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INTRODUZIONE

Il sistema contrattuale italiano si caratterizza per una frammentazione

della rappresentanza dei lavoratori e soprattutto delle imprese,

nettamente superiore agli altri paesi europei, con molteplici linee di

frattura fra le organizzazioni.

La caratteristica si è riflessa nella proliferazione dei contratti collettivi

nazionali di lavoro (CCNL) dopo il referendum del 1995, che ha rimosso

il vincolo della maggior rappresentatività a livello “nazionale” come

criterio per la validità dei contratti collettivi nazionali di lavoro.

Al 31/12/23 presso il CNEL (Consiglio Nazionale dell'Economia e

Lavoro) erano depositati 1033 contratti collettivi, fra scaduti e in vigore

(971 del settore privato, 18 del settore pubblico e 44 accordi economici

collettivi): poco meno di 300 sono stati sottoscritti dalle maggiori

confederazioni sindacali, mentre molti altri si sono da tempo guadagnati

l’appellativo di “pirata” per condizioni retributive e normative inferiori.

Questa tendenza, unitamente agli effetti derivanti dalle diverse crisi

economiche che si sono susseguite negli ultimi quindici anni e alla più

recente spirale inflazionistica che ha fatto seguito all'emergenza

pandemica e all’invasione russa dell'Ucraina, hanno fatto sì che negli

ultimi anni siano emerse percentuali considerevoli di posizioni lavorative

a “bassa retribuzione”, spesso persino al di sotto della soglia di povertà

relativa, la cui spesa mensile per due persone è inferiore ad € 1.145,00.

Questo fenomeno è in parte causato dalla sempre crescente

competizione tra i vari CCNL all'interno dello stesso settore.

Tale competizione, da massima manifestazione del principio di

pluralismo sindacale, si è evoluta in una lotta al ribasso, dando luogo a

pratiche di contrattazione sleale che stanno degenerando in un vero e

proprio problema sociale: i contratti collettivi pirata.
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Tali contratti rappresentano accordi che sono negoziati e poi firmati da

sindacati minori, privi di una reale rappresentatività, con la finalità della

riduzione del costo del lavoro e delle tutele contrattuali, danneggiando i

trattamenti dei lavoratori al fine di “contrastare la concorrenza di aziende

più rispettose delle regole e più virtuose.

E così, accade sempre più spesso che fra due lavoratori operanti nel

medesimo settore, addetti alle stesse mansioni, ma assunti da aziende

diverse, uno dei due percepisca uno stipendio decisamente inferiore

rispetto al collega.

La presente trattazione si concentrerà sullo studio del fenomeno di

dumping contrattuale, sui relativi contratti pirata per poi passare ad

esaminare l'art. 36 della Costituzione, le decisioni in materia della

giurisprudenza e l'attività di vigilanza dell'INL.
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L'AUMENTO DEL NUMERO DEI CCNL E LA 
FUNZIONE DEI SINDACATI

L'art.39 della Costituzione sancisce:

“L'organizzazione sindacale è libera.

Ai sindacati non può essere imposto altro obbligo se non la loro
registrazione presso uffici locali o centrali, secondo le norme di

legge.

È condizione per la registrazione che gli statuti dei sindacati

sanciscano un ordinamento interno a base democratica.

I sindacati registrati hanno personalità giuridica. Possono,
rappresentati unitariamente in proporzione dei loro iscritti,

stipulare contratti collettivi di lavoro con efficacia obbligatoria per

tutti gli appartenenti alle categorie alle quali il contratto si

riferisce”.

Alle organizzazioni sindacali, le quali godono di tutela e libertà ai sensi

dell'articolo 39 della Costituzione, è attribuita la funzione fondamentale

di rappresentare le categorie dei lavoratori e tutelare i loro interessi

all'interno dei luoghi di lavoro, specialmente mediante la stipulazione di

contratti collettivi di lavoro.

Tali contratti rappresentano accordi aventi efficacia vincolante limitata

esclusivamente ai lavoratori iscritti alle associazioni sindacali che li

stipulano e svolgono una doppia funzione: da una parte stabilire le

condizioni normative e retributive che regolano il rapporto di lavoro

subordinato e dall'altra regolare le relazioni sindacali.

L'organizzazione sindacale e la conseguente contrattazione collettiva,

non sono soggette ad alcun limite quantitativo.
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Infatti, il predetto art.39 della Costituzione non stabilisce alcun vincolo

sul numero di sindacati e contratti collettivi che possono coesistere

contemporaneamente all’interno dell’ordinamento.

Da questa mancanza di limiti consegue il pluralismo sindacale ovvero la

possibilità, per chiunque ne avesse interesse, di costituire

un’organizzazione sindacale, la quale risulta legittimata a “proporre

strategie di azione diverse e ad individuare in modo diverso anche

l’interesse collettivo da perseguire”.

Tale pluralismo sindacale ha dato origine, soprattutto nel corso degli

ultimi anni, alla continua nascita di organizzazioni sia di parte sindacale

che di parte datoriale, la quale a sua volta ha portato alla frammentazione

delle categorie contrattuali tradizionali e alla moltiplicazione degli ambiti

di applicazione dei contratti attraverso un progressivo aumento del

numero di contratti collettivi applicabili nell’ambito dei rapporti di lavoro

subordinato, generando così un fenomeno di proliferazione della

contrattazione collettiva.

L’entità di questo fenomeno viene fornita dal Consiglio Nazionale

dell’Economia e del Lavoro (CNEL), il quale presiede l’“Archivio

Nazionale dei contratti collettivi di lavoro”, fonte ufficiale relativa alla

contrattazione collettiva nazionale.

L’Archivio, previsto dall'articolo 17 della legge 30 dicembre 1986, n. 936,

è la fonte ufficiale sulla contrattazione collettiva nazionale, che conserva

e rende accessibili al pubblico i testi autentici dei contratti collettivi

nazionali di lavoro stipulati in Italia e depositati a cura delle parti sociali

che li sottoscrivono.



In tale archivio, il CNEL raccoglie e categorizza i contratti di lavoro che

le parti firmatarie vi depositano.

Al 31/12/23 presso il CNEL sono stati depositati 1.033 CCNL come si

evince dal grafico sottostante con una lieve inversione di tendenza

rispetto agli ultimi anni.
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Il fatto che in Italia esistano e che stiano aumentando in numero assai

considerevole così tanti contratti collettivi potrebbe essere considerato

semplicemente espressione dei principi di libertà sindacale e di

autodeterminazione della categoria contrattuale.

