente considerata una condizione necessaria per
un modello di flexicurity.

Al di là della ricerca di una definizione condivisa, spesso la flexicurity
viene identificata tramite i molteplici elementi che dovrebbero costituir-
la. Negli stessi documenti comunitari si rileva come si possa parlare pro-
priamente di flexicurity solo in presenza di un mercato del lavoro non seg-
mentato e di politiche del lavoro e del welfare basate sulla definizione di
forme contrattuali flessibili, estesi schemi di politiche attive del lavoro,
ampia partecipazione dei lavoratori a corsi di formazione continua (life-
long learning) e generosi ammortizzatori sociali, i cui requisiti d’accesso
non disincentivino però il ritorno nell’occupazione.

In riferimento specifico al caso danese (Madsen, 2002), si è invece soliti
rappresentare la flexicurity come un «triangolo dorato» i cui tre vertici sono
costituiti da un mercato del lavoro altamente flessibile, uno schema genero-
so di ammortizzatori sociali e un’ampia diffusione delle politiche attive. In
altri termini, secondo tale visione la flexicurity si concreterebbe nel seguente
processo: il mercato flessibile espelle di frequente un alto numero di lavora-
tori, che accedono, quindi, ai sussidi di disoccupazione; successivamente, i
lavoratori espulsi rientrano nell’attività o in un lasso di tempo molto breve o,
nel più lungo periodo, dopo essere passati attraverso schemi di attivazione
che ne incrementino qualifiche (skills) e occupabilità. 

Al di là degli aspetti definitori, va d’altronde evidenziato come il con-
cetto di flexicurity sia necessariamente multi-dimensionale, dal momento
che, oltre le numerose caratteristiche elencate in precedenza, gli stessi con-
cetti di flessibilità e sicurezza possono declinarsi lungo molteplici dimen-
sioni (la cui numerosità rende particolarmente complessa e arbitraria la
costruzione di un indicatore sintetico di flexicurity). 

In particolare, si possono distinguere cinque diversi tipi di flessibilità
(Wilthagen, Tros, 2004; Tangian, 2006): 

• flessibilità esterna: facilità di assunzione e licenziamento dei lavorato-
ri e diffusione dei contratti a tempo determinato; 

• flessibilità interna: facilità di modificare la quantità di lavoro impiegata
nell’impresa senza ricorso a modifiche formali dei rapporto di lavoro (assun-
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zioni o licenziamenti), ma tramite variazioni dell’orario lavorativo, ricorso a
straordinari o part-time;

• flessibilità funzionale: capacità delle imprese di spostare i propri lavo-
ratori da una mansione a un’altra o di modificare i contenuti del lavoro
dei propri dipendenti;

• flessibilità salariale: reattività dei salari ai mutamenti delle condizioni
economiche;

• flessibilità esterna funzionale: possibilità per l’impresa di commissio-
nare alcune mansioni a lavoratori esterni senza dover ricorrere a contratti
d’impiego, ma esclusivamente attraverso contratti commerciali (outsour-
cing di alcune mansioni).

Analogamente, è possibile individuare quattro dimensioni del concetto
di sicurezza (Wilthagen, Tros, 2004; Tangian, 2006): 

• sicurezza del posto di lavoro (job security): sicurezza di mantenere un
determinato impiego presso uno specifico datore di lavoro (attraverso u-
na rigida legislazione di protezione dell’occupazione; Employment Protec-
tion Legislation, Epl);

• sicurezza dell’occupazione (employment security): sicurezza di rimane-
re occupati, non necessariamente presso lo stesso datore di lavoro. L’oc-
cupabilità dovrebbe essere realizzata attraverso una formazione professio-
nale continua e permanente e, in caso di disoccupazione, mediante poli-
tiche attive; 

• sicurezza del reddito (income security o social security): protezione del
reddito, attraverso ammortizzatori sociali (politiche passive), nel caso in
cui il rapporto di lavoro venga meno;

• combination security: sicurezza di poter conciliare l’attività lavorativa
con altre responsabilità e doveri sociali o privati (ad esempio formazione,
assistenza ai figli o agli anziani).

Il dibattito corrente in tema di flexicurity è, come detto, esplicitamen-
te ispirato all’esperienza della Danimarca. Prima di passare a valutare co-
me possa inserirsi in tale dibattito la recente evoluzione del mercato del
lavoro italiano, e delle politiche a esso connesse, appare interessante ri-
flettere su alcuni possibili limiti all’esportabilità del «modello danese», so-
prattutto in contesti profondamente diversi per cultura, struttura econo-
mica ed evoluzione storico-istituzionale.
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3. Limiti e prerequisiti del modello danese

Nel valutare l’esportabilità generalizzata del modello di flexicurity danese ap-
pare necessario, da un lato, identificare alcune criticità che caratterizzano l’e-
sperienza della Danimarca, dall’altro riflettere a fondo sul ruolo svolto, nello
spiegare i successi delle riforme del mercato del lavoro dell’ultimo decennio,
da una serie di caratteristiche del sistema economico-sociale danese.

Dal primo punto di vista va osservato come, nonostante sia generalmen-
te identificato come un idealtipo da imitare, a un’attenta lettura lo stesso mo-
dello danese presenti aspetti critici che, soprattutto in prospettiva, non an-
drebbero sottovalutati (Madsen, 2002; Lang. 2006). 

Pur in presenza di un ciclo economico particolarmente favorevole come
quello attuale, recentemente in Danimarca si è registrata una pericolosa gra-
duale espulsione dalla forza lavoro di quelle categorie di lavoratori – in pri-
mo luogo immigrati e/o individui con qualifiche molto limitate – che non
appaiono in grado di sostenere le esigenze di continua crescita della produt-
tività, né sono capaci di riqualificarsi mediante schemi di attivazione. In mo-
do connesso, nella fruizione delle politiche attive si sta generando una sorta
di creaming effect, a causa del fatto che molte delle risorse disponibili sono ap-
pannaggio dei lavoratori più produttivi (che non ne avrebbero quindi parti-
colarmente bisogno per rientrare nel sistema produttivo), anziché essere de-
stinate a chi ne necessiterebbe maggiormente per incrementare skills altri-
menti insufficienti (parte della spesa per politiche attive sarebbe allora, oltre
che iniqua, inefficiente, venendo quasi a costituire uno spreco, una deadwei-
ght loss). 

Appare inoltre necessario interrogarsi sull’effettiva sostenibilità fiscale di
un diffuso modello di flexicurity in una fase di recessione. In altri termini, bi-
sogna chiedersi come sarebbe finanziabile, in una fase di difficoltà del bilan-
cio pubblico e/o di crescita del tasso di disoccupazione e di contrasti fra le
parti sociali, un modello che, anche in un contesto macroeconomico molto
favorevole come quello danese attuale, assorbe numerosi punti di Pil. Il ti-
more è allora che la flexicurity alla danese, con i suoi estesi schemi di attiva-
zione e i generosi sussidi, possa costituire unicamente una sorta di «bene
pubblico di lusso» realizzabile solo in contesti particolarmente prosperi. 

Pertanto, un modello di flexicurity idealmente utile ed efficace soprattut-
to durante periodi di recessione, difficilmente potrebbe essere implementa-
to, o semplicemente sostenuto, in situazioni di difficoltà macroeconomiche.
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In tali condizioni, con tutta probabilità la dimensione della flessibilità fini-
rebbe per prevalere sull’istanza di sicurezza, come accaduto negli anni più re-
centi nella gran parte dei paesi europei, con il significativo incremento della
deregolamentazione del mercato del lavoro non accompagnato da un’ade-
guata compensazione in termini di protezione sociale e ammortizzatori so-
ciali (Tangian, 2006).

D’altro canto va osservato come non esista in letteratura un consenso cer-
to sul ruolo avuto dalle riforme del mercato del lavoro nell’influenzare i re-
centi successi dell’economia danese (molti li imputano a una mera politica
demand driven)2. Va comunque rilevato come nell’ambito di tali riforme la
vera innovazione dell’ultimo decennio sia consistita nell’introduzione di per-
vasivi schemi di attivazione e non nella riduzione dell’Epl. L’esperienza da-
nese non può quindi, in nessun modo, essere intesa come il successo di un’o-
perazione di mera flessibilizzazione del mercato del lavoro; tale mercato era
infatti ampiamente deregolamentato già negli anni ottanta, quando, invece,
le performance macroeconomiche si rivelarono sfavorevoli e i tassi di disoc-
cupazione raggiunsero le due cifre (Lang, 2006).

Da ultimo, è fondamentale considerare, soprattutto ai fini di una valuta-
zione di adattabilità dello schema di flexicurity in altri paesi, che il «modello
danese» non nasce dal nulla in modo estemporaneo con la riforma del 1993,
ma è il frutto di un lungo processo storico che coinvolge tutti gli attori so-
ciali ed è basato, oltre che sui meri aspetti di flessibilità e sicurezza delle rela-
zioni lavorative, sulla tradizione delle relazioni industriali e sull’intero com-
plesso di istituzioni socio-economiche rilevanti (Braun, 2003; Larsen, 2005).

Fra gli elementi essenziali del modello danese non va trascurato, ad esem-
pio, il fondamentale ruolo che in esso ha assunto sin dal dopoguerra la con-
trattazione fra le parti sociali, che si accompagna solitamente a un clima di
mutua fiducia e responsabilità, spesso con l’intervento delle sole autorità po-
litiche locali. 

Una caratteristica cruciale della Danimarca è il particolare clima coopera-
tivo fra le diverse parti sociali e le autorità politiche locali3; tale clima appare
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2 Da alcuni autori (Madsen, 2002; Lang, 2006) il boom danese viene descritto come un
caso standard di crescita guidata dalla domanda e i risultati occupazionali sono fatti dipen-
dere in primo luogo dalla politica fiscale espansiva adottata tra il 1993 e il 1994.

3 In Danimarca, infatti, l’intervento legislativo sul mercato del lavoro è molto limitato
(copre unicamente aspetti di cornice relativi a ferie, sanità e sicurezza, o si limita al recepi-
mento di direttive comunitarie), dato che quasi tutti gli aspetti principali (in primis i livelli



infatti prerequisito essenziale per garantire l’ampio decentramento politico-
decisionale che caratterizza la società danese e per istituire efficaci schemi di
lifelong learning e di politiche attive, oltre che per realizzare servizi per l’im-
piego in grado di monitorare con precisione le mutue esigenze di datori e la-
voratori. 

In generale, come evidenziato da diversi autori (Lang, 2006; Algan,
Cahuc, 2006), il clima di fiducia reciproca e di «senso civico» – in altri
termini, il grado di capitale sociale – appare basilare per realizzare politi-
che del lavoro che, anziché su legislazioni vincolanti, si fondino su una
complessa interazione sul piano di diritti e doveri fra datori, lavoratori e
operatori pubblici. 

