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Resumen: El ensayo reconstruye los principales incentivos vinculados a las politicas labo-
rales activas en ltalia. El analisis parte de los incentivos mas estructurales para llegar a los de
mas reciente implantacién tras el PNRR. En particular, se centra la atencion en los incentivos
a la contratacion de trabajadores con discapacidad, jovenes y mujeres.

Abstract: The essay reconstructs the main incentives linked to active labor policies in Italy.
The analysis starts from the more structural incentives to arrive at those more recently intro-
duced following the PNRR. In particular, attention is focused on hiring incentives for workers

with disabilities, young people and women.
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I. REGULACION GENERAL DE LA
CONTRATACION EN ITALIA

Actualmente en Italia el encuentro entre la oferta y la demanda de trabajo se deja a la
libre regulacion del mercado’. De hecho, de conformidad con el art. 4 bis, parrafo 1, Decreto
Legislativo n. 181/2000, el empleador es libre de elegir directamente al trabajador a contratar,
a través de la contratacién directa, salvo respecto de algunas categorias protegidas de tra-
bajadores, de las que nos ocuparemos mas adelante (infra § I). La libertad del empleador de
seleccionar a la persona a contratar, le permite hacerlo de manera independiente o a través
de la Red de servicios que gestionan politicas de empleo. Esta ultima posibilidad se rige por
los articulos 1-17 del Decreto Legislativo n. 150/2015, que tiene por objeto prestar asistencia
a los empresarios que asi lo deseen para la busqueda de personal. La finalidad de la Red es
promover la efectividad del derecho al trabajo, a la formacion y a la promocion profesional
(previsto en los articulos 1, 4, 35y 37 de la Constitucién) y el derecho de toda persona a acce-
der a los servicios gratuitos de empleo a que se refiere el articulo 29 de la Carta de los Dere-
chos Fundamentales de la Unién Europea. Comprende actuaciones y servicios destinados a
mejorar la eficiencia del mercado laboral. A través de la actividad desarrollada por estructuras
publicas y privadas, acreditadas o autorizadas, se pretende garantizar a los empleadores tra-
bajadores que satisfagan sus necesidades de competencias y apoyar a los trabajadores en
su integracion o reinsercion laboral.

1. Contratacion subsidiada

Pese a la libertad de eleccion del empleador dede las personas trabajadoras a contratar,
la ley prevé desgravaciones fiscales e incentivos econémicos para favorecer la creacién de
nuevas oportunidades de trabajo? en particular, para la reintegracion en el mercado laboral de
algunas categorias desfavorecidas de trabajadores.

El legislador prevé ciertas condiciones para la concesion de incentivos. En particular,
pueden beneficiarse de los mismos los empleadores que operen en cualquier sector, siempre
que la nueva contratacion no afecte a unidades productivas inmersas en procedimientos de
suspension de contratos por crisis o reorganizacion empresarial ni a trabajadores despedidos

1 No siempre ha sido asi. De hecho, durante casi todo el siglo XX (desde 1928 con el Real Decreto
Ley n.° 1003 hasta 1997 con el Decreto Legislativo n° 469 que derog6 el antiguo sistema de colo-
cacion laboral), imper6 la concepcién segun la cual la colocacion, o mas bien la actividad de in-
termediacion entre la oferta y la demanda de empleo, era una funcién gestionada por organismos
publicos en régimen de monopolio. Esta limitacién respondia a un doble objetivo. Por un lado,
suprimir el fenomeno de la intermediacion ilicita (la llamada contratacion ilegal). Por otro lado,
distribuir equitativamente las oportunidades laborales segun las caracteristicas profesionales y el
estado de necesidad.

2 Todos los incentivos deben solicitarse por via electrénica y si la ley establece un limite maximo de
los recursos a destinar a la financiacién del incentivo, este se abona normalmente siguiendo el orden
cronoldgico de presentacion de las solicitudes hasta agotar el fondo. Por regla general, se reconoce
una bonificacién en el pago de las cotizaciones a la seguridad social, por lo que no se paga una suma
de dinero directamente al empleador, sino que se reduce la cuota de cotizacién adeudada.
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por el mismo empleador en los seis meses anteriores. Para obtener la bonificacién, también
es necesario que esté vinculada a una contratacion espontanea por parte del empleador y no
a una contratacion obligatoria (véase el § Il a continuacidn, salvo la excepcién mencionada
al final del § I).. Ademas, el empleador debe cumplir con la legislacién laboral. Debe respetar
las condiciones de trabajo, la parte econdmica de los convenios colectivos, los derechos de
preferencia® y estar al corriente en el pago de las cotizaciones.

Si el empleador cumple con estas condiciones, podra beneficiarse de incentivos en los
siguientes supuestos:

1.- Para contratar trabajadores que reemplacen a trabajadores que disfruten de una licencia
de maternidad, paternidad, parental o por enfermedad del hijo (articulo 4 del Decreto Legislativo
n° 151/2001)*. La contratacion debe realizarse, en este caso, mediante contrato de duracién
determinada o de un contrato de puesta a disposicion con una empresa de trabajo temporal®,
de conformidad con la legislacién vigente. El incentivo también cubre un periodo de acompa-
flamiento, entre el trabajador a sustituir y el suplente, tanto antes de la ausencia como en el
momento de la reincorporacion del trabajador sustituido. A estos efectos, la contratacién podra
realizarse hasta con un mes de antelacién (o mas, si el convenio colectivo prevé otra cosa) res-
pecto del periodo de inicio de la licencia. Tienen derecho a la bonificacién los empresarios con
menos de 20 trabajadores que contraten a un trabajador para sustituir a trabajadores que dis-
fruten de un permiso de maternidad, paternidad, parental o por enfermedad del hijo. El incentivo
consiste en la reduccién del 50 % de las cotizaciones al INAIL®. En caso de adopcion o guarda,
el incentivo puede aplicarse durante un afio desde la entrada del menor en la unidad familiar.

Para obtener la bonificacion, la empresa debe acreditar el mantenimiento del empleo y la
contratacion de empleados temporales para reemplazar a los trabajadores que disfrutan de
maternidad o permiso parental.

3 Antes de contratar a un nuevo trabajador, el empleador debe verificar si hay trabajadores en la em-
presa que gocen de un derecho de preferencia especifico: 1) trabajadores ya empleados por él a
tiempo parcial que quieran cambiar a tiempo completo, si el empleador desea contratar trabajado-
res a tiempo completo para la realizacién de actividades del mismo nivel y de la misma categoria
juridica. Cualquier conversién a tiempo completo debe ser comunicada por el empleador mediante
el formulario Unilav dentro de los 5 dias; 2) trabajadores que, en el pasado, hayan tenido un contra-
to a término fijo de mas de 6 meses o en actividades de temporada, o que hayan sido despedidos
por reduccién de personal. El derecho de preferencia en este caso debe ser manifestado por el
trabajador y tiene vigencia por los 12 meses siguientes a la terminacion de la relacién, para las
mismas funciones.