Questa pluralità di contratti non dovrebbe, in teoria, essere vista in modo

negativo, poiché potrebbe promuovere una competizione positiva tra le

fonti collettive, favorendo così una migliore qualità delle norme che

regolamentano i rapporti di lavoro nei diversi contesti produttivi.

In questo senso, quindi, l'esistenza di molteplici contratti potrebbe

tradursi in un aumento delle tutele per i lavoratori.

Tuttavia, questo è uno scenario che raramente si osserva all’interno del

mercato del lavoro.

Al contrario spesso si assiste ad un fenomeno opposto di competizione

al ribasso tra quei contratti collettivi che costituiscono reale ed effettiva

espressione della libertà e rappresentatività sindacale e tra tutti quei

contratti collettivi stipulati da parti sindacali e datoriali dalla minore ed

incerta rappresentatività sociale.

Nella stragrande maggioranza dei casi, l’intento di quest’ultimi consiste

nel limitare le tutele contrattuali dei lavoratori, sia dal punto di vista

normativo che economico, riducendo così il costo del lavoro.

Questo fenomeno di competizione al ribasso viene comunemente

definito, come “dumping contrattuale”.

Il dumping contrattuale è un fenomeno che si fonda sulla incontrollata

proliferazione dei contratti collettivi nazionali che, nel corso degli anni,

ha portato all’indebolimento del mercato del lavoro e della produzione

del paese. Più nello specifico, con questo concetto si richiama l'insieme di

tutte quelle pratiche attraverso le quali si tenta una riduzione del costo

del lavoro, ricorrendo a forme contrattuali sempre più economiche e

permissive. Questo fenomeno viene anche conosciuto come

“contrattazione pirata”, in quanto questi contratti riportano spesso

condizioni non eque per i lavoratori di un medesimo comparto

produttivo, attuando comportamenti discriminatori soprattutto nei

confronti di quei soggetti caratterizzati da scarsa capacità negoziale e
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confronti di quei soggetti caratterizzati da scarsa capacità negoziale e

contrattuale, i quali sono portati ad accettare condizioni economiche

retributive inferiori a quanto stabilito dalla contrattazione collettiva.

L'esponenziale aumento del numero di contratti collettivi vigenti è

dovuto per la stragrande maggioranza, come confermato dai dati CNEL,

ai contratti collettivi siglati da organizzazioni sindacali e datoriali minori

(in termini di rappresentatività) e tra questi contratti rientrano anche i

contratti collettivi pirata.

Focalizzandosi sui fattori e sulle cause che hanno determinato l’origine e

lo sviluppo del dumping contrattuale in Italia, gli elementi analizzabili

sono molteplici e per ciascuno di essi risulta estremamente complesso

qualsiasi tentativo di assegnare una specifica percentuale di responsabilità

riguardo al ruolo svolto.

Ciononostante è innegabile come la concomitante situazione di crisi

economica in cui l'Italia e la maggioranza delle imprese italiane si sono

trovate a partire dal 2008 abbia rappresentato un terreno fertile dove

questo tipo di pratiche scorrette, volte al mero risparmio sul costo del

lavoro, ai danni dei lavoratori, abbiano potuto svilupparsi.

Oltre a ciò, le caratteristiche e le peculiarità del sistema contrattuale

italiano hanno indubbiamente rappresentato un ulteriore elemento

favorevole. Tra queste si annovera la mancanza di un vincolo legale

all’applicazione del contratto corrispondente all’attività effettivamente

esercitata dall’imprenditore, la quale determina la possibilità per

quest'ultimo, di poter scegliere e applicare il contratto collettivo che egli

preferisce, perfino se non pertinente con l’attività effettivamente svolta

dall’impresa.
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Nei casi di dumping, infatti, la legittima discrezionalità garantita al datore

di lavoro circa la scelta del contratto collettivo da applicare diviene

oggetto di abuso, di fatto trasformandosi da prerogativa del datore di

lavoro a uno strumento finalizzato alla mera ricerca dell’alternativa più

conveniente rispetto ai trattamenti economici e normativi dei contratti

storicamente più consolidati.

Il Legislatore e gli organi ispettivi hanno tentato di reprimere tali

comportamenti, con particolare attenzione ai casi in cui questo

fenomeno ha condotto alla lesione dei diritti costituzionalmente tutelati

del lavoratore, quali: una retribuzione proporzionata alla quantità e

qualità del lavoro, sufficiente ad assicurare a sé e alla famiglia un’esistenza

libera e dignitosa, il rispetto della durata massima della giornata

lavorativa, il diritto al riposo settimanale e a ferie annuali retribuite, il

tutto ai sensi dell’art. 36 della Costituzione.
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Nei paragrafi precedenti, esaminando le organizzazioni sindacali o

datoriali firmatarie di contratti collettivi pirata, si è fatto più volte

riferimento a una “dubbia” o “scarsa” rappresentatività, ovvero criteri

abbastanza generici che non permettono chiaramente di delineare la

questione della rappresentanza. Questo perché, allo stato attuale,

all’interno dell’ordinamento non vige alcuna legge che definisca l'ambito

e i criteri per la determinazione della rappresentatività delle

organizzazioni sindacali.

A questo si aggiunge la mancata attuazione dell’articolo 39 della

Costituzione il quale, dalla sua introduzione, non ha mai trovato

applicazione all’interno dell’ordinamento, in quanto non è stata mai

emanata la legge ordinaria di attuazione, nonostante alcuni tentativi ci

siano stati nel corso degli anni. La principale difficoltà nell'attuazione di

tale disposizione sarebbe rappresentata dalla necessità di sottoporre le

organizzazioni sindacali ad un controllo governativo, necessità richiesta

dal sistema costituzionale (art. 39 Cost., comma 2: “Ai sindacati non può

essere imposto altro obbligo se non la loro registrazione presso uffici locali o centrali,

secondo le norme di legge”), a cui le stesse organizzazioni si sono più volte

opposte, timorose di un eccessivo controllo da parte dello Stato

riguardante sia la loro struttura interna sia il numero e la consistenza dei

loro iscritti.

In mancanza di criteri di legge specifici, hanno supplito criteri come

“maggiore rappresentatività” (art. 19 L. 300/1970) o l’ormai prevalente

“maggiore rappresentatività comparata” (art. 2, comma 25 legge

n. 549/1995, art. 51 D.lgs. n. 81/2015), i quali però risultano comunque

vaghi e privi di qualsiasi tipo di criterio o indice volto all’individuazione

concreta della rappresentatività delle organizzazioni sindacali.
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Questo vuoto normativo nel corso degli anni è stato oggetto di ripetuti

sforzi da parte della giurisprudenza, che ha tentato di stabilire alcuni

criteri idonei a quantificare la rappresentatività sindacale, quali la

consistenza numerica degli iscritti, la presenza in un ampio ambito di

settori produttivi, lo svolgimento di attività di negoziazione,

contrattazione e autotutela con caratteri di effettività, continuità e

sistematicità.