Si dimostra infatti (Algan, Cahuc, 2006) come un modello di flexicu-
rity alla danese non sia sostenibile in paesi con uno scarso «spirito pub-
blico» (da parte sia dei datori sia dei lavoratori). Sistemi basati su genero-
si ammortizzatori sociali e politiche attive virtuose non sarebbero allora
importabili in paesi le cui tradizioni di attitudini civiche inducono i di-
versi attori sociali a un minor rispetto degli accordi precedenti, a una
maggior propensione a ingannare l’operatore pubblico e a richiedere pre-
stazioni anche qualora non se ne abbia il diritto (magari perché si è occu-
pati, per scelta o costrizione, nel settore sommerso). Tale considerazione
spiegherebbe allora perché, storicamente, i paesi mediterranei, il cui svi-
luppo storico-culturale ha offuscato, rispetto a quelli del Nord Europa, al-
cuni aspetti di «spirito pubblico», abbiano fatto maggior ricorso al basto-
ne della legislazione vincolante (Epl) piuttosto che alla carota di generosi
ammortizzatori sociali. Di conseguenza le attitudini civiche, la cui evolu-
zione è solitamente molto graduale, genererebbero un forte vincolo al ti-
po di istituzioni realizzabili sul mercato del lavoro; non si potrebbero al-
lora esportare strategie di flexicurity in contesti socio-culturali inadatti a
sostenerle.

Più in generale appare fondamentale evidenziare come il successo di
un modello nazionale sia legato alla totalità delle istituzioni presenti e al
funzionamento di un intero insieme di politiche complementari. Voler e-
sportare unicamente alcuni elementi di tale modello (ad esempio, la de-
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regolamentazione dei mercati), senza tener conto delle complesse com-
plementarietà e interconnessioni istituzionali (o anche di semplici aspet-
ti di disomogeneità territoriale), potrebbe risolversi in un fallimento e
dar luogo a risultati perversi.

Nel valutare le complementarietà necessarie alla realizzazione di un mo-
dello simile a quello danese non vanno trascurate, infine, la struttura pro-
duttiva e le interconnessioni profonde fra politiche del lavoro e industria-
li, relative anche al ruolo della ricerca e sviluppo (Borioni, 2005). Il suc-
cesso dell’esperienza danese appare infatti fortemente legato alle esigenze
di attivazione e accrescimento delle qualifiche dei lavoratori in un sistema
economico fortemente innovativo come quello danese (seppur caratteriz-
zato soprattutto da piccole e medie imprese che chiedono ampia flessibi-
lità, non avendo, data la loro limitata dimensione, risorse interne per sop-
portare i cambiamenti strutturali4), che appare richiedere flessibilità so-
prattutto per muoversi con meno vincoli lungo la frontiera tecnologica,
piuttosto che per risparmiare sul costo del lavoro e continuare a compe-
tere nel breve periodo con i paesi emergenti nelle produzioni tradiziona-
li. Allo stesso tempo, le politiche attive costituirebbero lo strumento prin-
cipale e più efficiente affinché un sistema economico innovativo possa di-
sporre di forza lavoro continuamente ri-qualificata in base alle proprie e-
sigenze.

Al di là di alcuni limiti tuttora presenti nell’esperienza della Danimar-
ca, va quindi evidenziato come il processo di adattamento di un modello
virtuoso come quello danese ad altri contesti appaia molto complesso, da-
to che si deve necessariamente tener conto di una lunga serie di comple-
mentarietà e interconnessioni in assenza delle quali il cambiamento isti-
tuzionale potrebbe comportare effetti ben diversi da quelli auspicati.
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4 In Danimarca il peso in termini di valore aggiunto della produzione delle piccole e
medie imprese (con meno di 50 dipendenti) è significativamente superiore alla media di
Ue-15: 27,2 per cento vs 20,2 (Onida, 2004); in Italia tale valore è al 34,3 per cento, il
livello massimo nell’Unione Europea. Allo stesso tempo, a conferma di come in Dani-
marca, a differenza di quanto sembra essere accaduto per l’Italia, la piccola dimensione
d’impresa non sia finora stata d’ostacolo allo sviluppo delle nuove tecnologie e alla spe-
cializzazione in settori innovativi, si osserva (Ocse, 2006) come fra il 1990 e il 2003 la
quota di esportazioni in beni ad alta tecnologia sia cresciuta dal 13,2 al 21,5 per cento (in
Italia è invece rimasta stabile intorno all’11 per cento).



4. Gli elementi di segmentazione nel mercato del lavoro italiano

Dopo aver discusso gli elementi definitori di una strategia ispirata alla flexi-
curity e le principali caratteristiche del modello danese, appare interessante e-
saminare il contesto italiano, per valutare, da un lato, il peso attribuito dalle
riforme dell’ultimo decennio alle due dimensioni di flessibilità e sicurezza e
l’eventuale presenza di segnali di segmentazione (che, come detto, è in con-
trasto con ogni definizione condivisa di flexicurity), dall’altro, l’auspicabilità
di nuove riforme esplicitamente ispirate all’esperienza danese.

Nell’ultimo decennio il mercato del lavoro italiano è stato oggetto di nu-
merosi interventi normativi – principalmente il «pacchetto Treu» del 1997
(legge 196) e la «legge Biagi» del 2003 (legge 30) – nei quali l’attenzione
principale è stata dedicata alla definizione di forme contrattuali flessibili,
mentre un’enfasi di gran lunga inferiore è stata attribuita all’aspetto di sicu-
rezza, soprattutto in relazione all’estensione e alla generalizzazione degli sche-
mi di ammortizzatori sociali.

Probabilmente, anche in conseguenza dell’evoluzione normativa, in Ita-
lia sembra essersi significativamente accresciuta la segmentazione fra lavora-
tori a tempo indeterminato (che hanno mantenuto un elevato grado di pro-
tezione dell’occupazione) e temporanei. Inoltre, ponendo l’attenzione sulle
tutele del welfare state, fra i lavoratori temporanei è emersa un’ulteriore di-
visione fra dipendenti a tempo determinato e parasubordinati (collaborato-
ri coordinati continuativi o a progetto), dal momento che questi ultimi, a
differenza dei primi, non hanno diritto a nessuna forma, ancorché a requi-
siti ridotti, di sussidio di disoccupazione, non ricevono il Tfr e versano un’a-
liquota contributiva alla previdenza obbligatoria significativamente minore
(cresciuta gradualmente dal 10 per cento del 1996 al 19 del 2006, poi pre-
vista in ulteriore aumento fino al 26 per cento nel 2010, dopo gli incre-
menti stabiliti dalle ultime due leggi finanziarie, versus il 33 per cento dei
dipendenti)5. 
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5 Nel sistema contributivo, a parità di condizioni, l’entità della pensione è proporzio-
nale all’aliquota versata. A tale proposito Raitano (2007b) rileva come anche nell’ipotesi
favorevole di pensionamento a 65 anni, con 40 di contribuzione, il tasso di sostituzione
di un lavoratore parasubordinato sarebbe pari al 49 per cento, a fronte di un tasso di so-
stituzione per un dipendente del 66. Il divario, in termini di prospettive previdenziali, au-
menta se si considera che i parasubordinati non hanno diritto all’accantonamento del T-
fr (pari al 6,91 per cento della retribuzione lorda, per i dipendenti) e a loro non è con-



La tendenza alla segmentazione del mercato del lavoro italiano sembra
d’altronde confermata dalla lettura di diversi dati. Come si rileva dall’inda-
gine campionaria Isfol-Plus, nel 2005 in Italia il 64,2 per cento degli occu-
pati era dipendente a tempo indeterminato, l’8,6 lo era a tempo determina-
to, il 3,8 aveva un contratto di collaborazione parasubordinata e il restante
23,4 dei lavoratori era autonomo. Inoltre, il numero dei lavoratori tempora-
nei appare in rapida crescita; dal 1996 al 2004 quello dei parasubordinati è
raddoppiato (Raitano, 2007a), nel periodo 2000-2004 quello dei dipenden-
ti a tempo determinato è aumentato del 20 per cento (Benini, Patriarca,
2006), mentre dal 2001 al 2006 la quota annua di nuove assunzioni con
contratti a tempo indeterminato si è ridotta dal 60 al 46 per cento (Excle-
sior, 2006). In linea con tali tendenze, alcune indagini empiriche evidenzia-
no come il grado di sicurezza della relazione lavorativa percepita dagli italia-
ni sia significativamente diminuito, fino a divenire ampiamente inferiore al-
la media comunitaria (Accornero, 2006; Commissione europea; 2006). I-
noltre, a conferma dei cambiamenti normativi, la dimensione dell’indice di
legislazione sulla protezione dell’occupazione (Epl) è stata significativamente
ridotta dall’uso estensivo dei poco garantiti contratti temporanei (Commis-
sione europea, 2006); in particolare si osserva come l’Italia sia il paese Ocse
in cui il sotto-indice di Epl legato al lavoro temporaneo si sia ridotto in mi-
sura maggiore dai primi anni novanta in poi (da un livello di 5,4 a uno di
2,1; Barbieri, Sestito, 2008).

È d’altronde interessante osservare come i parasubordinati siano significa-
tivamente molto più giovani e istruiti delle altre categorie di lavoratori (il 30
per cento è laureato, a fronte del 12 fra i dipendenti a tempo indeterminato;
vedi tabella 1)6. Sebbene manchino dati adeguati a valutare la durata della
persistenza nello status svantaggiato secondo il titolo di studio (in altri ter-
mini, per rispondere alla domanda: i laureati hanno periodi brevi da «preca-
ri» o alcuni di loro rimangono «intrappolati» a lungo nella precarietà?), si
conferma come, in linea generale, l’accumulazione di capitale umano non as-
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cesso accedere a fondi pensione negoziali (per i quali è previsto un contributo aggiuntivo
da parte del datore).

6 Raitano (2007a), attraverso una stima econometrica che tiene conto degli effetti di coor-
te, conferma che, anche a parità di età, i collaboratori sono significativamente più istruiti dei
dipendenti. A tale proposito Muehlberger, Pasqua (2006) ritengono che i contratti atipici so-
no utilizzati da molti datori in primo luogo come un modo economico per assumere (alme-
no temporaneamente) i giovani più qualificati.



sicuri assolutamente contro il rischio di trascorrere una parte della vita lavo-
rativa, per quanto breve, in forme contrattuali instabili7. In questo senso, so-
prattutto se associata a persistenza, la diffusione dei contratti temporanei –
frequentemente legati a un preoccupante fenomeno di over-education dei la-
voratori – potrebbe contribuire a ridurre i rendimenti dell’investimento in
capitale umano e disincentivarne l’accumulazione (Laj, Raitano, 2006). 