4 La concesién del beneficio es independiente de la correspondencia en el puesto a cubrir entre la
condicion de sustituto y la del trabajador al que se sustituye. Por tanto, es posible cubrir el puesto
de de la persona en situacién de maternidad mediante los movimientos internos que la empresa
considere mas adecuados, con la posibilidad de realizar sucesivas sustituciones en cadena, de
modo que el trabajador contratado cubra un puesto diferente.

5 En este caso, el trabajador es contratado por la empresa de trabajo temporal, pero enviado por esta
en mision a realizar la prestacion laboral a la empresa usuaria con la que se concierta el contrato
de puesta a disposicion.

6 Istituto Nazionale Assicurazione Infortuni sul Lavoro (Instituto Nacional de Seguros de Accidentes
de Trabajo).
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2.- Para contratar personas desempleadas7:

Los incentivos de cotizacidn por la contratacion de personas desempleadas varian segun
la edad, el sexo, la zona geografica y la duracion de la situacion de desempleo del trabajador
contratado.

A.- Para mayores de 50 afios se prevé una bonificacion en la cotizacion para la contrata-
cion indefinida o de duracién determinada cuando lleven mas de 12 meses en situacién de
desempleo. Consiste en una reduccion del 50 % de las cotizaciones pagadas por el emplea-
dor durante 18 meses, si el contrato es indefinido, o en el caso de contrato a término fijo,
durante 12 meses o la propia duracion del contrato a término, si es menor.

B.- Para la contratacion de mujeres de cualquier edad si han estado desempleadas durante
al menos 6 meses, residen en zonas desfavorecidasy son contratadas para ejercer una acti-
vidad caracterizada por una marcada disparidad laboral de género (que excede del promedio
entre hombres y mujeres en al menos un 25 %) o o no han desempefado un trabajo regular
remunerado durante mas de 24 meses, dondequiera que residan.

En concreto, se prevé una bonificacién del 100 % de la cotizaciéon con un limite maximo
anual de 8.000 euros durante un periodo maximo de 18 meses, si la contratacion es indefinida
o se produce una transformacion de contrato temporal en indefinido. En este ultimo caso, sin
embargo, el periodo de exencion de cotizacion se reduce a 12 meses.

C.- Para la contratacion de beneficiarios de NASPI® a tiempo completo y por tiempo inde-
finido se reconoce también un incentivo econémico a los empleadores. La medida también
incluye a los trabajadores que, a pesar de haber presentado la solicitud, tienen derecho a la
prestacion, pero aun no la han percibido. Asimismo, el empleador puede acceder a este incen-
tivo en caso de transformacion en indefinido y a tiempo completo de una relacién de duracién
determinada ya establecida con un empleado de Naspi (cuyo pago de la prestacién haya sido
suspendido como consecuencia de su relacion laboral).

El incentivo consiste en una cotizacién equivalente al 20 % de la asignacién mensual resi-
dual que se habria pagado al trabajador. Se abona en forma de cotizacién mensual Unica-
mente por los periodos en que efectivamente se paga la cotizacion al trabajador. Si al traba-
jador se le paga el mes completo, el incentivo se genera en su totalidad. En caso de existir
dias no pagados, se debera descontar el porcentaje correspondiente a estos dias. La suma
abonada a la empresa no puede exceder el monto de la remuneracion pagaday la duracion de
la prestacion no puede superar la que aun le corresponderia al trabajador.

D.- Para la contratacion indefinida, a tiempo completo o parcial, o a plazo fijjo de bene-
ficiarios de la renta de ciudadania® se concede una exencion del pago de las cotizaciones
sociales y asistenciales por parte del empleador y del trabajador. En caso de despido del

7 Para ser considerado desempleado es indispensable (de conformidad con el articulo 19 del De-
creto Legislativo n° 150/2015) que la persona sin empleo se inscriba en las listas del Servicio de
Empleo y declare su disponibilidad inmediata para realizar actividades laborales.

8 Prestacién por desempleo, Decreto Legislativo n® 22/2015y I. n® 234/2021.

9 La renta de ciudadania es una cantidad que se da a quienes no estan empleados. A partir de 2024
quedara suprimido.
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ciudadano beneficiario de la renta en los 36 meses siguientes a la contratacion, el empleador
debera devolver el incentivo recibido, incrementado por las sanciones civiles que correspon-
dan, salvo que el despido sea por causa justificada.

3.- Para contratar trabajadores en CIGS - Fondo Extraordinario de Cesantias' durante al
menos 3 meses. La prestacion consiste en una cotizacion mensual equivalente al 50 % del
subsidio de movilidad que hubiera correspondido al trabajador, hasta un importe maximo de
4.030 € anuales. El incentivo tiene una duracién maxima de 9 meses.

2. Nuevo programa GOL (Garanzia Occupabilita Lavoratori
- Garantia de Empleabilidad de los Trabajadores)

A pesar de estos incentivos de empleo mas estructurales, la alta tasa de desempleo sigue
siendo un problema en Italia". Para tratar de solucionar el problema, en 2021 se lanzé el programa
GOL'. Este programa pretende facilitar la transicion al empleo a través del fortalecimiento de las
politicas activas de empleo y apoyar el proceso de reforma de los sistemas de seguridad social.
Constituye el eje de la recalificacion de los servicios de politicas activas de empleo, planteadas
en la Misién 5 del Plan Nacional de Recuperacion y Resiliencia (PNRR)™. EI GOL es un programa
transversal, dirigido a los trabajadores desempleados perceptores de la Renta de la Ciudadania,
Naspi o Dis-coll y a los beneficiarios de amortiguadores sociales con contratos indefinidos. Eng-
loba colectivos diversos, que mantienen un empleo formal, se encuentran potencialmente en
transicion (los beneficiarios de Cigs), estan desempleados sin apoyo de rentas (desempleados
durante al menos seis meses, otros trabajadores con menos posibilidades de empleo como jove-
nes y mujeres, aunque no en condiciones fragiles, trabajadores por cuenta propia que cesan en
su actividad o en condiciones precarias), trabajadores en condiciones precarias (working poor
- en particular trabajadores empleados que permanecen desempleados de conformidad con el
articulo 4, parrafo 15 quater, del Decreto Legislativo n® 4/2019)S o sujetos ocupados en condicién
fragil (ninis, mujeres en desventaja social, trabajadores mayores de 55 afios o con discapacidad).

La Garantia prevé un sistema para proporcionar a los usuarios medidas de politicas acti-
vas diversificadas en funcion del perfil de la persona en cuestién. Para acceder al servicio,
el usuario tiene el primer contacto con los SPI (servizi per I'impiego - servicios de empleo) y
consiste en el compromiso de disponibilidad inmediata para realizar actividades laborales
y participar en las actuaciones de politicas activas de empleo acordadas con el servicio de
empleo, de conformidad con arte. 19, parrafo 1, Decreto Legislativo n. 150/2015°. Esta dis-

10  El CIGS consiste en un subsidio de movilidad que se paga a los trabajadores en caso de crisis o
reorganizacion de la empresa.

11  Segun Istat el paro total registrado en los primeros meses de 2023 se sittia en torno al 8 %, con
picos en 2020 en torno al 10 % (https://www.istat.it/it/archivio/285117#:~:text=11%20tass0%20
di%20disoccupation%20totale,gli%20uomini%20e%20i%2015%2D49enni).