Le stesse organizzazioni sindacali e datoriali, specialmente quelle

maggioritarie (CGIL, CISL, UIL, Confindustria), con una serie di

accordi interconfederali hanno intrapreso azioni concrete al fine di

colmare l'assenza dell’intervento legislativo tentando, contestualmente, di

contenere le situazioni di carattere patologico che da quest’ultima sono

derivate, quali ad esempio il fenomeno del dumping contrattuale.

Il primo di questi è il Protocollo d’Intesa del 31 maggio 2013 siglato

da CGIL-CISL-UIL e Confindustria che si configura come attuativo

dell’Accordo interconfederale del 28 giugno 2011.

Il predetto Protocollo introduce per il settore privato, nell’ambito della

misurazione della rappresentatività e della titolarità ed efficacia della

contrattazione collettiva nazionale, un sistema di verifica della

rappresentatività sindacale simile a quello già sperimentato nel pubblico

impiego, basato su un criterio che tiene in considerazione sia il dato

associativo che il dato elettorale.

Il Protocollo, in tal senso, stabilisce che per essere considerata

rappresentativa ai fini della sottoscrizione dei contratti collettivi nazionali

di lavoro, un'organizzazione sindacale deve raggiungere almeno il 5%,

percentuale che si ottiene come media ponderata fra il numero degli

iscritti al sindacato e i voti ottenuti nelle elezioni delle RSU.

Per la prima volta quindi è possibile identificare un parametro concreto.
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La soglia del 5% è stata introdotta per garantire che solo le

organizzazioni sindacali con una base solida di rappresentanza, sia in

termini di iscritti sia di consenso elettorale, possano partecipare alla

contrattazione collettiva nazionale. Questo meccanismo mira a rafforzare

la legittimazione democratica e a ridurre la frammentazione del

panorama sindacale.

La certificazione della rappresentatività è effettuata dal CNEL e

dall'INPS che hanno il compito di raccogliere e verificare i dati relativi a

iscritti e voti per poi calcolare la media ponderata.

Nella stessa direzione muove il Testo unico sulla Rappresentanza del

10 gennaio 2014 di CGIL, CISL, UIL e Confindustria,

rappresentando rispetto al precedente un'evoluzione con alcune

differenze e precisazioni importanti. Questo accordo introduce regole

chiare e vincolanti per misurare la rappresentatività sindacale e per

garantire la validità dei contratti collettivi: vengono confermati la soglia

del 5% ed i criteri per il calcolo della media ponderata; viene stabilito che

i CCNL sono validi solo se approvati da sindacati che esprimono almeno

il 50% + 1 della rappresentanza complessiva del settore.

Ultimo per tempo si annovera il cosiddetto “Patto per la fabbrica”,

Accordo Interconfederale del 9 marzo 2018 sottoscritto da CGIL,

CISL, UIL e Confindustria, essenziale nel processo di definizione dei

criteri di certificazione della rappresentatività come misura di contrasto al

dumping contrattuale.

Il Patto per la fabbrica si pone esplicitamente l’obiettivo di contrastare la

proliferazione di contratti collettivi, stipulati da soggetti senza nessuna

rappresentanza certificata, finalizzati esclusivamente a dare copertura

formale a situazioni di vero e proprio dumping contrattuale che alterano

la concorrenza fra imprese e danneggiano lavoratrici e lavoratori.
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Le parti sociali firmatarie del Patto, richiedono l’istituzione di un

“modello di certificazione della rappresentanza” allo scopo di impedire

alle organizzazioni che ne sono prive di violare o forzare arbitrariamente

i perimetri e gli ambiti di applicazione dei contratti collettivi di categoria.

Allo stesso tempo, le parti sociali richiedono che questo modello di

certificazione, a differenza di quanto previsto nell'accordo del

31/05/2013 e nel Testo Unico del 10/01/2014, non si limiti alla

misurazione della rappresentatività delle sole organizzazioni sindacali dei

lavoratori, ma si estenda altresì alle organizzazioni datoriali.

I temi della rappresentanza e della contrattazione collettiva hanno

continuato ad essere oggetto di discussione, ma non emergono fino ad

oggi nuovi accordi significativi a livello interconfederale che abbiano

sostituito o superato il Patto per la Fabbrica nei suoi intenti principali.

Nonostante i significativi progressi ottenuti tramite l’attuazione di detti

accordi nella definizione dei criteri di misurazione della rappresentatività,

permane tuttora una rilevante problematica che consente la sussistenza

nel nostro ordinamento del fenomeno del dumping contrattuale e dei

contratti pirata. I predetti accordi, essendo semplici accordi

interconfederali, privi di natura legislativa, si applicano unicamente a

coloro che volontariamente vi si assoggettino per adesione o per

ricezione autonoma. Chi, invece, rifiuti tale adesione o non vi aderisca, è

libero di operare al di fuori dei criteri di rappresentanza stabiliti.

Ad oggi, pertanto, la mancanza di una normativa che disciplini la

materia, nonostante gli sforzi da parte di giurisprudenza e delle

organizzazioni sindacali e datoriali, non permette di fornire una garanzia

in merito alla reale rappresentatività di un'organizzazione rappresentativa,

sia dal punto di vista maggioritario che comparativo.
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ARTICOLO 36 COSTITUZIONE: LA 
RETRIBUZIONE COSTITUZIONALMENTE 
GARANTITA

Nell’ambito della valutazione dell’inadeguatezza dei minimi retributivi

stabiliti dai contratti collettivi “pirata”, risulta imprescindibile

comprendere quale sia la concezione del criterio di adeguatezza della

retribuzione e il modo in cui questo possa essere quantificato

concretamente.

Il più significativo riferimento a una definizione di adeguatezza si può

ritrovare nella Costituzione.

Il primo comma dell'art. 36 della Cost. recita “Il lavoratore ha diritto ad una

retribuzione proporzionata alla quantità e qualità del suo lavoro e in ogni caso

sufficiente ad assicurare a sé e alla famiglia un'esistenza libera e dignitosa”.