Tab. 1 – Composizione percentuale dell’occupazione per tipologia contrattuale, 
sesso, area geografica, settore e titolo di studio

Dipendente
a tempo 

indeterminato

Dipendente 
a tempo 

determinato
Autonomo Para-

subordinato Totale

Classe d’età

15-24 5,9 24,6 3,0 11,1 7,0

25-34 24,8 31,4 20,1 37,6 24,8

35-44 35,6 28,1 35,9 29,0 34,8

45-54 25,2 11,3 25,1 16,0 23,6

55-64 8,5 4,5 15,8 6,2 9,8

Sesso

Maschio 58,9 48,0 71,8 47,9 60,5

Femmina 41,1 52,0 28,2 52,1 39,5

Area geografica

Nord-Ovest 30,9 21,7 28,6 29,5 29,5

Nord-Est 21,8 18,7 21,5 23,7 21,5

Centro 20,0 19,5 20,7 21,2 20,2

Sud-Isole 27,3 40,1 29,2 25,6 28,8

Settore

Pubblico 32,5 28,3 2,8 20,0 24,7

Privato 67,5 71,7 97,2 80,0 75,3
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7 Riferendosi ai lavoratori dipendenti con contratto a tempo determinato, Corsini, Guer-
razzi (2007) rilevano come l’essere laureati non incrementi la probabilità dei lavoratori tem-
poranei di transitare verso una forma a tempo indeterminato.



Tab. 1 – Segue

Fonte: Raitano (2007a).

Parasubordinati e dipendenti a termine risultano significativamente svan-
taggiati rispetto ad autonomi e lavoratori con contratti permanenti oltre che,
come detto, in base alle tutele di welfare, anche nel grado di esposizione al
rischio di disoccupazione e intermittenza dell’attività lavorativa e in termini
retributivi – il reddito mediano annuo di parasubordinati e dipendenti a ter-
mine è pari, rispettivamente, a 9.600 e 15.200 euro versus 18.600 e 22.000
euro, rispettivamente, per «indeterminati» e autonomi (Raitano, 2007a).
Come ulteriore elemento di segmentazione si consideri inoltre che, a causa
sia di vincoli normativi sia di scelte dei datori, i lavoratori temporanei e i col-
laboratori risultano spesso esclusi dalle attività di formazione professionale
attivate della imprese (Croce, 2007).

In generale, sembrano essersi recentemente accentuate le caratteristiche di
«dualità» del mercato del lavoro italiano, secondo la durata della relazione la-
vorativa e del livello di protezione sociale garantito dalla relazione lavorativa
(Ministero del Lavoro, 2006). D’altronde, per individuare la segmentazione,
appare cruciale valutare il tempo trascorso nei differenti status lavorativi. U-
na situazione di reale segmentazione, con gravi conseguenze in termini di
precarietà e insicurezza, si rileva infatti qualora l’appartenenza allo status più
svantaggiato e insicuro (ovvero quello di lavoratore temporaneo e/o atipico)
non sia transitoria (ad esempio durante le fasi di entrata o uscita dalla vita at-
tiva), ma persistente. La recente introduzione delle principali forme contrat-
tuali atipiche e la carenza di dati pienamente affidabili non ha consentito fi-
nora di misurare con precisione quanta parte dei lavoratori (e con quali ca-
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Dipendente
a tempo 

indeterminato

Dipendente 
a tempo 

determinato
Autonomo Para-

subordinato Totale

Titolo di studio

Licenza elementare 7,7 12,3 10,9 7,1 8,8

Licenza media 34,2 34,7 34,2 18,1 33,6

Diploma secondario
superiore

46,2 38,2 38,2 44,5 43,6

Laurea 11,9 14,8 16,6 30,4 13,9



ratteristiche) rischi effettivamente di rimanere «intrappolata» nello status
svantaggiato per un ampio periodo di tempo, ma l’esistenza di una sorta di
trappola della precarietà per una quota non irrilevante di lavoratori è stata co-
munque confermata dai primi studi in materia (Mandrone, Radicchia,
2006; Raitano, 2007a; Corsini, Guerrazzi, 2007; Berton, Pacelli, Segre,
2005; Muehlberger, Pasqua, 2006).

La recente pubblicazione da parte dell’Inps di un archivio contenente i
micro-dati amministrativi sui contribuenti nel periodo 1985-2004 consente
di analizzare con maggior precisione e in un più ampio orizzonte temporale
(rispetto a quanto possibile attraverso le fonti dei dati utilizzate nei lavori ci-
tati in precedenza) le prospettive occupazionali dei lavoratori con contratti
temporanei (da dipendenti o parasubordinati). L’osservazione dei dati am-
ministrativi dell’Inps porta a confermare, sia per i lavoratori parasubordinati
sia per i dipendenti con contratto a termine, l’ipotesi di persistenza nello sta-
tus lavorativo svantaggiato per una quota non irrilevante della forza lavoro.
Nel seguito del paragrafo, dopo aver descritto le caratteristiche dell’archivio
Inps, si presentano pertanto, per le due diverse categorie di lavoratori, le a-
nalisi sulle transizioni occupazionali effettuate mediante le informazioni de-
sunte dai micro-dati Inps.

4.1 Le caratteristiche del campione Inps

I micro-dati sui quali si è condotta l’analisi si riferiscono a un dataset longi-
tudinale costituito dalla totalità dei lavoratori contribuenti all’Inps nati in
quattro date predefinite8. Ai fini dello studio, oggetto del presente lavoro, ab-
biamo rielaborato tale dataset secondo la seguente metodologia: in primo
luogo, attraverso l’identificativo individuale costituito dai codici fiscali si è ef-
fettuato un matching fra i datasets relativi ai contribuenti alle due principali
gestioni dell’Inps: il Fondo pensioni lavoratori dipendenti del settore priva-
to (Fpld) e la Gestione separata (Gs; istituita nel 1996 per dare copertura
previdenziale ai parasubordinati e ai professionisti privi di cassa autonoma);
successivamente, dal momento che ogni anno gli individui potevano aver
versato contributi relativi a differenti attività e a diverse gestioni previdenzia-
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8 La dimensione del campione è quindi pari a circa 1/90 dell’universo dei lavoratori che
annualmente versano contributi all’Inps; nello specifico, nel campione si hanno informazio-
ni su circa 2,2 milioni di individui che hanno svolto nel periodo 1985-2004 un’attività di-
pendente o parasubordinata per la quale è obbligatoria l’iscrizione all’Inps.



li, si è attribuito loro lo status lavorativo registrato al momento dell’ultima
contribuzione versata nell’anno di riferimento (in circa il 90 per cento rela-
tiva al 31 dicembre)9. Si sono in tal modo ricavati un campione di circa
38.000 individui transitati per la Gs come contribuenti fra il 1996 e il 2004,
e uno di circa 104.000 dipendenti che hanno avuto un contratto a termine
fra il 1998 (primo anno in cui è stata rilevata negli archivi Inps la durata del
contratto) e il 2004.

Va tuttavia osservato come, in realtà, fra i contribuenti alla Gs coesistano
tipologie di lavoratori molto eterogenee per livelli retributivi, tutele di welfa-
re e status occupazionali. In altri termini, l’osservazione del numero comples-
sivo di contribuenti alla Gs – cresciuti in Italia da 839.000 a 1.710.700 unità
nel decennio 1996-2005 (Inps, 2006) – non è sufficiente a fornire l’esatta di-
mensione dell’area dei parasubordinati caratterizzati da un’effettiva vulnerabi-
lità, in termini di entità e stabilità dei salari e tutele del welfare state. 

Tale eterogeneità può essere valutata in base a tre dimensioni fondamen-
tali: il grado di autonomia e indipendenza del lavoro svolto; l’importanza
che l’attività di collaborazione assume per il singolo individuo; il tipo di
professione nella quale si concretano effettivamente le mansioni da parasu-
bordinato. 

Dal primo punto di vista, bisogna distinguere chi svolge un’attività di la-
voro tipicamente autonoma – nel 2005 il 12,3 per cento dei contribuenti e-
ra registrato come professionista – da chi, svolgendo una collaborazione pa-
rasubordinata, è in molti casi caratterizzato da un grado di subordinazione al
proprio committente talmente elevato da renderlo spesso assimilabile a un la-
voratore dipendente, ma con minori tutele10. In base alla seconda dimensio-
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9 In tal modo – e in linea con la metodologia seguita dall’Inps per classificare i contri-
buenti alla Gestione separata – un individuo che nell’anno di riferimento lavora unicamen-
te a gennaio per poi essere successivamente disoccupato (senza ricevere un sussidio o inden-
nità) viene registrato su base annua come appartenente alla gestione relativa all’ultimo lavo-
ro svolto. Tale metodologia sottostima quindi significativamente il numero dei disoccupati;
unicamente per periodi di non lavoro superiori ai 12 mesi si potrebbe infatti non venire re-
gistrati su base annua negli archivi Inps. In altri termini, basandosi la rilevazione su uno sta-
tus minimo lavorativo durante un anno anziché su uno status in uno specifico punto nel
tempo, non si colgono come periodi di non lavoro le frequenti interruzioni fra lavori suc-
cessivi (o rinnovi dei contratti presso lo stesso committente) che spesso caratterizzano i lavo-
ratori temporanei.

10 Soprattutto ai fini di una valutazione dei rischi potenziali cui sono esposti i parasubor-
dinati, non va comunque sottovalutato che fra i professionisti potrebbero nascondersi le co-



ne si distingue chi svolge unicamente un’attività parasubordinata (i cosiddetti
collaboratori «esclusivi») da chi la accompagna a un altro lavoro (autonomo
o dipendente) o a un reddito da pensione (nel 2005 i due stock ammonta-
vano, rispettivamente, a 1.078.900 e 470.000 individui). In base alla terza
dimensione – ovvero la professione svolta – anche nel sotto-gruppo dei col-
laboratori «esclusivi» (nel 2005 poco meno di 1,1 milioni di lavoratori) so-
no evidenti notevoli disomogeneità, dato che vi è incluso anche chi svolge le
attività – spesso molto remunerative e altamente qualificate – di ammini-
stratore, sindaco e revisore di società (in seguito Asr, il cui stock nel 2005 am-
montava a 222.500 individui)11. 

Un’attenta analisi delle differenti tipologie di lavoratori obbligati all’iscri-
zione alla Gestione separata induce pertanto a ritenere particolarmente a ri-
schio per le prospettive lavorative (caratterizzate, solitamente, da limitata re-
tribuzione ed elevata instabilità), e quindi pensionistiche, soprattutto quella
quota di individui – 836.200 contribuenti nel 2005 – che svolge come uni-
ca attività collaborazioni «esclusive» non come Asr. Ai fini di un’analisi dei ri-
schi derivanti da un eventuale processo di segmentazione della forza lavoro,
all’interno del campione dei contribuenti alla Gs ci si è concentrati proprio
su tale quota12. 