12  Adoptado con d.m. del 5 de noviembre de 2021.

13 Articulo 1, parrafo 324, 1. n.° 178/2020 (Ley de presupuesto 2021).

14 BozzAo, P, «Lintermediazione del lavoro nel programma GOL», en Lavoro e Diritto, 2023, p. 259 ss.

15  FoRLIVESI, M., «Le politiche del lavoro a sostegno delle grandi transizioni», en Rivista economica del
Mezzogiorno, 2021, p. 648.

16 D1 CARLUCCIO, C. y ESPosSITO, M., «Attivazione, inclusione e condizionalita ai tempi del PNRR», en
Lavoro e Diritto, 2023, p. 286.
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ponibilidad es también el principal requisito para obtener la condicién de desempleado™. El
objetivo de la entrevista con el operador del servicio de empleo es elaborar el perfil funcional
a la firma del contrato de servicios (articulo 20, parrafo 1)'8. En particular, el contrato de ser-
vicios concreta las iniciativas encaminadas a promover una busqueda activa de empleo y el
calendario. Ademas, en el contrato de servicio, el usuario especifica su voluntad de participar
en iniciativas de capacitacion y, sobre todo, de aceptar ofertas de trabajo adecuadas (articulo
20, parrafo 3, Decreto Legislativo n° 150/2015)'°. Con base en los resultados de la entrevista,
el desocupado firma un contrato de servicios y es asignado a una de los cinco ejes del GOL.

De hecho, el GOL prevé cinco vias diferenciadas para promover la empleabilidad: la inser-
cion laboral, disefiada para quienes son mas facilmente empleables, comprende actividades
de formacioén ligera, actividades de orientacion e intermediacidn; el curso de actualizacion
(upskilling) prevé una formacién de corta duracién con un contenido profesionalizador para
aquellos que sélo necesitan actualizar sus competencias; la recualificacion (reskilling) esta
disefiada para aquellos que tienen que reconstruir su perfil profesional para encontrar un
trabajo; el «trabajo e inclusion», se orienta a perfiles con desventajas sociales, requiere una
actuacion conjunta con los servicios educativos, sanitarios y sociales locales para superar
obstaculos de diversa indole; finalmente, la «deslocalizacién colectiva» interviene frente a
situaciones de crisis empresarial®.

El programa GOL estd orientado a la programacion por resultados (el mecanismo de finan-
ciamiento del PNRR esta parametrizado en relacion al logro de objetivos) y tiene como obje-
tivo homogeneizar los servicios en todo el territorio nacional, concentrando los recursos en
los mas vulnerables y personalizando las intervenciones. El objetivo es desarrollar habilida-
des analiticas para predecir las tendencias del mercado laboral y los nuevos requisitos de
habilidades. Para lograr estos objetivos, se pretende establecer una cooperacién entre los
sistemas publico y privado?'.

Al 31 de marzo de 2023, el programa GOL tenia mas de un millén de beneficiarios. Algo
mas del 50 % de los beneficiarios estan incluidos en la ruta 1, que tiene como objetivo prin-
cipal ayudar a reintegrarse en el mercado laboral. El porcentaje restante de beneficiarios se
distribuye principalmente entre la via 2, de actualizacion (26,3 %) y la via 3, de recualificacion
(19,3 %). Solo el 3,6 % de los beneficiarios se han incluido en la ruta 4, que combina la ayuda
en la busqueda de empleo y la inclusién social. Es util subrayar que el 55,5 % de los beneficia-
rios son mujeres; 26,1 % jovenes y 18,1 % mayores de 55 afios?.

La meta del GOL es conseguir involucrar hasta finales de 2025 a 3 millones de benefi-
ciarios, de los cuales el 75 % son mujeres, personas desempleadas, menores de 30 afos y
mayores de 55 afios. Debe especificar que con el GOL el desempleado beneficiario de presta-

17  SARTORI, A, «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», en Variazioni su
Temi di Diritto del Lavoro, 2022, p. 745.

18  SARTORI, A, «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., p. 749.

19 SARTORI, A, «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., p. 754.

20 CAVALCA, G., «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», en Autonomie locali e
servizi sociali, 2022, p. 295; FORLIVESI, M., «Le politiche del lavoro a sostegno delle grandi transizio-
ni», cit., p. 648.

21 FORLIVESI, M., «Le politiche del lavoro a sostegno delle grandi transizioni», cit., p. 648.

22  Seguimiento de notas GOL www.anpal.gov.it.
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ciones por desempleo o ingresos de ciudadania debe participar activamente en proyectos de
orientacion y formacion, si no quiere perder el apoyo econémico?.

3. Condicionalidad

La «condicionalidad»?* es el hilo conductor que une las politicas laborales activas con las
pasivas?’, de proteccién econdmica frente a situaciones de desempleo. Ciertamente, tal exi-
gencia no ha sido una novedad introducida con las medidas de implementacion del PNRR,
pues esta presente desde hace tiempo en nuestro ordenamiento juridico?. Sin embargo, con
el programa GOL, la condicionalidad pretende «cambiar de apariencia» y pasar de ser conce-
bida como una medida «punitiva», a constituir un medio para potenciar la profesionalidad y
empleabilidad del trabajador?’. Con la condicionalidad, se desea promover la idea de que el
beneficiario de politicas de empleo activas y pasivas, al ser destinatario de una oferta perso-
nalizada de servicios, debe colaborar con el Estado para impulsar su reinsercion al mundo
del trabajo?®. En particular, como subraya la doctrina, la condicionalidad implica la reinsercion
social y laboral del individuo a través de un sistema de incentivos positivos y negativos, a
través de la remodelacién de derechos y obligaciones frente al Estado?. En este sentido, por
un lado, el Estado se compromete a ofrecer una serie de servicios y promover actuaciones
pensadas para la persona, encaminadas a favorecer su insercion laboral y la obtencién de
una renta econdmica para los desempleados®. Por otra parte, el destinatario se compromete
a participar, a buscar activamente oportunidades de trabajo y a aceptar la oferta de trabajo
adecuada que se le pueda ofrecer®’. Por tanto, es importante definir qué se entiende por ade-
cuacion de la oferta de trabajo, porque nos permite desligar la condicionalidad de una l4gica
punitiva y acercarla a una logica promocional del crecimiento profesional del beneficiario®2.

De conformidad con el art. 25 del Decreto Legislativo n. 150/2015, la adecuacion de la
oferta se determina sobre la base de 4 principios: coherencia entre la oferta de trabajo y la

23 CAVALCA, G., «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», cit., p. 296.

24 Articulo 21, parrafo 7, Decreto Legislativo n. 150/2015, modificado por el Decreto Legislativo
n.° 185/2016.

25  Corazza, L., «ll principio di condizionalita (al tempo della crisi)», en Diritto del Lavoro e delle Rela-
zioni Industriali, 2013, p. 493; DI CARLUCCIO, C. y ESPOSITO, M., «Attivazione, inclusione e condizio-
nalita ai tempi del PNRRy, cit., p. 283.