L’art. 36 va oltre il semplice sinallagma prestazione lavorativa-compenso,

per introdurre una più completa nozione sulla retribuzione, la quale non

deve essere solo mero corrispettivo del lavoro, ma compenso del lavoro

proporzionale alla sua quantità e qualità e insieme, mezzo normalmente

esclusivo per sopperire alle necessità vitali del lavoratore e dei suoi

familiari, che deve essere sufficiente ad assicurare a costoro un’esistenza

libera e dignitosa; il primo diritto stabilisce un criterio positivo di

carattere generale, il secondo un limite negativo, invalicabile in assoluto.

La retribuzione deve quindi rispettare due principi fondamentali.

Deve essere congrua, ossia proporzionata alla qualità e quantità del

lavoro svolto e deve garantire al lavoratore e alla sua famiglia un tenore

di vita socialmente adeguato alle loro esigenze.

Nonostante il rischio di risultare “ambigui o alternativi”, in quanto una

retribuzione proporzionata alla qualità e quantità del lavoro potrebbe

non sempre risultare sufficiente, i due principi risultano strettamente

correlati e uniti dall’espressione “e in ogni caso”, la quale collega il

principio normativo della proporzionalità a quello della sufficienza.
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Tale espressione è stata tradizionalmente interpretata con l'obiettivo di

conferire alla sufficienza il ruolo di “correttivo” della proporzionalità, nel

senso che la retribuzione, che deve essere proporzionata, deve essere

sempre sufficiente, quindi anche nelle ipotesi in cui, a causa dell’estrema

modestia del valore della prestazione lavorativa, il principio

proporzionalistico rischi di evidenziare un compenso talmente ridotto da

non consentire al lavoratore di soddisfare in modo minimamente

dignitoso le necessità essenziali.

Nella stessa direzione muovono diverse interpretazioni giurisprudenziali,

come quella contenuta nella sentenza del giudice del lavoro del Tribunale

di Milano n. 1977/2016. In questa sentenza è stato analizzato il caso di

un dipendente che, a seguito dei vari datori di lavoro che si sono

susseguiti nell’appalto per la gestione del servizio di reception e

portineria, si è visto applicare, nonostante lo svolgimento delle medesime

mansioni, una serie di contratti collettivi diversi che hanno portato a un

decremento del suo trattamento salariale pari al 32% nell’arco di pochi

anni. Il Tribunale ha ritenuto che, “per un lavoratore impiegato quasi a

tempo pieno (93,57%) una paga oraria di euro 4,40 lordi [...] non è

manifestamente sufficiente a fargli condurre un’esistenza libera e

dignitosa e a far fronte alle ordinarie necessità della vita”, sostenendo che

il principio di sufficienza della retribuzione dettato dall’art. 36 Cost.

“impone che al lavoratore venga assicurato non solo un minimo vitale,

ma anche il raggiungimento di un tenore di vita socialmente adeguato”.

L’art. 36 Cost., nato come norma volta ad indicare al legislatore il fine

che devono perseguire le norme ordinarie, in realtà mai emanate, è stato

interpretato dalla giurisprudenza, che ha assunto un valore di precettività

ed immediata applicabilità ai rapporti contrattuali.
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Le interpretazioni giurisprudenziali risultano espressione di una chiara

“scelta politica di deliberata supplenza del giudiziario all’inerzia del

legislativo”, atta a colmare quello che allora appariva come il vuoto

legislativo derivante dalla inattuazione, tuttora tale, dell’art. 39 Cost.

Ed ecco che, nell’assenza di norme che determinassero la “giusta

retribuzione” e nella mancata attuazione dell’art. 39 Cost., soprattutto

per quanto riguarda la disposizione sull’efficacia erga omnes dei contratti

collettivi, l’art. 36 Cost. è stato il terreno di molteplici interpretazioni

giurisprudenziali.

Tali interpretazioni, sulla base di orientamenti ormai consolidati, hanno

reso effettiva la garanzia costituzionale, riconoscendo quale parametro di

riferimento retributivo, attraverso il combinato disposto dell’art. 36 Cost.

(proporzionalità e sufficienza) e dell’art. 2099, comma 2, c.c. (in

mancanza di accordo tra le parti, la retribuzione è determinata dal

giudice, tenuto conto, ove occorra, del parere delle associazioni

professionali), i minimi tabellari stabiliti dai CCNL stipulati dalle

organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative.

Sulla base dei precedenti ragionamenti si potrebbe supporre che il

carattere di maggiore rappresentatività delle parti sociali stipulanti un

certo contratto collettivo rappresenti condizione sufficiente affinché i

minimi retributivi previsti da tale contratto siano da considerare in

maniera “automatica” conformi al principio di proporzionalità e al

principio di sufficienza di cui all’art. 36 della Costituzione.

Tuttavia, contrariamente a quanto appena detto, è da considerare il caso

di taluni trattamenti retributivi che, nonostante siano previsti da contratti

collettivi stipulati da associazioni comparativamente più rappresentative,

risultino in concreto lesivi dei principi costituzionali di proporzionalità

e/o di sufficienza.

A tale conclusione giunge il Tribunale di Torino con la sentenza n. 1128

del 2 luglio 2019. Il Giudice ha ritenuto che la retribuzione di 687 euro

netti
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netti mensili prevista dal CCNL Vigilanza, sezione Servizi Fiduciari non

potesse reputarsi proporzionata, né sufficiente a far fronte alle ordinarie

necessità di vita e dunque ad assicurare un’esistenza libera e dignitosa.

Il Giudice ha argomentato la propria decisione sostenendo che la

retribuzione prevista dal contratto in oggetto risultava inferiore rispetto a

quella prevista da tutti i CCNL similari ed usualmente applicati nello

specifico settore e contemporaneamente ampiamente al di sotto del tasso

soglia di povertà assoluto definito dall’ISTAT per un individuo senza

parenti conviventi in età compresa tra i 18 e i 59 anni (pari, nell’anno

2015, ad 984,64 euro).

In merito al primo punto, il Giudice ha sottolineato: “il fatto che i

rappresentanti delle medesime organizzazioni sindacali, nell'ambito di

vari altri contratti collettivi, abbiano stimato proporzionata alla stessa

quantità e qualità della prestazione una retribuzione sensibilmente

superiore […] grava la retribuzione in questione della presunzione uguale

e contraria che essa non sia invece proporzionata”.

In virtù di quest’ultimo passaggio, l’esito finale della decisione riguarda

l’individuazione, quale parametro retributivo per la determinazione della

“giusta retribuzione”, di un contratto collettivo (Proprietari di fabbricati)

anch’esso stipulato da associazioni sindacali comparativamente più

rappresentative, ma diverso da quello (sezione Servizi Fiduciari, CCNL

Vigilanza) effettivamente applicato al rapporto di lavoro in esame.