In realtà, solo dal 1998 negli archivi Inps i collaboratori sono distinti fra
«esclusivi» e «non esclusivi», e unicamente dal 1999 si dispone dell’informa-
zione sul tipo di mansione svolta (solo dal 1999 è quindi possibile indivi-
duare gli Asr). Non essendo in grado di inferire il tipo di collaborazione svol-
ta prima del 1999 e per evitare gli effetti di una selezione distorta di un cam-
pione che includesse individui già presenti da anni nella Gestione separata,
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siddette «false partite Iva», ovvero alcuni lavoratori che svolgono mansioni senza nessun gra-
do di autonomia, ma che sono «indotti» dai datori, per risparmiare sul costo del lavoro, ad
aprire una partita Iva e prestare servizio come autonomi.

11 A conferma della particolarità degli Asr all’interno della classe dei collaboratori «esclu-
sivi», va evidenziato che nel 2005 il loro reddito da lavoro medio annuo è risultato pari a
33.740 euro, a fronte di un valore di 8.205 euro per il restante sotto-gruppo dei collabora-
tori «esclusivi» (Inps, 2006).

12 Dal campione oggetto di studio sono stati esclusi anche gli individui registrati alla Ge-
stione separata in qualità di dottorandi, borsisti o assegnisti di ricerca, il cui numero am-
montava in totale nel 2005 a 31.600 unità; vedi Inps, 2006. L’esclusione di tale categoria, ol-
tre al fatto che in molti casi i suoi contenuti non sono perfettamente assimilabili a quelli di
un rapporto di lavoro, è motivata dalla considerazione che nella gran parte dei casi la stabi-
lizzazione dei dottorandi avviene all’interno del settore pubblico, l’appartenenza al quale, co-
me detto, non viene rilevata nel campione qui esaminato.



ai fini dell’analisi qui presentata si è scelto di concentrarsi sul solo sotto-sot-
to-gruppo dei lavoratori entrati per la prima volta negli archivi Inps nel 1999
come collaboratori «esclusivi» con mansioni generiche (ovvero né Asr né dot-
torandi, borsisti e assegnisti di ricerca). Il campione così definito è costituito
da 1.103 individui, dei quali si è pertanto in grado di osservare lo status la-
vorativo – identificato attraverso l’appartenenza alle diverse gestioni previ-
denziali – nel quinquennio 2000-200413.

Allo stesso modo, riguardo i dipendenti a termine ci si è concentrati sul
sotto-campione dei 7.080 lavoratori registrati per la prima volta nel Fpld nel
1999, dei quali si possono quindi osservare le transizioni occupazionali fino
al 2004.

Prima di passare alla descrizione dei risultati, appare tuttavia utile evi-
denziare limiti e potenzialità delle analisi basate sui micro-dati Inps. Essen-
do di fonte amministrativa, tali dati riportano unicamente le informazioni
registrate nei modelli di dichiarazione contributiva; non si dispone quindi
di una serie di variabili – quali il titolo di studio, i contesti familiari di pro-
venienza, le caratteristiche (settore, dimensione) dell’impresa/committente
per cui si lavora – probabilmente cruciali per spiegare in modo econome-
tricamente robusto le probabilità individuali di transizione verso i diversi
status lavorativi14. In aggiunta, come detto, nei micro-dati è registrato con
precisione unicamente lo status di chi contribuisce all’Inps. Non si è per-
tanto in grado di stabilire a cosa sia dovuta l’eventuale scomparsa degli in-
dividui dagli archivi Inps negli anni successivi alla loro registrazione, ovve-
ro se tale scomparsa sia attribuibile a una fuoriuscita dalla forza lavoro (per
pensionamento, abbandono dello status di attivo, immersione nel sommer-
so o disoccupazione non registrata, ovvero senza erogazione di indennità15)
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13 Ci si è concentrati sul solo sotto-campione dei neo-entrati nel 1999 perché di questi è
possibile analizzare le probabilità di transizione per il periodo più esteso possibile (fino a cin-
que anni di distanza dalla loro prima registrazione negli archivi Inps).

14 Dato che, per quanto riguarda la Gestione separata, l’Inps non ha ancora terminato il
processo di attribuzione ai singoli lavoratori dei contributi versati collettivamente da ogni
committente, il livello della contribuzione individuale (dalla quale si può ricavare la retribu-
zione) riportato nei micro-dati è significativamente sottostimato e in modo non casuale (il
ritardo maggiore riguarda, ad esempio, i co.co.co. del settore pubblico). Nell’analisi si è per-
tanto preferito non fare uso delle variabili individuali relative a contribuzione e retribuzione.

15 Come argomentato in precedenza, in base alla metodologia con la quale si sono classi-
ficati i lavoratori, fra i diversi status la «non presenza» per disoccupazione è fortemente sot-
tostimata e soprattutto chi, come molti collaboratori, alterna frequenti transizioni fra lavori



o a un’assunzione in un’attività che comporta l’obbligo di iscrizione a casse
diverse dal Fpld o dalla Gs.

D’altro canto – e questo ci appare un pregio di gran lunga superiore ai so-
pra-citati difetti – allo stato attuale unicamente mediante tale archivio sem-
bra possibile ricostruire per un buon numero di anni un’immagine delle
traiettorie di lavoro individuali che consenta di rispondere in modo rigoro-
so, anche ai fini di policy, alla questione cruciale relativa alla durata media,
quindi all’effettiva gravità, dell’occupazione in forme instabili e precarie16.

4.2 Le transizioni occupazionali dei lavoratori parasubordinati

Il campione sul quale si conduce l’analisi è composto da 1.103 individui, in
prevalenza donne (63 per cento), di età inferiore ai 35 anni (68 per cento);
probabilmente anche a causa della maggiore diffusione nel Meridione delle
attività sommerse – di cui le collaborazioni sono spesso sostitute – solo il 15
per cento del campione svolge la sua attività nelle regioni del Sud (incluse Si-
cilia e Sardegna; le quote di lavoratori nel Nord Ovest, Nord Est e Centro
sono invece pari, rispettivamente, al 38, al 20 e al 27 per cento), dove è in-
vece nato 1/3 dei lavoratori (circa il 9 per cento del campione risulta invece
essere nato all’estero, quindi è, in tutta probabilità, immigrato).

Dalle elaborazioni condotte (tabella 2) si osserva come all’aumentare del-
la distanza dall’anno di ingresso nel mercato del lavoro si riduca significati-
vamente, ma senza assottigliarsi del tutto, la percentuale di individui ancora
collaboratori «esclusivi» e cresca al contempo la quota dei dipendenti17; a un
anno di distanza il 44 per cento del campione è infatti ancora collaboratore
esclusivo, mentre tale valore si riduce al 13 per cento dopo cinque anni. Al
contrario, mentre dopo un anno solo il 14 per cento transita nel Fpld, la pro-
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con contratti di breve durata e periodi di non lavoro risulta comunque presente negli archi-
vi Inps. Unicamente se la disoccupazione supera i 12 mesi si potrebbe infatti scomparire da-
gli archivi Inps (al limite chi dovesse, ad esempio, lavorare solo a gennaio 2000 e dicembre
2001 sarebbe sempre presente negli archivi e risulterebbe in ambedue gli anni come un la-
voratore).

16 A tale proposito va ricordato come la stessa Commissione europea (2007b) nel rap-
porto Employment in Europe 2007, auspicando il diffondersi di studi approfonditi sulle tran-
sizioni dei lavoratori fra le diverse tipologie contrattuali anche ai fini della valutazione del-
l’applicabilità di modelli di flexicurity, rilevi come la distinzione fra flessibilità e precarietà at-
tenga in primo luogo proprio alla durata dell’occupazione nelle forme flessibili.

17 Per semplicità di esposizione, nel seguito del paragrafo la frequenza relativa nei vari sta-
tus verrà commentata in termini di probabilità di transizione.



babilità di transizione nel lavoro dipendente privato dopo cinque anni cresce
fino al 33 per cento. Non va tuttavia trascurato il fatto che, di questi, circa il
30 per cento risulta comunque ancora lavorare con un contratto a tempo de-
terminato. 

Tab. 2 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nella Gestione separata Inps come collaboratori esclusivi 

con mansioni generiche nel 1999* (valori percentuali). 
Status annui osservati al 31 dicembre. Dimensioni del campione: 1.103 osservazioni.

* Si considerano gli individui entrati nel 1999 per la prima volta negli archivi Inps
(ovvero non presenti negli anni precedenti a tale data) come collaboratori esclusivi
e che non svolgano attività di amministratore, sindaco o revisore o siano titolari di
borse di studio o di dottorato.
** Rapporto fra la frequenza dei collaboratori esclusivi e quella dei dipendenti (a
tempo determinato e indeterminato).
*** Rapporto fra la frequenza dei temporanei (collaboratori esclusivi e dipendenti
a termine) e quella dei dipendenti a tempo indeterminato.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Dipendente privato a tempo indeterminato 9,1 15,3 17,5 19,9 23,5

Dipendente privato a tempo determinato 4,9 5,4 5,8 8,8 9,3

Collaboratore esclusivo 44,2 24,9 20,9 17,4 12,8

Altro 41,8 54,4 55,9 53,9 54,4

Totale 100,0 100,0 100,1 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 3,2 1,2 0,9 0,6 0,4

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 5,4 2,0 1,5 1,3 0,9
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Volendo valutare la segmentazione del mercato del lavoro non soltanto at-
traverso la contrapposizione fra collaboratori e dipendenti (rilevante soprat-
tutto a causa dei differenziali salariali e di alcune tutele del welfare), ma an-
che tramite la distinzione, molto rilevante in termini di precarietà e sicurez-
za effettive e percepite, fra chi lavora con contratti instabili (collaboratori e
dipendenti a tempo determinato) verso chi dispone del «posto fisso» (dipen-
denti a tempo indeterminato), l’andamento delle probabilità di transizione
muta significativamente.

A un anno di distanza, infatti, neanche il 10 per cento dei collaboratori
dispone di un impiego a tempo indeterminato, mentre a cinque anni di di-
stanza le probabilità di essere a termine o a tempo indeterminato di fatto si
equivalgono (22,1 versus 23,5 per cento).