26 SARTORI, A, «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupatow, cit., p. 736; Va-
resi, PA., «La protezione sociale del lavoratore tra sostegni al reddito e politiche attive», en Diritti
lavoro Mercati, 2014, p. 513.

27 Bozzao, P, «Lintermediazione del lavoro nel programma GOL», cit., p. 269.

28  GARBUIO, C., «Politiche del lavoro e condizionalita», Giappichelli, Torino, 2021, p. 128. En el mismo
sentido: Luciani, M., «Radici e conseguenze della scelta costituzionale di fondare la Repubblica
democratica sul lavoro», en Argomenti di Diritto del Lavoro, 2010, p. 637.

29  SARTORI A, «Le reti nel mercato del lavoro: alcune esperienze europee», en GOTTARDI, D. y BAZZANI,
T. (editado por), Il coordinamento degli attori del mercato del lavoro, ESI, Napoli, 2015, p. 101.

30 SARTORI, A, «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., p. 737.

31 En opinidén de SARTORI, A., «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato»,
cit., p. 738, la condicionalidad se inscribe en una légica de do ut des, o do ut facias. Este enfoque,
en particular, tiene como objetivo prevenir el comportamiento oportunista de los destinatarios.

32  SARTORI, A, «<La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupatov, cit., p. 757.
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experiencia y competencias adquiridas por el desempleado; distancia del lugar de trabajo
al domicilio del desempleado y tiempos de viaje en transporte publico (en general, hasta 50
km de distancia del domicilio del trabajador y 80 minutos de duracion del viaje en transporte
publico, aunque se incrementa si el trabajador ha estado desempleado durante al menos 12
meses a los 80 km de distancia y 100 minutos de desplazamiento en transporte publico y
se reduce, si no se puede llegar al lugar en transporte publico, las distancias se consideran
reducidas en un 30 %); duracién del periodo de desempleo; importe de la remuneracién de la
oferta de trabajo que debe exceder de la prestacion percibida en el ultimo mes, al menos en
un 20 %*.

Otros parametros fueron modulados en relacion con la duracién del periodo de desempleo,
en aplicacion del mismo art. 25 del Decreto Legislativo n. 150/2015, con ciero retraso por el
Decreto del Ministerio de Trabajo del 10 de abril de 2018, n. 42. Se distinguen tres tramos, de 0
a 6 meses; de 6 a 12 meses; de mas de 12 meses). En concreto, se exige a los desempleados
de larga duracién una mayor flexibilidad profesional y geografica (art. 4, apartados 3-5; art.
6, apartados 1-2). En cambio, el tipo de contrato adecuado es independiente del periodo de
desempleo. Puede ser un contrato indefinido o de duracién determinada, siempre que no sea
inferior a 3 meses, y a tiempo completo o parcial, siempre que la jornada laboral sea al menos
igual al 80 % de la que se hacia anteriormente. Ademas, a los efectos de evaluar la adecua-
cion de la oferta de trabajo, el salario no podra ser inferior al salario minimo establecido en
los convenios colectivos estipulados por los sindicatos representativos de conformidad con
el art. 51 del Decreto Legislativo n. 81/2015 (art. 5)*~.

La no aceptacién de una oferta de trabajo adecuada conduce, en un primer momento, a la
reduccion de la prestacion y, posteriormente, a la pérdida de la condicién de desempleado®.
Ademas, en esta ultima hipétesis, el usuario debera esperar dos meses para poder iniciar
un nuevo registro (articulo 21, parrafos 7 y 9, Decreto Legislativo n° 150/2015)%*. La falta
de comunicacion del cambio en la situacion de los ingresos u otra informacion relevante a
efectos de la percepcién de la prestacion también conlleva la revocacion o reduccion de la
prestacién y es sancionada con pena privativa de libertad de uno a tres afios®.

En cuanto a la condicionalidad, se ha cuestionado si las disposiciones que la desarrollan
entran dentro de los limites que permite el respeto a la persona humana'y, en particular, si son
legitimas las disposiciones legislativas que obligan a aceptar una oferta equitativa®. No se

33 DI CARLUCCIO, C. y EsPosITO, M., «Attivazione, inclusione e condizionalita ai tempi del PNRRv, cit.,
p. 291; SARTORI, A., «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., pp.
757-758.

34  SARTORI, A., «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupatov, cit., p. 759.

35  Sila oferta de trabajo no cumple con los pardmetros para ser definida como congruente, la negati-
va puede considerarse justificada (SARTORI, A., «La condizionalita tra coercizione ed empowerment
del disoccupaton, cit., p. 744).

36 SARTORI, A., «La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., p. 765, ha-
bla del «brazo armado» de la condicionalidad.

37 DI CARLUCCIO, C., ESPOSITO, M., «Attivazione, inclusione e condizionalita ai tempi del PNRR», cit.,
p. 297.

38  GARBUIO, C., «Politiche del lavoro e condizionalita», cit., p. 134.
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puede ocultar que chocan, en esta situacion el derecho® y el deber de trabajar y que la libre
eleccion de profesién se opone a las necesidades financieras del Estado®.

En la doctrina se ha subrayado que en la Constitucién italiana se consagra que la Republica
se funda en el trabajo, pero un trabajo que casa con el proyecto de vida de todos y realza
su especificidad*'. Incluso segun el Tribunal Constitucional, el trabajo se configura como un
derecho fundamental a la libertad de la persona humana, que se expresa en la elecciény en
la forma en que se realiza el trabajo*2.

En este sentido, la doctrina espera un cambio en la condicionalidad que debe volverse
cada vez mas «antropocéntrica»®, a fin de «<humanizar el mercado»**. Al mismo tiempo, el

derecho al trabajo se concebiria en términos de libertas y no necessitas y se promoveria la
libertad y no la sujecion a la dominacion®.

ll. PROTECCIONES ESPECIALES
PARA CIERTAS CATEGORIAS DE
TRABAJADORES: DISCAPACITADOS
Y COLOCACION OBLIGATORIA

Se ha subrayado anteriormente que, en general, el empleador puede elegir libremente al
trabajador a contratar. Sin embargo, algunas empresas, en funciéon de sus caracteristicas
(que veremos), estan obligadas a contratar cuotas de trabajadores merecedores de una pro-
teccion especial (las denominadas cuotas de reserva).

La cuota de reserva de puestos de trabajo afecta principalmente a los trabajadores con
discapacidad (Ley n. 68/1999 y articulos 1-13 del Decreto Legislativo n. 151/2015). Esta obli-

39  Articulo 4 de la Constitucion.

40  ToPo, A., «Obbligo di lavorare e liberta di lavoro: quando lavorare &€ un dovere «sociale»», en BROLLO,
M. Y CESTER, C. y MENGHINI, L. (editado por), Legalita e rapporti di lavoro: incentivi e sanzioni, Edi-
zioni Universita di Trieste, Trieste, 2016, p. 187. Ademas Mortati, C., «ll lavoro nella Costituzione»,
en Diritto del Lavoro, 1954, publicado de nuevo en GAETA, L. (editado por), COSTANTINO MORTATI
e «ll lavoro nella Costituzione»: una rilettura, Giuffre, Milano, 2005, p. 21, recuerda que el art. 4 de
la Constitucidn vincula el deber de trabajar a la libre eleccién de cada uno de seguir sus propias
inclinaciones.