In estrema sintesi, l’applicazione dei parametri retributivi stabiliti da un

CCNL firmato dalle organizzazioni sindacali comparativamente più

rappresentative non risulta sufficiente per essere in regola con principi

dell'art. 36 Cost.
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IL PRINCIPIO AFFERMATO DALLA 
CORTE DI CASSAZIONE

La vicenda di cui sopra relativa al settore vigilanza e portierato è arrivata

innanzi alla Corte di Cassazione che ha affrontato la questione, risolta

con esiti diversi dai giudici di merito, della verifica della rispondenza della

retribuzione stabilita dalla contrattazione collettiva applicata dal datore di

lavoro al precetto di cui all’art. 36 Cost.

Con le sentenze n. 27711, 27713 e 27769 depositate il 2 ottobre 2023, la

Corte di Cassazione richiama l’attenzione su un punto che nel dibattito

politico sul salario minimo era sino a quel momento rimasto sullo

sfondo: in Italia non esiste il salario minimo legale; esiste il salario

minimo costituzionale e la magistratura ne è il custode.

Le pronunce nell’iter della motivazione, considerano il contesto storico

attuale così come si è venuto a determinare per le dinamiche di mercato e

contrattuali portando allo scoperto la questione salariale, senza sottrarsi a

un confronto con il problema economico sociale sottostante ed

inquadrandolo nel contesto della normativa europea di cui alla direttiva

UE 2022/2041.

La suprema Corte ha stabilito che il Giudice, nel valutare la sufficienza

della retribuzione, può discostarsi dai minimi dei CCNL di categoria, se

essi non rispettano i criteri costituzionali di proporzionalità e sufficienza.

Il riferimento non è obbligatoriamente il contratto applicato dall'azienda,

ma può includere tabelle retributive di settori affini. Inoltre, va

considerato l'indice Istat di povertà per determinare se il salario consente

un'esistenza dignitosa.

E' stato ribadito che la retribuzione lorda non è di per se sufficiente

come parametro per valutare la dignità del salario. Il Giudice deve

considerare il potere di acquisto reale del lavoratore, in relazione ai

bisogni essenziali come cibo, casa e accesso alle attività culturali e sociali.
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Questo ha rafforzato l'idea di un “salario minimo costituzionale”.

La portata del principio deve essere calata nella particolarità della vicenda

che ne è all’origine.

Alcuni lavoratori dipendenti della società cooperativa Servizi fiduciari, a

sua volta appaltatrice di Sicuritalia, chiedono la disapplicazione nei loro

confronti del CCNL Vigilanza privata e servizi fiduciari poiché, seppur

firmato da Cgil, Cisl e Uil, prevede una retribuzione ritenuta non

conforme ai principi di sufficienza e proporzionalità sanciti dall’art. 36

della Costituzione in quanto inferiore persino alla soglia di povertà

assoluta calcolata dall’Istat.

Nel caso di specie il CCNL in questione non è un contratto pirata poiché

è stato firmato dalle associazioni sindacali e datoriali più rappresentative,

ma è fermo al 2013 ed ha livelli salariali bassissimi.

Secondo i lavoratori, la retribuzione non può dirsi né proporzionata al

lavoro svolto né sufficiente a garantire un’esistenza libera e dignitosa

come viceversa previsto dall’art. 36 Cost. A venire messa apertamente in

discussione è dunque la capacità delle organizzazioni sindacali

comparativamente più rappresentative di fungere da «autorità salariale»

nei settori colpiti dal fenomeno del lavoro povero come la vigilanza, ma

anche le pulizie e il multiservizi, il lavoro agricolo e il lavoro domestico.

La Corte segue il ragionamento dei lavoratori e si discosta nettamente

dalle pronunce rese dalla Corte d’Appello di Torino e dal Tar Lombardia,

orientate viceversa al rispetto assoluto del ruolo di autorità salariale

svolto dalla contrattazione nazionale di categoria qualificata.

Nell’interpretazione e applicazione dello standard costituzionale al caso

concreto, il giudice si avvale di parametri e criteri che nelle sentenze sono

così identificati: il trattamento retributivo previsto da altri contratti

collettivi di settori affini o per mansioni analoghe, indicatori economici e

statistici e criteri della Direttiva UE 2022/2041 relativa ai salari minimi

adeguati, alla quale viene così attribuita una immediata rilevanza giuridica

nel nostro ordinamento.
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Con riferimento agli indicatori economici e statistici, seguendo

un’interessante e innovativa giurisprudenza di merito sviluppatasi negli

ultimi anni, la Cassazione valorizza la soglia di povertà calcolata dall’Istat,

l’importo della Naspi o della Cig, l’importo del reddito di cittadinanza

con la precisazione che tali parametri funzionano in negativo, non in

positivo: possono cioè essere utilizzati per avallare un giudizio di non

sufficienza della retribuzione a garantire al percettore una minima

sopravvivenza, ma non invece per sostenere un giudizio di sufficienza e

proporzionalità della stessa. A tale fine è utile invece fare riferimento, alle

tariffe previste da altri contratti collettivi nazionali, tenendo conto delle

mansioni svolte, delle dimensioni e della localizzazione dell’impresa e di

specifiche situazioni locali.

Ma la parte più interessante della decisione è quella in cui la Suprema

Corte sottolinea la necessità di utilizzare anche i criteri forniti dalla

direttiva UE 2022/2041 invocando, a sostegno di tale tesi, il consolidato

orientamento della Corte di Giustizia secondo cui, nelle controversie tra

privati, il giudice nazionale deve fare riferimento al contenuto di una

direttiva nell’interpretazione e nell’applicazione delle norme di diritto

nazionale, anche prima del suo recepimento, con un limite preciso: il

riferimento alla direttiva non può servire da fondamento ad

un’interpretazione contra legem del diritto nazionale.

Tra i criteri della direttiva spicca quello secondo cui il salario minimo

adeguato si determina tenendo conto delle necessità materiali ma anche

di quelle immateriali, come la partecipazione ad attività culturali,

educative, sociali.
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Inoltre, viene messo in evidenza un parametro utilizzato a livello

internazionale, che confronta il salario minimo lordo con due indicatori:

il 60% del salario lordo mediano e il 50% del salario lordo medio. Il 50%

del salario medio è pari a 7,10 euro mentre il 60% di quello mediano è

pari a 6,85 euro. La paga oraria lorda di un lavoratore inquadrato nella

categoria D del CCNL Vigilanza e servizi fiduciari si colloca al di sotto di

queste soglie (6,25 euro).

