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INTRODUZIONE E
SINTESI DELLE PRINCIPALI EVIDENZE

Guardare alla contrattazione collettiva del 2019, nel pieno di
una pandemia che sta determinando una brusca frenata ai normali
cicli di produzione e lavoro, potrebbe apparire un esercizio del tut-
to anacronistico. Il salto in un passato cronologicamente recente, pro-
teso verso 1 mercati internazionali, gli imperativi di crescita e la rincorsa
alle nuove tecnologie, sembra condurci lontanissimo rispetto a un pre-
sente nel quale il mercato del lavoro e il sistema socio-economico capita-
listico mostrano tutta la loro vulnerabilita dinnanzi alle forze della natura
e ai rischi ad essa connaturati. Nei primi mesi del 2020, anche il volto
della contrattazione collettiva appare diverso da come I’avevamo
lasciato: ¢ una contrattazione dei tempi di crisi, per lo piu votata
alla salvaguardia dell’occupazione, al sostegno al reddito e, per le
attivita economiche essenziali, al bilanciamento tra continuita
produttiva e tutela della salute dei lavoratori e dei cittadini. Di fron-
te a questo complesso dilemma, la funzione delle relazioni industriali e
della contrattazione collettiva affiora dalla apparente latenza, e acquista
un significato nuovo e centrale.

11 protocollo firmato da imprese e sindacati per il contrasto e il con-
tenimento della diffusione del virus Covid-19 negli ambienti di lavoro
non ¢ stato un semplice documento tecnico per addetti ai lavori. Come
pure non lo sono i numerosi accordi attuativi e integrativi che in queste
settimane stanno contribuendo a creare le condizioni affinché la ripresa
delle attivita produttive possa avvenire nel pieno della sicurezza per i la-
voratori. La valenza politica e anche sociale di queste intese ¢ dav-
vero enorme. Il sindacato, senza retorica, sta dimostrando coraggio e
maturita anche perché sarebbe stato molto pit comodo scaricare la re-
sponsabilita (anche giuridica) della apertura delle aziende sugli imprendi-
tori. Ma le criticita e i rischi per i lavoratori costretti a lavorare da diretti-
ve aziendali in luoghi di lavoro non sicuri sarebbero stati, nei fatti, mag-
giori. Il clima nelle fabbriche e nei luoghi di lavoro ¢ stato pesantissimo.
Tanti gli scioperi e le proteste, ma anche tantissimi gli accordi raggiunti
da imprese e lavoratori per gestire al meglio questa straordinaria emer-
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genza nel tentativo non solo di non contrapporre salute e lavoro, ma di
non separare impresa e salute.

Di fronte a questo scenario, ricordarci dove eravamo non ¢ mai
stato tanto importante, anche considerato che la capacita di resi-
lienza e il senso di responsabilita che le parti sociali stanno mo-
strando in questa fase di emergenza, sono in larga parte il risultato
della maturita di sistemi di relazioni industriali che, nei diversi set-
tori produttivi, hanno contribuito ad edificare nel recente passato.
I1 che equivale ad affermare che, nella societa del rischio, sistemi di rela-
zioni industriali maturi possono contribuire a ridurre la vulnerabilita dei
lavoratori e dei contesti produttivi davanti a shock economico-sociali del-
la portata di quello che stiamo vivendo. E alla luce di queste conside-
razioni che il VI Rapporto ADAPT sulla contrattazione collettiva
diventa uno strumento tanto piu prezioso per gli studiosi e le stes-
se parti sociali affinché le linee di tensione tra il presente e il passa-
to che si rintracciano nella lettura del diritto vivente contrattuale
possano essere portate a sintesi in funzione di orientare, nel pros-
simo futuro, la ripresa del lavoro e della produzione verso percorsi
di reciproca sostenibilita e responsabilita.