D’altro canto, la vulnerabilità della forza lavoro parasubordinata non può
essere valutata unicamente tramite le probabilità di transizione verso il la-
voro dipendente, a tempo determinato o indeterminato. La moda della di-
stribuzione di probabilità, con valori intorno al 50 per cento, attiene infat-
ti quasi sempre alla modalità «altro». In realtà in tale modalità può rientra-
re sia chi nel corso degli anni migliora sostanzialmente il proprio status la-
vorativo (in primis i precari che vengono stabilizzati nel pubblico impiego)
sia chi lo peggiora di molto (entra nel settore sommerso o non riesce a tro-
vare occupazione) sia chi, probabilmente perché scoraggiato o semplice-
mente perché fa parte della cosiddetta forza lavoro marginale, esce dal mon-
do del lavoro18. 

Data la scarsa capacità di assorbimento occupazionale da parte del setto-
re pubblico negli anni oggetto d’analisi, è comunque lecito assumere che la
gran parte dei transitati verso la status di «altro» non abbia migliorato nel
quinquennio in esame la propria condizione socio-lavorativa e sia, per scel-
ta o «scoraggiamento», uscita dalla forza lavoro o entrata nell’occupazione
sommersa19. 
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18 Il numero di individui che diventa «altro» a causa del raggiungimento dei requisiti per
il pensionamento appare invece molto ridotto, dato che nel 1999 solo il 5,2 per cento del
campione era di età superiore ai 55 anni. Si ricordi inoltre che, in seguito alla legge Biagi, dal
2004 chi svolge attività di lavoro occasionale con un compenso annuo inferiore ai 5.000 eu-
ro è esentato dal versamento contributivo e non risulta quindi più come contribuente alla
Gestione separata.

19 Nella modalità «altro» rientra anche chi intraprende attività come agricoltore, artigia-
no, commerciante o attività da parasubordinato «non esclusive»; per gli anni in cui si dispo-



Oltre all’imperfetta definizione della modalità «altro», la mancanza nei da-
ti amministrativi Inps di rilevanti informazioni di carattere individuale, in
primis il titolo di studio, impedisce di valutare in termini statistico-econo-
metrici da cosa dipenda la probabilità di mobilità dei lavoratori verso status
lavorativi più vantaggiosi. Ad ogni modo, abbiamo calcolato le differenti
probabilità di transizione distinguendo gli individui per area geografica di la-
voro, sesso e classe d’età.

Per area geografica, seppur ricordando come la gran parte dei collaborato-
ri si concentri nelle regioni del Centro-Nord, non si osserva alcuna differen-
za evidente nelle probabilità di transizione (tabella 3). La distribuzione di
probabilità per sesso si differenzia, invece, in modo abbastanza rilevante (ta-
bella 4). 

A conferma della maggiore elasticità della partecipazione attiva da parte
della forza lavoro femminile, la probabilità di trovarsi nella modalità «altro»
è relativamente maggiore per le donne che per gli uomini, i quali a cinque
anni di distanza sono invece caratterizzati da una probabilità di essere di-
pendenti di 6 punti percentuali più elevata e, data la maggiore frequenza re-
lativa dei contratti a termine fra le donne (nel 2004 il 34 per cento a fronte
del 21 fra gli uomini), a cinque anni di distanza dall’entrata nel mercato del
lavoro gli uomini hanno una probabilità di essere a tempo indeterminato
nettamente maggiore rispetto alle donne (29,9 versus 21,3 per cento) e, con-
seguentemente, una minore probabilità di essere «precari» (19,3 versus 24,6
per cento).

Tuttavia, non conducendo nel presente lavoro un’analisi multi-variata,
non si è in grado di affermare con certezza se tali risultati siano un segnale i-
nequivocabile di una maggiore vulnerabilità della forza lavoro femminile o
siano dovuti a una semplice correlazione spuria causata da effetti composi-
zione di altre variabili non considerate (l’età e l’area geografica) o non osser-
vabili (il titolo di studio). 
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ne delle informazioni relative a tali gestioni si rileva tuttavia (Raitano, 2008) – a conferma
della stretta sostituibilità del lavoro parasubordinato con le attività da dipendente – che la
quota di collaboratori che transita verso tali altre gestioni Inps è molto limitata e non supe-
ra mai il 5 per cento del campione. D’altronde, alcuni individui che transitano all’interno
della Gestione separata dalla collaborazione allo status di professionisti (in media, circa il 2
per cento all’anno), anziché registrare una mobilità ascendente del proprio status professio-
nale, potrebbero in realtà essere divenuti ancora più vulnerabili, qualora siano entrati a far
parte del cosiddetto gruppo delle «false partite Iva» discusso in precedenza.



Tab. 3 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui entrati nella Gestione 
separata Inps come collaboratori esclusivi con mansioni generiche nel 1999* per area 

geografica di lavoro (valori percentuali). Status annui osservati al 31 dicembre. 
Dimensioni del campione: 634 del Nord, 304 del Centro, 165 di Sud e Isole

Note: vedi tab. 2.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Nord

Dipendente privato a tempo indeterminato 9,1 15,6 16,7 19,4 23,8

Dipendente privato a tempo determinato 5,7 4,7 6,6 7,4 7,7

Collaboratore esclusivo 43,0 24,8 21,1 18,5 12,9

Altro 42,2 54,9 55,6 54,8 55,6

Totale 100,0 100,0 100,0 100,1 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 2,9 1,2 0,9 0,7 0,4

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 5,3 1,9 1,7 1,3 0,9

Centro

Dipendente privato a tempo indeterminato 9,5 14,1 17,1 19,0 22,4

Dipendente privato a tempo determinato 3,0 6,6 5,6 10,9 11,5

Collaboratore esclusivo 44,8 24,8 21,1 17,2 13,8

Altro 42,7 54,5 56,2 52,9 52,3

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 3,6 1,2 0,9 0,6 0,4

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 5,0 2,2 1,6 1,5 1,1

Sud e Isole

Dipendente privato a tempo indeterminato 7,9 16,4 21,2 23,6 24,3

Dipendente privato a tempo determinato 5,4 5,5 3,0 10,3 11,5

Collaboratore esclusivo 48,5 26,1 19,5 14 10,3

Altro 38,2 52,1 56,3 52,1 53,9

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 3,6 1,2 0,8 0,4 0,3

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 6,9 1,9 1,1 1,0 0,9
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La probabilità di transizione appare fortemente correlata con l’età dei col-
laboratori al momento della loro entrata nel mercato (tabella 5; dove si di-
stingue chi al 1999 aveva meno di 30 anni da chi aveva già superato tale so-
glia). Fra i giovani la quota di «altro» è minore di 26 punti percentuali e, so-
prattutto, al 2004 quasi il 50 per cento risultava aver ottenuto un impiego
da dipendente (e di questi i 3/4 a tempo indeterminato); fra gli «anziani», in-
vece, neppure il 20 per cento (di cui 1/3 a tempo determinato) risulta di-
pendente a cinque anni di distanza dall’ingresso nel mercato del lavoro co-
me collaboratore. La probabilità di essere dopo cinque anni ancora collabo-
ratore è invece pressoché uguale nelle due classi d’età. 

Tab. 4 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nella Gestione separata Inps come collaboratori esclusivi con mansioni generiche 

nel 1999* per genere (valori percentuali). Status annui osservati al 31 dicembre. 
Dimensioni del campione: 374 uomini, 690 donne

Note: vedi tab. 2.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Uomini

Dipendente privato a tempo indeterminato 10,7 18,7 21,4 24,3 29,9

Dipendente privato a tempo determinato 7,5 7,0 6,7 8,3 7,8

Collaboratore esclusivo 42,5 23,8 19,8 16,3 11,5

Altro 39,3 50,5 52,2 51,1 50,8

Totale 100,0 100,0 100,1 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 2,3 0,9 0,7 0,5 0,3

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 4,7 1,6 1,2 1,0 0,6

Donne

Dipendente privato a tempo indeterminato 8,7 14,3 16,3 18,7 21,3

Dipendente privato a tempo determinato 3,8 4,8 5,7 9,6 10,7

Collaboratore esclusivo 46,1 26,5 22,2 18,7 13,9

Altro 41,4 54,3 55,7 53,1 54,1

Totale 100,0 99,9 99,9 100,1 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 3,7 1,4 1,0 0,7 0,4

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 5,7 2,2 1,7 1,5 1,2
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Tab. 5 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nella Gestione separata Inps come collaboratori esclusivi con mansioni generiche
nel 1999* per classe d’età (valori percentuali). Status annui osservati al 31 dicembre.

Dimensioni del campione: 574 con meno di 30 anni, 490 dai 30 in su.

Note: vedi tab. 2.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

L’importanza della variabile età nello spiegare la persistenza nello status la-
vorativo svantaggiato – che molto presumibilmente dipende dalla significa-
tiva interazione di tale variabile con altre fortemente correlate con le proba-
bilità di transizione individuali (il titolo di studio e/o l’intensità dell’attività
lavorativa) – è ancora più evidente rapportando, rispettivamente, le proba-
bilità di essere collaboratore o dipendente e «temporaneo» o «indetermina-
to». A un anno di distanza dall’ingresso nel mercato del lavoro gli anziani
hanno una probabilità di rimanere collaboratori quasi sette volte superiore a
quella di essere dipendenti, mentre fra i giovani il rapporto fra le probabilità
è pari a 2; dopo cinque anni – senza dimenticare la diversa influenza degli

2000 2001 2002 2003 2004

Età nel 1999 inferiore a 30 anni

Dipendente privato a tempo indeterminato 12,7 21,3 25,2 29,2 34,1

Dipendente privato a tempo determinato 8,0 9,2 9,6 11,7 12,6

Collaboratore esclusivo 41,9 23,3 19,4 16,9 12,4

Altro 37,4 46,2 45,8 42,2 40,9

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 2,0 0,8 0,6 0,4 0,3

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 3,9 1,5 1,1 1,0 0,7

Età nel 1999 superiore o uguale a 30 anni

Dipendente privato a tempo indeterminato 5,5 9,6 9,8 10,6 12,9

Dipendente privato a tempo determinato 1,6 1,2 1,8 6,1 6,3

Collaboratore esclusivo 48,5 28,3 23,8 19,0 13,9

Altro 44,4 60,9 64,6 64,3 66,9

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto parasubordinato/dipendente** 6,8 2,6 2,1 1,1 0,7

Rapporto temporaneo/indeterminato*** 9,2 3,1 2,6 2,4 1,6
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«altro» – il valore di tali rapporti si riduce, rispettivamente, a 0,7 e 0,3. Lad-
dove si valuti la segmentazione attraverso il carattere di temporaneità della
relazione lavorativa, si nota invece che anche a cinque anni di distanza per
gli over 30 la probabilità di essere «temporanei» è ben superiore a quella di
essersi stabilizzati (il rapporto è pari a 1,6), mentre i più giovani registrano
una probabilità di stabilizzazione di poco superiore a quella di essere ancora
«precari» (il rapporto di probabilità è infatti pari a 0,9).