Sul solco della recente giurisprudenza della Cassazione, si segnala la

Sentenza della Corte di Appello di Torino del 6 giugno 2024 n. 237 che

ha avuto modo di valorizzare la perdita del potere di acquisto delle

retribuzioni quale parametro di adeguatezza della retribuzione,

raffrontando due diversi CCNL per quanto in settori affini.

Il caso riguarda un lavoratore a cui era applicabile il CCNL ANISA,

relativo tra l’altro agli addetti alla sicurezza antincendio sulle autostrade,

in rapporto al CCNL ANGAF relativo all’analogo servizio delle c.d.

Guardie ai Fuochi, in pratica il servizio antincendio in porti, autostrade,

luoghi privati, ecc.

Occorre premettere che il CCNL ANGAF è stato adeguato nel 2019 con

un aumento della retribuzione pari alla svalutazione monetaria rispetto

alla precedente tornata, mentre il CCNL ANISA è stato rinnovato solo

nel 2022 per un importo decisamente inferiore e non prevedeva alcun

sistema di indennizzo della c.d. vacanza contrattuale in attesa dei futuri

rinnovi, che nel caso specifico mancavano dal 2011.

La Corte d’Appello ha quindi fatto espressa e piena applicazione dei

principi richiamati dalla citata giurisprudenza della Cassazione del 2023,

prescindendo da parametri rigidi e teorici quali la soglia di povertà

dell’Istat, ma ha dato particolare rilievo al tempo intercorso tra le tornate

di rinnovo contrattuale e alla mancanza di adeguamento delle

retribuzioni rispetto all’aumentato costo della vita.
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IL PRINCIPIO AFFERMATO DALLA CORTE DI 
CASSAZIONE

Al fine di arginare la diffusione dei così detti contratti pirata,

l’Ispettorato Nazionale del Lavoro negli ultimi anni ha fornito

indicazioni al personale ispettivo.

Un punto di svolta è costituito dalla circolare 3/2018, che ha preso a

riferimento i minimi tabellari stabiliti nei CCNL sottoscritti dalle

organizzazioni “comparativamente maggiormente rappresentative” per il

calcolo delle contribuzioni, al di sotto dei quali le aziende vengono

sanzionate per omessa contribuzione. Per effetto di questa circolare, i

minimi tabellari dei CCNL “non confederali” si sono presto allineati ai

CCNL “confederali”, permanendo però condizioni peggiori in materia di

inquadramento, anzianità, ferie, maggiorazioni per orari antisociali e

straordinari.

Con la predetta circolare 3/2018 l'Ispettorato ha di fatto dichiarato

l'inefficacia dei contratti pirata e la loro disapplicazione a favore dei

contratti leader.

Questo creava un automatismo dell'azione ispettiva, per cui gli ispettori,

nell'assumere i propri provvedimenti, operavano d'ufficio senza

valutazioni di merito nel rispetto dei minimali.

Con la circolare 7/2019, l'Ispettorato ha affermato che “al fine di

verificare se il datore di lavoro possa o meno fruire dei benefici,

l'ispettore dovrà svolgere un accertamento sul merito del trattamento

economico/normativo effettivamente garantito ai lavoratori e non solo

un accertamento legato ad una formale applicazione del contratto

sottoscritto dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei

lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”.
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Dopo qualche mese, con la circolare 9/2019 l'Ispettorato ha

ulteriormente chiarito che, sebbene non sia obbligatoria l'applicazione

del CCNL leader e nessuna Istituzione e/o Ente può imporla, le imprese

per usufruire dei benefici sono tenute a riconoscere ai propri lavoratori

un trattamento normativo e retributivo identico, se non migliore, rispetto

a quello previsto dal contratto stipulato dalle organizzazioni sindacali

comparativamente più rappresentative.

Ciò ha fatto presumere che, concessa la libertà di applicazione di CCNL

diversi, il disconoscimento dei benefici avviene anche qualora l'impresa

deroghi in peius un solo istituto normativo, anche a fronte del rispetto

dell'intero universo di istituti economici e normativi che disciplina il

CCNL leader.

Successivamente con la circolare n. 2/2020, seppur nel rispetto della

libertà di scelta di diversi CCNL ai fini del riconoscimento dei benefici

normativi e contributivi, l'Ispettorato pare non abbracciare più un'ottica

universale di inderogabilità dei trattamenti economici e normativi del

CCNL; piuttosto, ritiene utile adottare un'ottica comparativa tra diversi

contratti, fornendo una prima sintetica tabella, suscettibile di

integrazioni, di istituti retributivi e un elenco riportante 9 trattamenti

normativi inderogabili in senso peggiorativo, sui quali gli Ispettori

dovranno effettuare una verifica di equivalenza rispetto al CCNL leader:

a) la disciplina concernente il lavoro supplementare e le clausole elastiche

nel part-time;

b) la disciplina del lavoro straordinario;

c) la disciplina compensativa delle ex festività soppresse;

d) la durata del periodo di prova;

e) la durata del periodo di preavviso;

f) la durata del periodo di comporto in caso di malattia e infortunio;

g) la malattia e infortunio;

h) la maternità ed eventuale riconoscimento di un’integrazione della

relativa indennità per astensione obbligatoria e facoltativa;

i) il monte ore di permessi retribuiti.
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Inoltre il disconoscimento di eventuali benefici economici e normativi

avviene solo qualora si evidenzi uno scostamento di almeno due istituti

normativi, o, diversamente, nel caso in cui si riscontri l'erogazione di

retribuzioni non uguali a quelle previste dai CCNL leader.

E' solo in questa prospettiva, secondo l'INL, che possono essere

riconosciuti benefici ai datori di lavoro che applicano contratti diversi

oppure che non applicano nessun contratto collettivo purché rispettino

almeno 7 dei 9 punti sopra elencati.

Davanti a questo scenario, si complica notevolmente la gestione del

personale, in particolare per i consulenti del lavoro, che nel rispetto delle

scelte datoriali e con il dovere di non ledere i diritti dei lavoratori

costituzionalmente garantiti, dovranno operare un continuo raffronto

con il CCNL leader qualora l'impresa scelga di applicare un contratto

collettivo siglato da sindacati minori.

Infine la circolare elenca una serie di materie che, a differenza di quelle

precedentemente indicate, ritiene siano esclusivamente riservate ai CCNL

leader e pertanto non possono essere oggetto di regolazione da parte di

quei contratti collettivi sottoscritti da sindacati minori.