Consolidamento di un approccio partecipativo alle relazioni indu-
striali

In questa prospettiva, appare non poco confortante una delle prime
evidenze che ci consegna 'osservazione dei contenuti della contrattazio-
ne collettiva del 2019. La tornata di rinnovi contrattuali del 2019 si ¢
chiusa nel segno della progressiva diffusione, tanto nei contratti
collettivi nazionali (sezione I, parte I) quanto nelle intese di secondo
livello (sezione III, parte I), di una cultura della partecipazione indi-
rizzata a rispondere alle sfide imposte dai mega trend di cambia-
mento del mercato del lavoro, in primis quello tecnologico ed
energetico. Emerge la consapevolezza delle parti di una maggiore con-
divisione del valore dello sviluppo sostenibile dei settori, della diffusione
della innovazione, della strategicita della ricerca e dell'inclusione sociale.
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Tramontata I’era della contesa industriale, nella quale il contratto col-
lettivo si affermava quale strumento di composizione del conflitto tra ca-
pitale e lavoro, l'attitudine e le infrastrutture partecipative che contraddi-
stinguono la contrattazione collettiva degli ultimi anni, cominciano a de-
terminare anche una graduale maturazione dei contenuti contrattuali, nel-
la direzione di accompagnare e indirizzare il cambiamento epocale del
sistema socio-economico nel suo complesso, con misure che via via van-
no assumendo una proporzionale portata innovativa. Le risposte ai mega
trend di cambiamento del lavoro passano, generalmente, dalla bilateralita
e da un approccio partecipativo alle relazioni industriali. In particolare,
viene valorizzata la funzione delle commissioni bilaterali e degli
osservatori, come leva strategica competitiva in materia di welfare,
protagonista di misure riguardanti soprattutto il benessere della
persona e la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, innovazione
dei processi di produzione e professionale oltre a significativi, sep-
pur non ancora molto diffusi, interventi di governo delle transizioni
occupazionali. In questo contesto, si consolida un trend di crescente
favore verso una piu convinta e ordinata affermazione della contratta-
zione decentrata, dove la sfida della partecipazione al cambiamento puo
assumere una nuova veste, tramutandosi in opportunita feconde.

Box 1 - Sistemi di relazioni industriali e mega-trend di cambiamento

+ A livello nazionale, si registra la diffusione di una cultura partecipativa, volta a
rispondere alle sfide imposte dai mega-trend di cambiamento, in primis quello
tecnologico ed energetico. Un ruolo importante & assegnato agli osservatori e
alle commissioni bilaterali per I'analisi e la gestione congiunta di temi specifici.

* Anche la contrattazione territoriale della cooperazione sociale si muove verso il
consolidamento del metodo delle relazioni industriali, attraverso il ruolo asse-
gnato ai Comitati misti paritetici provinciali, che devono valutare 'andamento
del settore e i progetti di sviluppo nonché interloquire con le amministrazioni
locali.

» Piu variegata la situazione a livello di contrattazione aziendale, dove accanto
ad accordi che definiscono tempistiche specifiche per le procedure di informa-
zione e consultazione, si assiste alla introduzione o conferma di organismi bila-
terali permanenti, dove le parti intervengono con un approccio piu collaborativo
per analizzare determinate questioni e trovare soluzioni congiunte.

* Nel complesso, il richiamo alla partecipazione fatica ancora a concretizzarsi in
procedure e dinamiche effettive di co-decisione, diverse dalla mera consulta-
zione e analisi congiunta di certe sfide e fenomeni.
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Il complesso rapporto tra legge e contrattazione collettiva

Di non agevole risoluzione appare invece il problema del dum-
ping contrattuale che dilaga nel nostro sistema di relazioni indu-
striali. La diffusione del fenomeno patologico della c.d. “contrattazione
pirata” nella gran parte dei settori produttivi non mostra segnali di con-
tenimento (sezione III, parte II). Tanto che Cgil, Cisl e Uil sono state
spinte a compiere un passo deciso verso la certificazione della rap-
presentativita sindacale con la sottoscrizione di apposite conven-
zioni con Inps e Inl, sia con Confindustria sia con Confapi, con
Pobiettivo, esplicitato soprattutto in ambito Cgil, di arrivare
al’adozione di una legge che recepisca le regole intersindacali sul-
la rappresentanza e la rappresentativita.