4.3 Le transizioni occupazionali dei dipendenti a tempo determinato

L’analisi appena condotta riguardo le transizioni dei collaboratori «esclusivi»
viene di seguito ripetuta relativamente ai lavoratori dipendenti con un con-
tratto a termine20. Il campione di chi è entrato per la prima volta con un con-
tratto temporaneo nel Fpld nel 1999 è composto da 7.080 individui, in
maggioranza uomini (60,3 per cento), di età inferiore ai 35 anni (78,3 per
cento), lavoratori nel Nord (28,5 per cento nel Nord Ovest e 27,2 nel Nord
Est, a fronte del 21 nel Centro e il 23,3 nel Meridione).

Tab. 6 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nel Fpld come lavoratori a tempo determinato nel 1999*. 

Status annui osservati al 31 dicembre. Dimensioni del campione: 7.080 osservazioni

* Si considerano gli individui che nel 1999 sono stati registrati per la prima volta
come lavoratori dipendenti a termine negli archivi del Fpld. 
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Dipendente privato a tempo indeterminato 32,8 47,1 49,3 48,8 48,1

Dipendente privato a tempo determinato 45,4 24,4 17,5 17,1 15,7

Altro 21,8 28,5 33,2 34,2 36,2

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,7 1,9 2,8 2,9 3,1
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20 Riguardo tale analisi valgono quindi gli stessi caveat sull’interpretazione dei risultati de-
sumibili dagli archivi Inps espressi a proposito dell’analisi delle transizioni dei lavoratori pa-
rasubordinati.



A distanza di un anno dalla prima rilevazione come temporaneo, circa 1/3
ottiene un contratto a tempo indeterminato, mentre il 45,4 per cento è an-
cora temporaneo (il 21,8 per cento non è più presente nel campione; vedi ta-
bella 6). A distanza di cinque anni, tuttavia, la metà ha ottenuto un lavoro
permanente, mentre poco meno del 16 per cento ha ancora un contratto in-
stabile; va tuttavia rilevato che, come discusso a proposito dei parasubordi-
nati, la gran parte del 36,2 per cento che dopo cinque anni rientra nella mo-
dalità «altro» si trova presumibilmente ancora in uno status lavorativo svan-
taggiato (o ha abbandonato la forza lavoro).

Tab. 7 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nel Fpld come lavoratore a tempo determinato nel 1999*. 

Status annui osservati al 31 dicembre. 
Dimensioni del campione: 3.945 del Nord, 1.484 del Centro, 1.651 di Sud e Isole

Note: vedi tab. 6.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Nord
Dipendente privato a tempo indeterminato 37,6 51,9 53,9 52,5 51,6

Dipendente privato a tempo determinato 43,2 22,9 16,7 16,7 15,3

Altro 19,2 25,2 29,4 30,8 33,1

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,9 2,3 3,2 3,1 3,4

Centro
Dipendente privato a tempo indeterminato 31,7 46,8 47,8 47,5 47,8

Dipendente privato a tempo determinato 46,3 22,9 15,2 16,0 14,3

Altro 22,0 30,3 37,1 36,5 37,9

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,7 2,0 3,2 3,0 3,3

Sud e Isole
Dipendente a tempo indeterminato 22,4 36,0 39,8 41,1 40,1

Dipendente a tempo determinato 49,7 29,2 21,4 18,8 17,7

Altro 27,9 34,8 38,8 40,0 42,2

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,5 1,2 1,9 2,2 2,3
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In relazione alla probabilità di ottenere un contratto a tempo indeter-
minato, i lavoratori del Meridione appaiono significativamente svantag-
giati (tabella 7). Dopo un anno solo il 22,4 per cento diventa «indetermi-
nato», a fronte del 37,6 per cento al Nord e del 31,7 al Centro; a distanza
di cinque anni dalla prima registrazione la percentuale di individui transi-
tati verso forme contrattuali stabili è al Sud inferiore, rispetto al Nord e al
Centro, di 11,5 e 7,7 punti (e nel Meridione è, al contrario, maggiore la
quota di chi è «altro», che, va ricordato, include anche chi svolge attività
sommerse).

Allo stesso tempo le donne sono caratterizzate da uno svantaggio relativo
riguardo la probabilità di stabilizzazione (tabella 8): dopo cinque anni la pro-
babilità di essersi stabilizzate è di 12 punti percentuali inferiore a quella de-
gli uomini (e fra le donne è di gran lunga maggiore la quota di «altro»).

Come lecito attendersi, il vantaggio relativo riguarda inoltre anche i più
giovani, fra i quali il 50,2 per cento diventa stabile dopo cinque anni versus
il 40,7 per cento fra chi nel 1999 aveva più di 30 anni (tabella 9). È tuttavia
interessante osservare come a un anno di distanza gli «anziani» abbiano una
probabilità di stabilizzazione maggiore dei «giovani» (36,8 versus 30,5 per
cento).

Tab. 8 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nel Fpld come lavoratore a tempo determinato nel 1999*. 

Status annui osservati al 31 dicembre. 
Dimensioni del campione: 4274 uomini, 2808 donne.
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2000 2001 2002 2003 2004

Uomini

Dipendente privato a tempo indeterminato 35,7 50,9 53,7 53,7 52,8

Dipendente privato a tempo determinato 46,0 24,7 17,6 16,1 15,1

Altro 18,4 24,4 28,7 30,3 32,0

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,8 2,1 3,0 3,3 3,5



Tab. 8 – Segue

Tab. 9 – Destinazione nel periodo 2000-2004 degli individui 
entrati nel Fpld come lavoratore a tempo determinato nel 1999*. 

Status annui osservati al 31 dicembre. 
Dimensioni del campione: 4.459 con meno di 30 anni, 2.621 dai 30 in su

Note: vedi tab. 6.
Fonte: elaborazioni su dati Inps.

2000 2001 2002 2003 2004

Età nel 1999 inferiore a 30 anni

Dipendente privato a tempo indeterminato 30,5 48,8 52,1 52,1 50,2

Dipendente privato a tempo determinato 48,7 24,9 17,1 16,2 14,5

Altro 20,9 26,4 30,8 31,7 35,3

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,6 2,0 3,0 3,2 3,5

Età nel 1999 superiore o uguale a 30 anni

Dipendente privato a tempo indeterminato 36,8 44,2 44,6 43,2 40,7

Dipendente privato a tempo determinato 39,8 23,5 18,0 18,5 17,6

Altro 23,4 32,3 37,4 38,4 41,7

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,9 1,9 2,5 2,3 2,3
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2000 2001 2002 2003 2004

Donne

Dipendente privato a tempo indeterminato 28,5 41,2 42,6 41,3 40,9

Dipendente privato a tempo determinato 44,4 23,9 17,2 18,6 16,5

Altro 27,1 34,9 40,1 40,1 42,6

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Rapporto indeterminato/determinato 0,6 1,7 2,5 2,2 2,5



Da queste semplici analisi descrittive sulle transizioni dei lavoratori con
contratto temporaneo (parasubordinato e dipendente) emerge evidente
come per alcuni sottogruppi dei collaboratori – presumibilmente i più
vulnerabili: le donne, i meridionali, i meno giovani e, in tutta probabilità,
i meno istruiti (gli unskilled) – lo status di parasubordinato o di lavorato-
re temporaneo (o comunque, includendo, presumibilmente, la gran par-
te di chi è nella modalità «altro», di lavoratore «marginale») non appaia
per nulla semplicemente transitorio, ma anzi, considerando, come appare
lecito fare nella generalità dei casi, svantaggiato anche chi risulta «altro»,
si riveli nella maggior parte dei casi persistente21. Esiste quindi la fondata
preoccupazione che, almeno per alcune tipologie di lavoratori – lo studio
della cui composizione necessita di analisi che dispongano di informazio-
ni maggiormente dettagliate, attualmente non disponibili nei datasets am-
ministrativi, sulle caratteristiche individuali e sull’effettiva motivazione
della scomparsa dagli archivi Inps – le forme contrattuali flessibili e para-
subordinate non costituiscano un ponte verso un’occupazione più stabile
e tutelata e che, pertanto, l’incremento dei tassi di occupazione registra-
tosi in Italia negli ultimi anni possa essersi accompagnato a una persi-
stenza, se non a un’accentuazione, delle caratteristiche di dualità del mer-
cato del lavoro e di conseguente segmentazione della forza lavoro22.

Come confermato da questi dati, il mercato del lavoro italiano sembra
quindi caratterizzato dalla presenza di un’estesa segmentazione la cui as-
senza è invece, come visto in precedenza, un pre-requisito essenziale, al-
meno a livello teorico, per poter introdurre un modello di flexicurity. An-
che alla luce dei risultati ora descritti, passiamo ora a valutare l’auspicabi-
lità per l’Italia di politiche del lavoro che cerchino di imitare l’esperienza
danese.
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21 Tale conclusione è perfettamente in linea con quella di Corsini, Guerrazzi (2007) che,
analizzando le transizioni fra il 2000 e il 2004 dei soli dipendenti a termine della regione To-
scana, rilevano come il passaggio verso il lavoro permanente non sia affatto la regola e sia si-
gnificativamente più complicato per le donne e gli individui meno giovani.

22 I dati a disposizione non consentono d’altronde di inferire quanta parte degli attuali la-
voratori «segmentati», in assenza delle riforme che hanno semplificato l’offerta di lavoro ati-
pico e temporaneo, sarebbero risultati non occupati o impegnati in attività sommerse piut-
tosto che impiegati in mansioni a tempo indeterminato.



5. Flessibilità e sicurezza nelle politiche del lavoro italiano 
dello scorso decennio

In Italia, indipendentemente dal colore della maggioranza di governo, le
riforme dell’ultimo decennio si sono focalizzate in prevalenza sul lato della
flexibility – in particolare quella esterna (semplificazione di assunzioni e li-
cenziamenti di lavoratori temporanei), mediante l’introduzione o la sistema-
zione normativa di un numero elevatissimo di forme contrattuali a tempo
determinato o atipiche23 – sulla base dell’idea che i problemi del mercato del
lavoro italiano discendessero quasi unicamente da una troppo rigida regola-
mentazione24. 

Al contrario, con la parziale eccezione di alcuni provvedimenti e linee gui-
da individuate nel cosiddetto Protocollo sul welfare di fine 2007, al lato del-
la security è stata rivolta un’attenzione piuttosto limitata25. In particolare,
mentre si è registrato, specialmente durante il quinquennio di governo di
centro-sinistra 1996-2001, un tentativo di ampliare il ruolo delle politiche
attive – soprattutto mediante la riforma del 1997 del sistema di collocamen-
to al lavoro (concretatasi nell’apertura dell’offerta agli operatori privati e nel-
la decentralizzazione territoriale, a Regioni e Province, dei servizi pubblici per
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23 Attualmente in Italia si contano circa 40 diverse forme contrattuali a carattere tempo-
raneo (Mariucci, 2006). 