41 GARBUIO, C., «Politiche del lavoro e condizionalita», cit., p. 135. En el mismo sentido: ALAIMO, A., «ll
diritto sociale al lavoro nei mercati integrati: i servizi per I'impiego tra regolazione comunitaria e
nazionale», Giappichelli, Torino, 2009, p. 26.

42  Juicio Corte costituzionale n. 45/1965.

43 SARTORI, A, «<La condizionalita tra coercizione ed empowerment del disoccupato», cit., p. 757; GAR-
BUIO, C., «Politiche del lavoro e condizionalita», cit., p. 143.

44  GARBUIO, C., «Politiche del lavoro e condizionalita», cit., p. 148.

45  PeruLLL, A, «Per una filosofia politica del diritto del lavoro: neo-repubblicanesimo e liberta sociale»,
en Lavoro e Diritto, 2020, p. 776.
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gacion de reserva se aplica a las empresas con mas de 15 empleados, excepto las empresas
que trabajan en el sector de la construccion (en particular en las obras de construccion), el
personal involucrado en el transporte aéreo y maritimo y la mineria (en particular para las
tareas a realizar bajo tierra)*. Los empleadores que contratan personal en varias unidades
operativas ubicadas en todo el pais pueden destinar a un nimero de trabajadores discapaci-
tados superior al umbral legal a una unidad de produccion y compensar con otras unidades
de produccion.

El numero de personas con discapacidad que es necesario contratar varia en funcion del
numero de trabajadores empleados por toda la empresa (no se hace referencia exclusiva-
mente a la unidad de produccioén individual). Para determinar el umbral de trabajadores ocu-
pados, se computan todos los trabajadores contratados en régimen de subordinacién (si son
a tiempo parcial, se computan por cuotas en funcién de las horas efectivamente trabajadas).
Para las empresas que emplean de 15 a 35 empleados, existe la obligacién de contratar a un
trabajador con discapacidad; para las empresas que tienen entre 36 y 50 empleados, existe
la obligacion de contratar a dos trabajadores discapacitados; finalmente, para las empresas
con mas de 51 empleados existe la obligacion de emplear trabajadores con discapacidad por
una cuota igual al 7 %.

Alos efectos de laregulacion de la colocacion obligatoria, se consideran personas con dis-
capacidad: las personas en edad de trabajar con deficiencias fisicas, psiquicas, sensoriales
o intelectuales que supongan una reduccion de la capacidad laboral superior al 45 %; ciegos
o sordomudos; invalidos de guerra, civiles de guerra; trabajadores que hayan quedado impo-
sibilitados para el desempefio de sus funciones a causa de un accidente o enfermedad con
origen fuera del trabajo con una reduccion de la capacidad para el trabajo superior al 60 % o
un accidente de trabajo o enfermedad profesional con una reduccion de la capacidad para el
trabajo superior al 33 % .

El empleador puede contratar trabajadores discapacitados fuera de los procedimientos de
colocacién obligatoria y solicitar que se incluyan en la cuota de reserva, siempre que tengan
una invalidez civil superior al 60 % (o si es consecuencia de un accidente de trabajo superior

al 33 %) y que se consideren capacitados para la tarea a la que estan asignados.

La obligacidon surge cuando la empresa supera el respectivo umbral de empleo. En concreto,
en los 60 dias siguientes a aquel en que se alcanzé el umbral de empleo, el empleador debe
presentar una solicitud de empleo obligatoria ante las oficinas competentes.

La contratacion de personas con discapacidad puede realizarse directamente por cuenta
del empleador o mediante convenios. De esta ultima manera, el empleador puede cumplir la
obligacion de emplear a los discapacitados mediante la celebracién de acuerdos especiales
con las estructuras publicas competentes. La firma del convenio permite pactar tiempos y
modalidades de contratacion mas flexibles. Puede existir otro tipo de convenio, en virtud del
cual se autoriza a la persona con discapacidad, formalmente empleada por el empresario, a

46  Hay una exencién parcial para el empleador que realiza una actividad agotadora, peligrosa o que
tiene métodos particulares de desempefio que no son compatibles con las condiciones derivadas
de la incapacidad (estas condiciones deben ser probadas por el empleador). El porcentaje maximo
de exencién es del 60 % de la cuota de reserva. A cambio, las empresas deberan abonar al Fondo
Regional para el Empleo de Minusvalidos una cuota de exencion por cada trabajador desempleado
de unos 40 € por todos los dias laborables.
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desarrollar su actividad dentro de una cooperativa social o con un profesional discapacitado
dispuesto a acogerlo. A cambio, el empleador se compromete a garantizar a la organizacion
de acogida 6rdenes de trabajo que permitan cobrar al trabajador.

Quedan excluidos de participar en los procedimientos de adjudicacién de concesionesy
contratos los empresarios que no presenten la certificacién que acredite el cumplimiento de
las normas que rigen el empleo de personas con discapacidad o que no autocertifiquen su
cumplimiento.

Las sanciones previstas en caso de incumplimiento de esta obligacidon de contratacion
consisten en multas administrativas de aproximadamente 150 € diarios por cada persona
con discapacidad que no sea contratada y el trabajador puede solicitar una indemnizacion
por dafios y perjuicios.

Recientemente, el art. 28 del Decreto Legislativo n. 48/2023 con el fin de potenciar y
fomentar las capacidades profesionales de los jovenes con discapacidad y su implicacion
directa en las distintas actividades productivas e iniciativas empresariales, también ha pre-
visto una contribucién para los empresarios por cada persona con discapacidad contratada
con caracter permanente entre el 1 de agosto de 2022 y 31 de diciembre de 2023.

ll. JOVENES, VIEJOS Y
NUEVOS INCENTIVOS

En Italia existen aincentivos para la contratacion de jovenes desde hace algun tiempo (art.
11.n.205/2017 y art. 1 1. n. 178/2020). En particular, los empresarios y no empresarios que
contraten a jévenes de hasta 35 afios (hasta los treinta y seis afios) con un contrato de tra-
bajo indefinido distinto del de aprendizaje (que goce de autonomia propia a la que se refiere
mds adelante en § Il.1)* tienen derecho, dentro de los limites de los recursos asignados,
a una exencion fiscal (la llamada exencion para el empleo estable de jovenes). No tienen
derecho a ella si el trabajador esta clasificado en la categoria de gerentes o si ha existido una
relacion laboral anterior por tiempo indefinido con el mismo empleador (salvo en el caso en
que la relacién anterior haya sido de aprendizaje o trabajo intermitente). Tampoco cuando
la empresa haya procedido, en los 6 meses anteriores a la contratacion, o proceda, en los
9 meses siguientes a la misma, a despidos por causas objetivas*® o colectivas justificadas,
respecto de puestos de trabajo de la misma categoria profesional que los referidos a la con-
tratacién y en la misma unidad de produccién. El empleador puede beneficiarse del incentivo
incluso si procede a la contratacién en cumplimiento de una obligacion, como, por ejemplo, la
de trabajadores con discapacidad.