Secondo l'INL le materie riservate sono rappresentate dalla disciplina

dell'orario di lavoro prevista dal D.Lgs 66/2003, dalla disciplina delle

principali tipologie contrattuali, dalla deroga ad alcune previsioni legali

rimesse ai contratti di cui all'art. 51 del D.Lgs 81/2015, le ulteriori ipotesi

di assegnazione di mansioni appartenenti al livello di inquadramento

inferiore, le ipotesi di ricorso al lavoro intermittente, i limiti di durata e i

limiti quantitativi del contratto a tempo determinato, l'individuazione

delle attività stagionali, la disciplina del contratto di apprendistato.

Anche questo passaggio lascia spazio a qualche critica.

Innanzitutto, da questa esemplificazione restano esclusi gli accordi di

prossimità ex art. 8 D.Legge 138/11 e il contratto di riferimento nelle

gare di appalto pubblico ex art. 30 co. 4 D.Lgs 50/2016, istituti questi

che pacificamente sono sempre stati ritenuti accessibili alle sole

organizzazioni sindacali. organizzazioni
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organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano

nazionale. Inoltre non si comprende perché l'Ispettorato da un lato

ritiene che la disciplina dell'orario di lavoro sia una materia riservata a

determinati sistemi contrattuali, dall'altro invece, include nelle materie

non riservate la disciplina dello straordinario, con il solo limite di

rispettare i parametri previsti dal CCNL leader.

Una simile discrepanza potrebbe richiedere ulteriori chiarimenti da parte

dell'INL attraverso nuove circolari esplicative.



I SETTORI IN CUI I CONTRATTI PIRATA
RISULTANO PIÙ DIFFUSI

I contratti pirata sono più diffusi nei settori caratterizzati da flessibilità

lavorativa, subappalti e lavoro stagionale o temporaneo, dove la

frammentazione delle imprese e la concorrenza al ribasso portano a una

compressione dei salari e delle condizioni lavorative.

La pandemia di COVID-19 ha accelerato alcuni trend che hanno

favorito la diffusione dei contratti pirata, in particolare con l'aumento

della precarizzazione del lavoro in settori come il turismo, la ristorazione

e la logistica.

Le misure di emergenza e la maggiore flessibilità richiesta dalle aziende

durante la pandemia hanno creato uno scenario in cui i contratti pirata si

sono diffusi ulteriormente, in parte anche a causa della debolezza delle

parti sociali e delle difficoltà economiche.

Settore della Logistica e Trasporti

La logistica è uno dei settori più esposti ai contratti pirata. Le attività

legate alla movimentazione delle merci, inclusi corrieri e operatori di

magazzino, spesso presentano un alto tasso di subappalti e lavoratori

precari.

Settore Alberghiero, Turismo e Ristorazione

Il settore dell’ospitalità e della ristorazione è noto per l’uso di contratti

pirata, soprattutto in periodi di alta stagione turistica.

Servizi di Pulizia

I lavoratori impiegati nei servizi di pulizia e manutenzione degli edifici

sono frequentemente soggetti a contratti pirata. Questo settore è

caratterizzato da gare d'appalto al massimo ribasso, che spingono le

aziende a utilizzare contratti meno favorevoli per risparmiare sui costi.
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Settore della Vigilanza Privata e Sicurezza

Nel settore della vigilanza privata e della sicurezza, soprattutto per

guardie giurate e servizi di sicurezza non armata, i contratti pirata sono

abbastanza comuni.

Anche in questo caso, la concorrenza tra aziende per ottenere appalti a

basso costo porta all'utilizzo di contratti con retribuzioni e condizioni di

lavoro inferiori rispetto a quanto previsto dai CCNL.

Il lavoro notturno o su turni è spesso pagato al di sotto dei minimi

previsti e le ore di lavoro straordinario sono talvolta non riconosciute.

Edilizia e Lavori Pubblici

Anche se l'edilizia è un settore con una forte presenza sindacale, i

contratti pirata si manifestano nelle fasce più basse della catena di appalti,

soprattutto nei subappalti.

I lavoratori migranti e gli operai temporanei sono particolarmente

vulnerabili a questo tipo di pratiche.

Agricoltura
Nel settore agricolo, i lavoratori stagionali sono spesso vittime di

contratti pirata. Questo fenomeno è comune nelle aree rurali dove

vengono impiegati lavoratori stranieri e migranti, soprattutto per le

attività di raccolta stagionale.

Servizi alla Persona e Settore Sociosanitario

Nei servizi di assistenza alla persona (come badanti, assistenti familiari,

operatori socio-sanitari) e nelle cooperative che operano nel settore

sociosanitario, i contratti pirata sono comuni. Spesso vengono stipulati

contratti peggiorativi rispetto ai CCNL ufficiali, soprattutto nel caso delle

cooperative sociali o delle piccole organizzazioni che offrono servizi di

assistenza.
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Settore dei Call Center

Il settore dei call center è noto per essere caratterizzato da una forte

precarietà del lavoro e dall'uso di contratti pirata. Molti operatori sono

impiegati con contratti di lavoro atipici o tramite agenzie di lavoro

interinale, con paghe inferiori e meno tutele rispetto a quanto stabilito

dai contratti collettivi.

Spesso i contratti utilizzati in questo settore non prevedono una

retribuzione adeguata per il lavoro straordinario o limitano i diritti a ferie

e malattia.

Tecnologia e Digitalizzazione

Il processo di digitalizzazione in molti settori del lavoro sta trasformando

il modo in cui le aziende organizzano la forza lavoro. Le piattaforme di

gestione del personale, l'automazione di alcune funzioni amministrative e

l'uso di software di intelligenza artificiale per la gestione del personale

possono ridurre la necessità di contratti rigidi e facilitare l'adozione di

accordi più flessibili.

Questa digitalizzazione, pur offrendo vantaggi in termini di efficienza,

può anche creare spazi per contratti pirata, soprattutto in contesti dove i

lavoratori sono meno rappresentati o dove l'adozione di nuove

tecnologie riduce la supervisione dei sindacati.

Appalti Pubblici
Gli appalti pubblici sono spesso un'area in cui si manifesta il fenomeno

dei contratti pirata, soprattutto quando il criterio principale per

l'assegnazione è il massimo ribasso. Le aziende che vincono appalti

pubblici a condizioni estremamente competitive tendono a tagliare i

costi, inclusi quelli relativi alla forza lavoro, e ciò può portare all'utilizzo

di contratti non conformi ai CCNL.