24 Come noto, il processo di flessibilizzazione non ha interessato i cosiddetti insiders, che
tuttora beneficiano di elevate garanzie. Il tentativo, da parte del governo di centro-destra, di
deregolamentare i licenziamenti individuali senza giusta causa dei dipendenti a tempo inde-
terminato fu infatti abbandonato a causa della vigorosa opposizione del sindacato all’aboli-
zione dell’articolo 18 dello Statuto dei lavoratori che, nelle aziende con più di 15 dipenden-
ti, obbliga al reintegro del lavoratore ingiustamente licenziato.

25 Nel cosiddetto Protocollo sul welfare, in tema di politiche del lavoro, si è stabilito un
incremento del periodo e dell’importo delle indennità di disoccupazione ordinaria e a requi-
siti ridotti, si è disposto che, superato il limite temporale dei 36 mesi di durata, un contrat-
to a termine può subire al più un ulteriore rinnovo e si è attribuita al governo la delega – ma
senza definirne in dettaglio i contenuti – ad adottare misure volte ad armonizzare gli attuali
istituti di indennità di disoccupazione ordinaria e di mobilità, coordinarli con le politiche at-
tive del lavoro e il funzionamento dei Servizi per l’impiego, e rivedere la disciplina della cas-
sa integrazione. In aggiunta, fra le misure di incremento della security introdotte nella scorsa
legislatura, a favore dei parasubordinati vanno ricordati l’incremento dell’aliquota previden-
ziale (dal 19 per cento del 2006 al 26 a regime nel 2008), la parziale estensione delle inden-
nità di malattia, maternità e degli assegni al nucleo familiare e l’azione di incremento dei con-
trolli amministrativi atti a verificare eventuali abusi nell’utilizzo della tipologia di lavoro a
progetto (come avvenuto nel cosiddetto caso Atesia).



l’impiego)26 – non è stato intrapreso alcun serio tentativo di riforma com-
plessiva del sistema degli ammortizzatori sociali, che – con l’eccezione relati-
va ai lavoratori della grande impresa, che possono accedere a istituti genero-
si quali cassa integrazione e mobilità – è rimasto assolutamente inadeguato,
oltre che altamente frammentario27.

La spesa per politiche del lavoro, sia attive sia passive, è in Italia significa-
tivamente inferiore a quella media di Ue-15 e di gran lunga minore di quel-
la dei principali partner comunitari, soprattutto per quanto concerne l’ero-
gazione degli ammortizzatori sociali (nel 2004 l’Italia spendeva in politiche
attive e passive una quota di Pil pari, rispettivamente, allo 0,55 e allo 0,76
per cento, a fronte di una media di Ue-15 pari, rispettivamente, allo 0,70 e
all’1,47 per cento). Inoltre, la spesa italiana per politiche attive – in relazio-
ne al funzionamento dei servizi per l’impiego e al finanziamento di attività
formative – è fortemente disomogenea, sia per entità sia per efficienza, a li-
vello territoriale (generalmente a discapito di regioni e province meridionali;
Benini, Patriarca, 2006). 

Al di là dell’intervento pubblico, in Italia si registra poi – come evidenzia-
to da numerose indagini – un debole ruolo delle attività formative (lifelong
learning) interne alle imprese, laddove, invece, il ruolo di tali attività risulta
cruciale nel determinare il continuo aggiornamento degli skills dei lavorato-
ri necessario per il funzionamento virtuoso del modello di flexicurity28. Inol-
tre, a dimostrazione di un sistema produttivo che non sembra richiedere un
intenso processo di riqualificazione professionale, in Italia la gran parte degli
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26 Per una prima valutazione del funzionamento dei servizi per l’impiego, vedi Benini, Pa-
triarca (2006), i quali notano come le esperienze di tali servizi si siano finora rivelate forte-
mente disomogenee; in alcune aree (soprattutto nel Centro-Nord) essi sembrano aver svolto
un ruolo efficace nel combinare domanda e offerta di lavoro, mentre in altre (generalmente
al Sud) il loro ruolo si è rivelato del tutto marginale. 

27 Per una descrizione dettagliata della frammentarietà e dei molteplici istituti presenti nel
sistema italiano di ammortizzatori sociali, vedi Geroldi (2005) e Ferrera (2006).

28 L’indagine Eurostat del 1999 sull’estensione delle attività di lifelong learning – riporta-
ta in Croce (2005) – mostra che in Italia solo il 24 per cento delle imprese (il 16 per cento
nella classe dimensionale 10-19) organizza corsi di formazione, a fronte di una media co-
munitaria del 62 per cento (49 per cento nella classe 10-19) e a valori superiori al 90 per cen-
to (anche nelle piccole e medie imprese) in Danimarca e Svezia. Dalla stessa indagine si ri-
cava poi che solo il 26 per cento degli occupati (8 per cento nella classe 10-19) partecipa ad
attività formative, a fronte di una media comunitaria superiore al 40 per cento (19 per cen-
to nelle piccole e medie imprese) e ben oltre il 50 – indipendentemente dalla dimensione
d’impresa – nei paesi nordici. 



investimenti in attività formative è destinata ai lavoratori più qualificati,
mentre risorse molto limitate sono rivolte agli unskilled (tabelle 10, 11). 

Tab. 10 – Quota di lavoratori che nel 2005 ha partecipato ad attività formative 
organizzate dal datore per dimensione d’impresa, settore, area geografica e qualifica

Tab. 11 – Quota di imprese che nel 2005 hanno organizzato attività formative 
per dimensione d’impresa, settore e area geografica

Fonte: Excelsior (2006)

Dimensione d’impresa (classe di addetti)
1-9 10-49 50-249 250-499 Over 500 Totale

Settore
Industria 12,2 23,5 42,8 72,9 79,9 16,1

Servizi 17,6 30,2 43,4 67,7 75,6 20,7

Totale 15,6 26,6 43,1 69,5 76,9 18,8

Area geografica
Nord-Ovest 16,8 27,6 44,1 69,5 77,1 20,3

Nord-Est 18,6 29,0 44,9 73,7 77,0 22,3

Centro 13,8 24,0 42,9 70,2 78,2 17,0

Sud-Isole 13,2 24,4 38,4 63,6 75,4 15,7

Dimensione d’impresa (classe di addetti)
1-9 10-49 50-249 250-499 Over 500 Totale

Settore
Industria 5,8 7,8 12,5 29,9 37,3 14,7

Servizi 10,9 14,0 18,1 31,1 40,8 22,0

Totale 8,7 10,4 15,1 30,5 39,6 18,5

Area geografica
Nord-Ovest 9,6 10,5 15,5 31,5 40,3 19,9

Nord-Est 10,3 11,3 15,9 30,3 38,0 18,5

Centro 7,4 9,3 14,9 33,9 41,1 18,8

Sud-Isole 7,5 10,3 12,8 23,2 38,2 15,8

Qualifica
Dirigente 14,5 10,4 12,0 35,7 44,7 25,5

Impiegato 12,0 14,4 22,4 41,6 50,2 28,6

Operaio 7,0 8,6 10,8 21,8 24,3 11,7
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Anche a proposito del limitato ruolo delle politiche di formazione sul po-
sto di lavoro si conferma la funzione svolta dalla peculiare specializzazione
produttiva italiana; i lavoratori delle piccole e medie imprese – dominanti in
Italia per quota occupazionale (il 55 per cento degli addetti lavora in impre-
se con meno di 50 dipendenti; Onida, 2004) e specializzate, generalmente,
in settori tradizionali – partecipano a corsi di formazione in misura ampia-
mente minore rispetto agli occupati delle grandi imprese (la minor offerta di
attività formative da parte delle piccole e medie imprese dipende presumi-
bilmente sia dal fatto che queste hanno a disposizione limitate risorse finan-
ziarie per organizzarli sia dal fatto che le mansioni richieste ai lavoratori ne-
cessitano in scarsa misura di lifelong learning).

Non va d’altronde trascurato che l’accresciuto peso delle forme contrat-
tuali temporanee può contribuire a ridurre sensibilmente i già deboli incen-
tivi di datori e lavoratori a investire in attività formative con conseguenze ne-
gative sulla produttività (d’altro canto, nei contratti dei lavoratori atipici non
è generalmente riconosciuta la possibilità di accedere a corsi finanziati dal da-
tore). Da questo punto di vista l’incremento della flessibilità non sembra es-
sersi finora accompagnato a un contestuale incremento dell’offerta di politi-
che attive e formative proprio per quei lavoratori che maggiormente risento-
no dell’accresciuta instabilità delle relazioni lavorative.

Il paradosso italiano di minori tutele proprio per i lavoratori maggiormen-
te flessibili – che contrasta ogni definizione condivisa di flexicurity, che ri-
chiede un incremento di «sicurezza» rivolto in primo luogo proprio a tali la-
voratori (Wilthagen, Tros, 2004) – è confermato anche in relazione alla nor-
mativa previdenziale (come detto, i parasubordinati pagano un’aliquota ri-
dotta) e agli ammortizzatori sociali: essendo formalmente autonomi (nono-
stante nella quasi totalità dei casi il loro lavoro abbia strette caratteristiche di
dipendenza; Raitano, 2007a), i parasubordinati non hanno diritto ad alcun
tipo di sussidio nei frequenti periodi di non lavoro (né ricevono il Tfr che co-
stituisce un sostituto degli ammortizzatori sociali), mentre i dipendenti a tem-
po determinato possono accedere unicamente alla ben poco generosa inden-
nità di disoccupazione a requisiti ridotti (pagata, dopo l’incremento introdot-
to nel 2008 dal Protocollo sul welfare, con un tasso di sostituzione del 35 per
cento, per i giorni effettivamente lavorati, fino a un massimo di 180)29. Si ag-
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29 In Italia il sistema degli ammortizzatori sociali ha natura puramente assicurativa e non
prevede uno schema solidaristico-universale; ne restano conseguentemente esclusi – oltre i



giunga inoltre che solo recentemente (con la Finanziaria per il 2007) sono
stasi estesi, anche se in misura ancora insufficiente, i diritti dei collaboratori
in caso di maternità e malattia e che, essendo come mostrato in precedenza
significativamente inferiori di quelle dei lavoratori permanenti, le retribuzio-
ni degli occupati a termine non incorporano assolutamente un premio per il
rischio di instabilità della relazione lavorativa.