47  Es interesante resaltar que este incentivo sigue al trabajador, es decir, si la persona a quien se ha
hecho uso parcial de la exencién es posteriormente contratada en forma permanente por otro em-
pleador, se le reconoce el beneficio a este ultimo por el tiempo que resta para alcanzar la totalidad
usar.

48  Razones objetivas pertenecientes a la esfera del empleador, es decir, la actividad productiva, la
organizacion del trabajo y su funcionamiento regular (art. 3, Ley n°® 604/1966).
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También se incentiva la transformacién en contrato indefinido de un contrato de duracién
determinada anterior. No se disfruta del beneficio si, tras un expediente de la inspeccion, se
reclasifica el contrato de colaboracion o trabajo por cuenta propia concertado como relaciéon
laboral.

El incentivo se extiende por un periodo maximo de 36 meses desde la fecha de contrata-
cion*y consiste en la exencion del pago del 100 % del total de las cotizaciones a la seguridad
social a cargo del empleador, hasta un limite maximo de 8.000 € anuales por trabajador con-
tratado. En el caso de trabajo a tiempo parcial, el limite se reduce proporcionalmente.

Si el empleador despide al trabajador cuyo empleo le da derecho a la exencién por causas
objetivas justificadas, perdera el derecho y debera reintegrar el importe que haya aplicado.

El articulo 27 del Decreto Legislativo n° 48/2023 introduce un nuevo incentivo ad hoc para
los empresarios que contrataran en 2023 a jévenes menores de 30 afios que no estén tra-
bajando y no estén incluidos en cursos de estudio o formacién (los denominados «Nini» o
«Neet»), siempre que estén inscritos en el Programa Operativo Nacional Iniciativa de Empleo
Juvenil. El incentivo, con una vigencia de 12 meses y equivalente al 60 % del salario bruto
mensual imponible para efectos de la seguridad social, se reconocera para los contratos inde-
finidos y podra combinarse con el incentivo para la contrataciéon de jévenes menores de 36
afos y con otras exenciones o reducciones en las tarifas ya previstas por otras disposiciones.
En este ultimo caso, el incentivo «Neet» bajara al 20 % del salario bruto mensual, por cada
joven contratado.

En cuanto al intento de estimular el empleo de los jévenes, (de conformidad con el articulo
1 de la Ley n° 205/2017) los empleadores que contraten estudiantes con contratos indefini-
dos tienen derecho, dentro de los limites de los recursos asignados, a una bonificacion en
las cuotas de las cotizaciones a la seguridad social pagadas por la empresa hasta un limite
maximo de 3.000 € anuales por trabajador contratado. El incentivo no puede combinarse
con otras exenciones o reducciones en las contribuciones y no se aplica a las relaciones de
trabajo doméstico o de aprendizaje. La bonificacion se concede a los empresarios que con-
traten dentro de los seis meses siguientes a la adquisicion del titulo, a estudiantes que hayan
realizado alternancia de actividades escolares, laborales o periodos de aprendizaje para la
adquisicion del titulo profesional con el mismo empresario.

También se incentiva la contratacion de indefinida de jévenes de hasta 35 afios que sean
padres o tutores de menores, ocupados anteriormente con un contrato «precario». A estos
efectos, se consideran «precarios» el contrato de duracién determinada y el contrato auto-
nomo economicamente dependiente.

Se incentiva tanto la contratacién con caracter indefinido (a tiempo completo o parcial)
como la transformacion en contrato indefinido y que al momento de la contratacién se
encuentre inscrito en el base de datos para el empleo de padres jovenes.

49  La exencidn de cotizacion se amplia a 48 meses a los empresarios que contraten en centros de
produccion ubicados en el sur de Italia (Abruzos, Molise, Campania, Basilicata, Sicilia, Puglia, Cala-
bria y Cerdefia).

Revista Justicia & Trabajo, n.° extraordinario, septiembre 2023
168 ISSN: 2952-1955



Giulia Bandelloni Politicas laborales en Italia.
Colectivos de atencion prioritaria: incentivos para la contratacion
de trabajadores con discapacidad, jovenes y mujeres

El beneficio a favor de la empresa es de 5.000 € por cada contratacién con un limite de
5 contrataciones por Unica empresa. El incentivo se reconoce en cuotas mensuales que no
superen el salario devengado del trabajador y puede combinarse con otros incentivos.

1. La disciplina del aprendizaje

Entre las medidas de politica activa dirigidas al empleo de los jovenes, se pueden men-
cionar los contratos de aprendizaje®. Es un contrato de trabajo indefinido que tiene como
objetivo la formacién y el fomento del empleo de los jovenes®'.

En el ordenamiento juridico italiano existen cuatro tipos de aprendizaje. El primero es el
aprendizaje para la adquisicién de una titulacion o un titulo profesional o de educacién secun-
daria superior, destinado a jovenes de entre 15y 25 afios sin titulacion. Por las horas de for-
macion realizadas en la institucion formadora, el empleador no tiene obligacion de pago. Por
el contrario, por las horas de formacion que el empleador estd obligado a realizar, se paga al
trabajador un salario equivalente al 10 % del que le corresponderia.

El segundo es el aprendizaje profesionalizador, dirigido a jovenes de entre 18 y 29 afios
que quieran adquirir una cualificacién contractual. La duracién del periodo de aprendizaje no
puede exceder de tres afios o, en el contexto de profesiones relacionadas con la artesania,
de cinco. En este caso, la formacion externa a la empresa debera tener una duracion de 120
horas repartidas en 3 afios y debera tener por objeto la adquisicion de competencias basicas
y transversales. No podra ser contratado con un contrato de aprendizaje colectivo el trabaja-
dor que ya haya realizado las mismas tareas bajo otro contrato con el mismo patrén o si el
trabajador ya ha tenido un contrato de aprendizaje por una duracién superior a la mitad de la
estipulada en el contrato®2.

El tercero es el aprendizaje de educacion superior e investigacion, para la obtencién de titu-
los universitarios y de educacion superior entre los 18 y los 29 afios, que puede combinarse
con programas de grado, doctorado o aprendizaje profesional. Por las horas de formacion

50  Se trata de un contrato de causa mixta ya que en un mismo contrato coexisten dos perfiles, por
un lado una relacién laboral ordinaria por tiempo indefinido y por otro una relacién formativa por
tiempo determinado. A cambio de la obligacion laboral del trabajador, el empleador se compro-
mete a pagar salarios y capacitacién. El Programa de Formacién Individual es, de hecho, un ele-
mento esencial del contrato. El curso de capacitacion debe estar contenido en detalle en el PFI
y este documento constituye la referencia principal a los efectos de evaluar la correccién de las
obligaciones del empleador. Debe ser organizado por el instituto de formacion excepto en el caso
de aprendizaje profesional que debe ser organizado por el empleador y tramitarse dentro de los
30 dias siguientes a la firma del contrato. Segun el arte. 47, si el empleador incumple las obliga-
ciones de formacion, esta obligado a pagar la diferencia entre la cotizacién abonada y la que le
corresponderia en relacién con el nivel de clasificacién contractual superior que habria alcanzado
el trabajador al final del periodo de aprendizaje, con la adicién de un recargo del 100 %.