Una possibile soluzione è inserire clausole sociali negli appalti pubblici,

che richiedano il rispetto di standard minimi di contrattazione collettiva e

la piena applicazione dei contratti collettivi nazionali riconosciuti, con

controlli stringenti da parte delle amministrazioni pubbliche.
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CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE

Alla luce della trattazione, si deduce che il fenomeno del dumping

contrattuale e dei contratti pirata rappresentano una delle problematiche

più rilevanti nel mercato del lavoro italiano, di notevole complessità e che

ingloba al suo interno diverse questioni, ognuna delle quali richiede

particolare attenzione.

Come visto, tra queste, la più significativa è indubbiamente la questione

della rappresentatività sindacale.

La dubbia rappresentatività delle organizzazioni che siglano contratti

pirata certifica l'illegittimità di accordi e la loro incapacità di tutelare gli

interessi dei lavoratori.

Tutto ciò è stato favorito dalla difficoltà di controllo e di sanzione da

parte delle istituzioni.

Nonostante le misure adottate, come le circolari dell'Ispettorato

Nazionale del Lavoro, limitate all'aspetto contributivo o al più alla perdita

di benefici per i datori di lavoro, il fenomeno continua a prosperare

soprattutto in ambiti dove la domanda di lavoro è più flessibile e i

lavoratori sono meno organizzati.

Contrastare efficacemente i contratti pirata richiede un rafforzamento

delle normative esistenti; sono necessarie riforme legislative che

assicurino una rappresentanza sindacale effettiva e che promuovano la

contrattazione collettiva legittima.
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RIFERIMENTI NORMATIVI

Art. 36 Costituzione

Il lavoratore ha diritto ad una retribuzione proporzionata alla quantità e

qualità del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assicurare a sé e alla

famiglia un'esistenza libera e dignitosa.

La durata massima della giornata lavorativa è stabilita dalla legge.

Il lavoratore ha diritto al riposo settimanale e a ferie annuali retribuite, e

non può rinunziarvi.

Art. 39 Costituzione

L'organizzazione sindacale è libera.

Ai sindacati non può essere imposto altro obbligo se non la loro

registrazione presso uffici locali o centrali, secondo le norme di legge.

E` condizione per la registrazione che gli statuti dei sindacati sanciscano

un ordinamento interno a base democratica.

I sindacati registrati hanno personalità giuridica. Possono, rappresentati

unitariamente in proporzione dei loro iscritti, stipulare contratti collettivi

di lavoro con efficacia obbligatoria per tutti gli appartenenti alle categorie

alle quali il contratto si riferisce.

Art. 19 L. 300/70 – Statuto dei Lavoratori -

Costituzione delle rappresentanze sindacali aziendali

Rappresentanze sindacali aziendali possono essere costituite ad iniziativa

dei lavoratori in ogni unità produttiva, nell'ambito:

a) (lettera abrogata dal D.P.R. 28 LUGLIO 1995, N. 312 a seguito del

referendum popolare)

b) delle associazioni sindacali che siano firmatarie di contratti collettivi di

lavoro applicati nell'unità produttiva.

Nell'ambito delle aziende con più unità produttive le rappresentanze

sindacali possono istituire organi di coordinamento.
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Art. 2 co. 25 L. 549/95 - LEGGE 28 dicembre 1995, n. 549 -

25. L'articolo 1 del decreto-legge 9 ottobre 1989, n. 338, convertito, con

modificazioni, dalla legge 7 dicembre 1989 n. 389, si interpreta nel senso

che, in caso di pluralità di contratti collettivi intervenuti per la medesima

categoria, la retribuzione da assumere come base per il calcolo dei

contributi previdenziali ed assistenziali è quella stabilita dai contratti

collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori

di lavoro comparativamente più rappresentative nella categoria.

Art. 51 D.Lgs. n. 81/2015

Norme di rinvio ai contratti collettivi

1. Salvo diversa previsione, ai fini del presente decreto, per contratti

collettivi si intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o

aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più

rappresentative sul piano nazionale e i contratti collettivi aziendali

stipulati dalle loro rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla

rappresentanza sindacale unitaria.

31



3

32



3



3



3



3



3

37















































3



3



62































77

































93

































109

































126































141





143





145





147









151










	Slide 1
	Slide 2
	Slide 3
	Slide 4
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15
	Slide 16
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21
	Slide 22
	Slide 23
	Slide 24
	Slide 25
	Slide 26
	Slide 27
	Slide 28
	Slide 29
	Slide 30
	Slide 31
	Slide 32
	Slide 33
	Slide 34
	Slide 35
	Slide 36
	Slide 37
	Slide 38
	Slide 39
	Slide 40
	Slide 41
	Slide 42
	Slide 43
	Slide 44
	Slide 45
	Slide 46
	Slide 47
	Slide 48
	Slide 49
	Slide 50
	Slide 51
	Slide 52
	Slide 53
	Slide 54
	Slide 55
	Slide 56
	Slide 57
	Slide 58
	Slide 59
	Slide 60
	Slide 61
	Slide 62
	Slide 63
	Slide 64
	Slide 65
	Slide 66
	Slide 67
	Slide 68
	Slide 69
	Slide 70
	Slide 71
	Slide 72
	Slide 73
	Slide 74
	Slide 75
	Slide 76
	Slide 77
	Slide 78
	Slide 79
	Slide 80
	Slide 81
	Slide 82
	Slide 83
	Slide 84
	Slide 85
	Slide 86
	Slide 87
	Slide 88
	Slide 89
	Slide 90
	Slide 91
	Slide 92
	Slide 93
	Slide 94
	Slide 95
	Slide 96
	Slide 97
	Slide 98
	Slide 99
	Slide 100
	Slide 101
	Slide 102
	Slide 103
	Slide 104
	Slide 105
	Slide 106
	Slide 107
	Slide 108
	Slide 109
	Slide 110
	Slide 111
	Slide 112
	Slide 113
	Slide 114
	Slide 115
	Slide 116
	Slide 117
	Slide 118
	Slide 119
	Slide 120
	Slide 121
	Slide 122
	Slide 123
	Slide 124
	Slide 125
	Slide 126
	Slide 127
	Slide 128
	Slide 129
	Slide 130
	Slide 131
	Slide 132
	Slide 133
	Slide 134
	Slide 135
	Slide 136
	Slide 137
	Slide 138
	Slide 139
	Slide 140
	Slide 141
	Slide 142
	Slide 143
	Slide 144
	Slide 145
	Slide 146
	Slide 147
	Slide 148
	Slide 149
	Slide 150
	Slide 151
	Slide 152
	Slide 153
	Slide 154
	Slide 155
	Slide 156