In relazione alla recente esperienza italiana sembra allora particolarmente
pregnante l’idea presente in letteratura (Tangian, 2006) di qualificare il mer-
cato del lavoro e le tutele del welfare in linea con la cosiddetta flexinsurance,
che – oltre che sull’erogazione universale di un reddito di cittadinanza e sul-
la destinazione degli strumenti di sostegno del reddito e dell’occupabilità so-
prattutto a favore dei lavoratori flessibili – si basa in primo luogo sull’idea che
contributi sociali e retribuzioni vadano definiti proporzionali al grado di ri-
schio implicito nella tipologia contrattuale.

Al di là di una spesso soltanto dichiarata volontà di ampliare il ruolo del-
le politiche del lavoro, le riforme dell’ultimo decennio si sono quindi foca-
lizzate prevalentemente sull’incremento della flessibilità, ritenuta dai più una
condizione necessaria per migliorare la competitività del sistema economico
italiano. Pur senza voler approfondire la valutazione sui costi e sui benefici
della flessibilità sul mercato del lavoro, non si può trascurare il fatto che il suo
incremento possa aver contribuito al rallentamento della dinamica della pro-
duttività registratosi recentemente in Italia. 

Sebbene non vi sia un’evidenza empirica univoca sul legame fra crescita
della flessibilità (e spesso della precarietà) e frenata della produttività, è alta-
mente probabile – soprattutto alla luce delle caratteristiche della struttura
produttiva italiana, contraddistinta in maggioranza da piccole imprese spe-
cializzate in settori tradizionali e più orientate alla competitività di prezzo che
a quella di qualità (Onida, 2004; Daveri, 2006) – che molte imprese, perse-
guendo una strategia orientata al solo breve periodo, abbiano utilizzato la
flessibilità in modo distorto, quale mero strumento di riduzione del costo del
lavoro (ossia come una sorta di sostituto delle svalutazioni competitive can-
cellate dall’entrata nell’Unione monetaria), piuttosto che per affrontare
prontamente le fluttuazioni cicliche. L’estensione della flessibilità potrebbe
allora avere in qualche modo disincentivato il perseguimento di strategie di
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parasubordinati (a causa della loro equiparazione normativa con gli autonomi) – i giovani in
cerca di prima occupazione (Ferrera, 2006).



più lungo periodo basate sull’incremento della produttività (mediante inno-
vazione e diffusione delle nuove tecnologie e delle attività formative). In al-
tri termini, per molte imprese, soprattutto quelle specializzate nei settori tra-
dizionali, la disponibilità di contratti flessibili (soprattutto meno onerosi in
termini di retribuzioni e contribuzioni sociali) potrebbe aver rappresentato
semplicemente un mezzo per migliorare nel breve termine la competitività
di prezzo, senza fornire gli incentivi adatti alla riconversione della produzio-
ne verso settori maggiormente innovativi (Franzini, 2005).

6. Conclusioni

In linea con quanto considerato nei paragrafi precedenti e con quanto è re-
centemente emerso nel dibattito di politica economica nazionale (Borioni,
Damiano, Treu, 2006), appare in conclusione utile interrogarsi sull’adattabi-
lità in Italia di un modello di flexicurity ispirato all’esperienza danese, fermo
restando che, come mostrano le evidenze empiriche relative alla persistenza
dei lavoratori negli status più o meno tutelati, in nessun caso si può assimi-
lare la recente evoluzione del mercato del lavoro italiano a un modello di
flexicurity dato che, come più volte ribadito, prerequisito essenziale di tale
modello è proprio l’assenza di ogni forma di segmentazione.

In primo luogo va rilevato che la situazione delle finanze pubbliche ita-
liane non sembrerebbe al momento consentire l’ingente allocazione di ri-
sorse aggiuntive agli attuali schemi di ammortizzatori sociali e politiche at-
tive che sarebbe necessaria per realizzare un coerente ed esteso modello di
flexicurity, anziché un mero intervento compensatorio verso i lavoratori più
svantaggiati.

In secondo luogo, una lunga serie di peculiarità del sistema socio-econo-
mico italiano fa ritenere improbabile la replicabilità dei successi registrati dal
modello danese. Fra tali peculiarità le principali appaiono: la carenza di quel
clima di fiducia reciproco fra parti sociali e autorità locali che è ritenuta una
dimensione cruciale del successo del modello sociale scandinavo (in altri ter-
mini, la dimensione del capitale sociale); la forte disomogeneità territoriale
(oltre all’elevata diffusione dell’economia sommersa), che impedisce un equo
ed efficiente sviluppo del welfare locale; il tipo di specializzazione produttiva
(evidenziato in precedenza) che, generando una limitata domanda di lavora-
tori ad alta qualifica e di diffusione delle nuove tecnologie (Daveri, 2006;
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Raitano, Supino, 2006; de Cecco, 2008), sembra non necessitare di quella
tensione verso la continua formazione e riqualificazione della forza lavoro
che ha caratterizzato il successo danese (e ne è forse stato l’elemento princi-
pale). In particolare, un sistema produttivo innovation-oriented appare una
condizione necessaria per replicare tale successo, senza che, al contrario, si ge-
nerino unicamente spinte alla riduzione dell’Epl.

In altri termini, al di là dei problemi di finanziamento delle politiche del
lavoro, l’applicabilità del modello di flexicurity non può essere valutata in a-
stratto e indipendentemente dal contesto produttivo del paese e dal ruolo
che potrebbero svolgere, nel prevenire esiti perversi, misure complementari
riguardanti molti ambiti, quali ad esempio la politica industriale e l’accumu-
lazione del capitale umano.

Pur apprezzando il significativo mutamento di ottica che si rileva in lette-
ratura e nelle principali istituzioni internazionali – che, da suggerimenti fon-
dati principalmente su processi di deregolamentazione, si stanno ora indiriz-
zando sempre più verso un modello che cerchi di coniugare la richiesta di
flessibilità con schemi di protezione sociale che garantiscano anche un mi-
glioramento delle skills individuali – il processo di adattamento di un mo-
dello virtuoso ad altri contesti appare molto complesso e per nulla scontato
nel suo esito positivo, dipendendo quest’ultimo dalla contemporanea neces-
saria presenza di una lunga serie di elementi complementari.

Piuttosto che inseguire ideali e irraggiungibili modelli nazionali, dato l’at-
tuale contesto italiano, l’attenzione dovrebbe allora rivolgersi nel breve pe-
riodo alla riduzione dei fattori che stanno generando l’acuirsi delle segmen-
tazioni sul mercato del lavoro. Tale riduzione non andrebbe però perseguita,
attraverso una sorta di race to the bottom, riducendo la protezione dei lavora-
tori «tipici» (categoria della quale sta diventando sempre più complicato en-
trare a far parte), dati gli effetti negativi che questo genererebbe su fiducia,
sicurezza, domanda aggregata e, presumibilmente, produttività, ma, in pri-
mo luogo, estendendo alle nuove forme di lavoratori livelli di contribuzione,
retribuzione e tutele analoghi – o più elevati, in linea con l’idea di flexinsu-
rance esposta in precedenza – che caratterizzano gli insiders. 

In altri termini, se si accetta l’idea che la flessibilità sia necessaria per in-
crementare l’efficienza dei mercati, sembra necessario e doveroso che i lavo-
ratori temporanei ricevano maggiori (e non minori) tutele dal welfare state e
salari (a parità di skills) in modo da attenuare il grave fenomeno di segmen-
tazione (spesso associato a precarietà e insicurezza) di cui, per una quota non
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irrilevante di lavoratori, l’analisi precedente ha confermato l’esistenza. In ca-
so contrario, come sembra sia invece avvenuto nello scorso decennio, si sca-
richerebbero sui soli individui – e non sulla collettività e/o sulle imprese – i
rischi derivanti dalla richiesta di maggiore flessibilità (se non di semplice ri-
duzione degli oneri sociali e del costo del lavoro) da parte del settore pro-
duttivo.

La segmentazione – sulla quale a lungo ci siamo soffermati nel presente la-
voro come chiave interpretativa dell’attuale evoluzione del mercato del lavo-
ro italiano e come vincolo all’introduzione della flexicurity – non va d’al-
tronde intesa come mera presenza di forme contrattuali con differenti tute-
le: come più volte ribadito, i lavori temporanei appaiono infatti in Italia ca-
ratterizzati anche da minori retribuzioni e prospettive, oltre che da ridotte
possibilità di accesso ad attività formative (elemento cruciale per garantire
l’employability degli individui in un contesto di accresciuta flessibilità). 

La persistenza negli status svantaggiati sembra avvenire soprattutto a di-
scapito delle fasce di lavoratori più deboli, le donne, i meridionali e gli im-
migrati, i meno giovani e (presumibilmente) gli unskilled. Da questo punto
di vista c’è da presumere che riforme del mercato del lavoro che si concen-
trassero unicamente sull’attenuazione delle differenze nelle tutele – come im-
plicito nelle diverse formulazioni della proposta del «contratto unico», basa-
to su una protezione contro il licenziamento crescente in base alla durata del-
la relazione lavorativa – senza affrontare le ragioni di fondo della debolezza
di alcune fasce di lavoratori, né gli elementi di svantaggio individuali ulte-
riori alle seppur fondamentali tutele del welfare, non riuscirebbero a incide-
re sulle cause di debolezza e, pertanto, a eliminare un’effettiva segmentazio-
ne. Mediante il contratto unico, da un lato, meritoriamente si omogeneizze-
rebbero le tutele del welfare (ovvero le aliquote previdenziali e le indennità di
disoccupazione, malattia e maternità), ma, dall’altro, rimarrebbe elevato il ri-
schio che le fasce di lavoratori più deboli, avendo difficoltà a raggiungere la
tenure necessaria per accedere a una più elevata tutela contro il rischio di li-
cenziamento, continuerebbero a trovarsi in una situazione di precarietà ca-
ratterizzata dal susseguirsi di brevi e instabili esperienze lavorative.

In conclusione si ritiene quindi che, prima di iniziare a discutere di rifor-
me ispirate al modello danese, bisognerebbe intervenire per eliminare un a-
spetto in evidente contrasto con qualsiasi idea condivisa di flexicurity (di cui
il «contratto unico» può essere considerata una blanda versione), ovvero l’e-
stesa segmentazione dei diritti, dei salari e delle prospettive di vulnerabilità,
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sicurezza e formazione per una quota non irrilevante, e presumibilmente cre-
scente, della forza lavoro. Da questo punto di vista, l’istituzione del compen-
so salariale minimo e l’affermazione del «tempo indeterminato» come «nor-
male forma di lavoro», proposte nella recente campagna elettorale dalla coa-
lizione di centro-sinistra (seppur vaghe nei contenuti e complesse da realiz-
zarsi), sembrano muoversi in una direzione auspicabile, soprattutto nel loro
tentativo di superare quella visione del lavoro come mero (flessibile) elemen-
to di costo implicita in alcune misure approvate in Italia negli scorsi anni.
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