51 El articulo 41 del Decreto Legislativo n. 81/2015.

52  El articulo 44 del Decreto Legislativo n. 81/2015.
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realizadas en la institucién formadora, el empleador no tiene obligacién de pago. Por las
horas de formacion realizadas por el empleador, se debe al trabajador un salario equivalente
al 10 % de lo que le corresponderia®®.

La inclusion del aprendizaje en las medidas de politica activa de empleo surge sobre todo
en las disposiciones del articulo 47, parrafo 4, Decreto Legislativo n. 81/2015. El art. 47 esta-
blece que a los efectos de su cualificacion o reciclaje profesional, es posible contratar traba-
jadores beneficiarios de subsidios de movilidad o prestaciones por desempleo en practicas
profesionales. En este caso, el empleador tiene derecho a un incentivo econémico equiva-
lente al 50 % del subsidio de movilidad adeudado al trabajador contratado

El incentivo para los empleadores afecta al salario y la cotizacién. En cuanto a la remune-
racion, existe la posibilidad de que el empleador pague a los aprendices una tarifa inferior
a la que reciben los trabajadores clasificados en el mismo nivel o pague un salario hasta dos
niveles inferior al debido a los trabajadores asignados al mismo trabajo.

Las cotizaciones, por su parte, se reducen al 10 % de la tasa de cotizacion ordinaria del
empleador. Para favorecer la estabilizacién de los trabajadores contratados bajo contratos
de aprendizaje, el legislador dispone que estos beneficios se mantengan durante un afio des-
pués de la estabilizacion.

2. Pasantias

Las practicas son un ciclo formativo de alternancia entre el estudio y el trabajo, destinado
a la orientacion y formacion profesional de los jévenes y a mejorar la concordancia entre la
oferta y la demanda de trabajo®. La pasantia puede ser curricular (si es funcional para el logro
de una cualificaciéon formalmente reconocida)® o extracurricular. Para estos Ultimos, se prevé
un acuerdo para la definicion de pautas compartidas entre el Gobierno y las regiones en base
a varios criterios, como, desde el punto de vista de las politicas activas, la prevision de una
limitacion en la activacion de nuevas practicassi no sigue una contratacion de aprendices al
final del periodo de practicas. Esta disposicidn tiene por objeto evitar un uso distorsionado del
instituto®. En este sentido, cabe destacar que las practicas no son una relacion laboral, sino que
deben utilizarse para facilitar la integracién de los jévenes en el mundo laboral®8. Si las practicas
se realizan de forma fraudulenta, la entidad de acogida es sancionada con una multa de 50
euros por cada becario implicado y por cada dia de practicas, sin perjuicio de la posibilidad, a
instancia del becario, de reconocer la existencia de una relacion laboral por el juez®.

53  El articulo 45 del Decreto Legislativo n. 81/2015.

54 Segun un porcentaje establecido por los convenios colectivos.

55  Ver también Directrices v. Nota INL 21 de marzo de 2022, n. 530.

56  Articulo 1, parrafo 720, Ley 30 de diciembre de 2021, n. 234.

57  Articulo 1, parrafo 721, Ley 30 de diciembre de 2021, n. 234.

58 De conformidad con el art. 1, parrafo 724, Ley 30 de diciembre de 2021, n. 234, también al comienzo
de la pasantia, como para un empleado, la organizacién de acogida debe hacer una comunicacion
obligatoria a los organismos publicos. Y la entidad de acogida (art. 1, parrafo 725, Ley 30 de diciem-
bre de 2021, n. 234) esta obligada, frente a los aprendices (como frente a cualquier trabajador por
cuenta ajena), por su cuenta y cargo, a respetar plenamente las normas de seguridad y salud.

59  Articulo 1, parrafo 723, Ley 30 de diciembre de 2021, n. 234
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IV. PNRR Y UNA NUEVA PERSPECTIVA DE
GENERO (CERTIFICACION DE IGUALDAD DE
GENERO Y EMPRENDIMIENTO FEMENINO)

En Italia, los datos sobre el empleo femenino ciertamente no son alentadores. De hecho, la
tasa de empleo de las mujeres es del 43,6 % frente a una media europea del 54,1 % y la brecha
aumenta aun mas en el caso de mujeres con hijos®. Una diferencia mucho mas marcada que
la de los hombres, donde la diferencia entre Italia (60,3 %) y el resto de paises de la UE (64,7 %)
es de tan solo cuatro puntos porcentuales.

Uno de los objetivos del PNRR es aumentar el empleo femenino en un promedio del 4 % en
toda Italiay del 5,5 % en el Sur®'. En particular, los instrumentos implementados son la certifi-
cacion de igualdad de género y el fondo para el emprendimiento.

La certificacion de la igualdad de género se introdujo con el art. 46 bis®? del Decreto Legis-
lativo n. 198/2006 (denominado Cddigo de Igualdad de Oportunidades). El objetivo de este
ultimo es certificar las medidas puestas en marcha por los empresarios para reducir la des-
igualdad de género en relacion con la posibilidad de hacer carrera en la empresa, igual salario
para iguales funciones y la proteccion de la licencia por maternidad®®.

A estos efectos, los parametros minimos para la obtencion de la certificacion son los esta-
blecidos en la practica de referencia UNI 125:2022. Este ultimo, denominado Directrices sobre
el sistema de gestién para la igualdad de género, prevé la adopcion de KPI (Key Performance
Indicators) especificos, divididos en seis areas y que contemplan una serie de variables rela-
cionadas con la igualdad de género. Las seis areas a analizar son: cultura y estrategia; gober-
nanza; procesos de Recursos Humanos; oportunidades de crecimiento e inclusion de la mujer
en la empresa; paridad salarial por género; la proteccion de la paternidad y la conciliacion de
la vida laboral y familiar.

La Practica UNI 125:2022, sobre la base de los indicadores, asigna puntaaciones de
acuerdo con la presencia de procedimientos empresariales e intervenciones de capacitacion
para contrarrestar los estereotipos de género®; el desarrollo de objetivos de igualdad en el
gobierno corporativo®’; politicas de oportunidad de carrera que tengan en cuenta la igualdad
de género®®; regreso al trabajo después de la licencia de maternidad; de politicas dirigidas a

60  https://www.confcommercio.it/-/comunicato-67-2023-occupazione-femminile

61 CAVALCA, G, «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», cit., p. 302.

62 Introducido porla Ley n°® 162 de 5 de noviembre de 2021.

63  ZAPPALA, L., «La parita di genere al tempo del PNRR: tra trasparenza, certificazione e misure pre-
miali», en Lavoro Diritti Europa, 2022, p. 10.

64  Indicadores del area «Cultura y estrategia», punto 5.2.

65 Indicadores del area «Gobernanza», punto 5.3.

66 Indicadores del area «Oportunidades de crecimiento e inclusién de la mujer en la empresa», punto
5.5.
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prevenir episodios de acoso o mobbing®; de procesos que favorezcan la igualdad salarial
entre los distintos géneros por igual trabajo®; la presencia de politicas corporativas que faci-
liten la conciliacién de la vida personal y laboral®°.

Al atribuir la certificacién, la Practica distingue a las empresas en cuatro grupos diferen-
tes, organizados en funcién del tamafio: microempresas (que emplean entre 1y 9 emplea-
dos), pequefias empresas (que emplean entre 10 y 49 empleados), medianas empresas (que
emplean entre 50 y 249 empleados), grandes empresas (que emplean a mas de 250). De esta
manera la certificacién se calibra sobre el tamafio de la empresa.

La légica que promueve la certificacion de la igualdad de género es gratificante. En este
sentido, el art. 5, parrafo 1y 2, de la Ley n.° 162 de 2021 preveia para las empresas en pose-
sion de la certificacion una bonificacién de cotizacion no superior al 1 % del total de cotiza-
ciones a la seguridad social dentro del limite de 50.000 euros anuales; la atribucion de una
puntuacién de recompensa en la evaluacién de la atribucién de fondos europeos (parrafo
3)"; prioridad en la adjudicacién de contrato publico (articulos 93, parrafo 7,y 95, parrafo 13,
decreto legislativo n. 50 de 2016 modificado por el art. 34, del decreto legislativo 30 de abril
de 2022, n. 36, convertido con algunas modificaciones por Ley 29 junio 2022, n. 79)72.

Por el momento, la certificacion de género no se ha introducido como una obligacion para
las empresas, sino que es una regulacion de soft law, con una légica de incentivos/premios’s.

El Fondo Impresa Donna es un incentivo nacional para apoyar la creacion y desarrollo de
empresas de mujeres. Los recursos del Fondo Impresa Donna se concretan en: aportes no
reembolsables para la puesta en marcha de empresas de mujeres; préstamos sin interés o
subsidiados; cursos de asistencia en marketing y comunicacion; inversiones en el capital de
pequefas y medianas empresas innovadoras que operan en sectores estratégicos nacionales.

El Fondo Impresa Donna esta destinado a cuatro categorias de beneficiarios: cooperativas y
sociedades con al menos un 60 % de socias mujeres (siempre que los representantes legales
o directores nunca hayan sido condenados con sentencia firme por delitos que constituyan
causa de exclusién de la contratacién); sociedad de capital social con acciones y miembros del
Consejo de Administracién de al menos dos tercios de mujeres (también en este caso siempre
que no exista condena firme por delitos de exclusion de la contratacion publica); las empresas

67 Indicadores del area «Procesos de Recursos Humanos», punto 5.4.

68  Area de indicadores «Equidad retributiva por género», punto 5.6.

69 Indicadores del area «Proteccion de la paternidad y conciliacion», punto 5.7. Sobre indicadores: ZA-
PPALA, L., «<La parita di genere al tempo del PNRR: tra trasparenza, certificazione e misure premiali»,
cit,, p. 11.

70  Garofalo, D., «Gli interventi sul mercato del lavoro nel prisma del PNRR», en Diritto delle Relazioni
Industriali, 2022, p. 132.

71 ZAPPALA, L., «La parita di genere al tempo del PNRR: tra trasparenza, certificazione e misure pre-
miali», cit., p. 12.

72 ZAPPALA, L., «La parita di genere al tempo del PNRR: tra trasparenza, certificazione e misure pre-
miali», cit., pp. 12-13.

73 CAVALCA, G., «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», cit., p. 303. En este sen-
tido, el mecanismo es similar al del nudge o «empuje suave». Ver sobre el tema: THALER, R. H. y
SUNSTAIN, C.R.,, «Nudge. La spinta gentile», Feltrinelli, Bologna, 2014.
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unipersonales cuyo titular sea mujer y que no haya sido condenada por delitos que constituyan
causa de exclusion de los contratos; trabajadores por cuenta propia que abran el CIF dentro de
los 60 dias siguientes a la comunicacion positiva de la valoracion de la solicitud’.

Pueden acceder al incentivo las empresas que produzcan bienes en los sectores de la
industria, la artesaniay la transformacién de productos agricolas, la prestacion de servicios, el
comercioy el turismo. Por otro lado, quedan excluidas del préstamo las empresas que operen
en sectores relacionados con la produccion primaria de productos agricolas, pesqueros, acui-
colas y forestales. Los gastos que pueden soportarse a través de los préstamos vinculados
al fondo se relacionan con activos fijos tangibles (magquinaria, planta, equipo, obras), rees-
tructuracion, activos fijos intangibles (software, patentes, licencias, marcas) y contratacién
de empleados. El fondo, para junio de 2026, tiene como objetivo financiar 2400 empresas’®.

V. POLITICAS LABORALES ACTIVAS
Y TRABAJO DE CAPACITACION
CONSTANTE: PLAN NACIONAL DE NUEVAS
HABILIDADES (PIANO NAZIONALE
NUOVE COMPETENZE - PNNC)

En conclusion, destaca un cambio de rumbo del ordenamiento juridico a través de la intro-
duccion de politicas activas. El reconocimiento del cambio en el mercado laboral y de la nece-
sidad de actualizacion de los conocimientos y habilidades que los trabajadores deben poseer
para seguir siendo atractivos en el mercado laboral ha implicado un cambio de orientacion de
las politicas activas en Italia. No solo para permitir que los desempleados obtengan rentas
econdémicas durante las transiciones al empleo y para ayudarles a encontrar un nuevo tra-
bajo, sino también en el sentido de ofrecer oportunidades de actualizacién y reciclaje profe-
sional mientras se mantiene una relacion laboral. En este sentido, se creé el Plan Nacional
de Nuevas Competencias como una herramienta de formacion dirigida a los ocupados para
fomentar el aumento de la productividad y la inversién en tecnologia por parte de las empre-
sas, adaptando los conocimientos y competencias de los trabajadores a la innovacion orga-
nizativa’®. El Plan esta dirigido a potenciar la oferta de formacion profesional y, por tanto, las
oportunidades de mejora del grado de empleabilidad de los trabajadores y, en especial, de
aquellos caracterizados por un bajo nivel de cualificacién o su obsolescencia. La inversion en
las competencias profesionales de los trabajadores (tanto en términos de upskilling como de
recualificacion), ademas de ser un objetivo primordial de la Unién Europea, debe considerarse
una intervencion imprescindible para la mejora de nuestro mercado laboral’’. La interrelacién
de los servicios de empleo y las actividades de formacion parece, por tanto, fundamental para
reducir la tasa de desempleo.

74  https://www.mimit.gov.it/it/incentivi/fondo-a-sostegno-dell-impresa-femminile

75 CAVALCA, G, «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», cit., p. 302.
76  CAVALCA, G., «Le politiche del lavoro nel Pnrr: urgenza, ambizioni e rischi», cit., p. 299.
77  FORLIVESI, M., «Le politiche del lavoro a sostegno delle grandi transizioni», cit., p. 653.
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