A leggere i contenuti degli accordi c.d. pirata, tuttavia, piu di
un dubbio permane rispetto alla capacita della legge sindacale di
risolvere un problema che affonda le radici proprio nella crisi del
sovranismo giuridico e dello Stato-nazione. Piuttosto, bisognerebbe
prendere atto di quanto la emergenza sanitaria ha contribuito a palesare
nel momento in cui, di fronte alla sospensione della libera iniziativa eco-
nomica per le attivita di impresa non essenziali, ¢ scaturita una contro-
versia politico-sindacale, in molte aziende sfociata in azioni di sciopero,
relativa alla esatta definizione del campo di applicazione delle restrizioni,
derivante dalla presenza di ampie zone grigie che non consentono di
identificare precisamente le attivita economiche essenziali, consi-
derata la forte interdipendenza delle filiere produttive e il conse-
guente venir meno dei confini tradizionali tra manifattura, indu-
stria, agricoltura e servizi. Guardando oltre ai profili tecnici e politici
che questo problema ha implicato nel pieno del contesto emergenziale, la
vicenda ha messo in luce come il sistema economico capitalistico si con-
traddistingua, oggi piu che in passato, per una forma inedita di divisione
del lavoro che vede una forte concentrazione di potere (economico e
non) nelle mani di poche aziende (c.d. aziende-hub) capaci di mettere a
sistema e volgere a proprio esclusivo vantaggio, facendo leva
sul’edonismo consumistico della societa contemporanea, i frammenti di
utilita sociale e valore aggiunto creati nelle filiere produttive disarticolate
su scala intersettoriale e planetaria. Si tratta di una evidenza che, al mo-
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mento della ripresa, dovrebbe indurre il sindacato a ripensare l'unita di
luogo e di azione della sua attivita di rappresentanza e contrattazione,
non piu rispetto ai settori produttivi del Novecento, sui quali sarebbe de-
stinato ad insistere un eventuale intervento legislativo di misurazione del-
la rappresentativita, ma alla nuova geografia delle relazioni industria-
li, che imporrebbe il riposizionamento dell’asse rivendicativo del
sindacato su quelle forme di concentrazione del potere economico
che, restando fuori dai tradizionali circuiti di controllo democrati-
co, non viene equamente redistribuito tra i lavoratori e le stesse
aziende dell’intera catena globale di creazione del valore.

Box 2 - Il rapporto tra legge e contrattazione collettiva

+ La diffusione della c.d. “contrattazione pirata” nella gran parte dei settori pro-
duttivi ha spinto Cgil, Cisl e Uil, insieme ad alcune rappresentanze datoriali, a
compiere un passo deciso verso la certificazione della rappresentativita sinda-
cale, con la sottoscrizione di apposite convenzioni con Inps e Inl.

* Nell’'ambito della contrattazione nazionale, si registrano interventi di sostanzia-
le adeguamento delle previsioni alle novita legislative introdotte dal Jobs Act e
dal decreto dignita.

» Sul piano della contrattazione decentrata, al fine di ovviare ai limiti introdotti,
diverse aziende industriali hanno fatto ricorso ad accordi collettivi c.d. “di pros-
simita”; in altri settori dell’economia, le parti sociali hanno scelto la via della
stagionalita, individuando quelle attivita che ai sensi del decreto legislativo n.
81/2015 sono escluse dalle causali per proroghe e rinnovi.

* Restano nettamente prevalenti le intese aziendali che prevedono trattamenti di
miglior favore rispetto agli standard definiti dalla legge e dalla contrattazione di
categoria.

Volgendo lo sguardo ai sistemi di relazioni industriali costituiti dalle
organizzazioni comparativamente piu rappresentative, le parti sociali si
sono dovute misurare con uno spiccato interventismo del legislato-
re in materia di politiche sul lavoro, i cui effetti non sono stati neu-
trali sul piano della contrattazione collettiva. Esponenziali di tale
sforzo di adeguamento sono le previsioni riguardanti, da un lato,
I'adattamento alle novita legislative in materia di c.d. flessibilita in ingres-
so e in uscita, dall’altro, il riequilibrio degli assetti negoziali complessivi
alla luce del mutato quadro normativo. Se da un lato la legge 22 maggio
2017, n. 81, non ha generato particolari problemi applicativi, se non con
riferimento all’adattamento delle previsioni contrattuali in materia di tele-
lavoro alla nuova disciplina sul lavoro agile, o viceversa alla definizione di
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una netta ripartizione normativa tra le due fattispecie nel contratto collet-
tivo, o ancora in termini di mero rinvio alle previsioni legislative, maggio-
ri problemi adattivi si sono registrati con riferimento alla disciplina del
contratto a termine e della somministrazione all'indomani della emana-
zione del c.d. decreto dignita.

I problemi di carattere transitorio sono stati superati, nei rinnovi con-
trattuali intervenuti successivamente al c.d. decreto dignita, con interventi
di sostanziale adeguamento delle previsioni in materia di contratto a ter-
mine e somministrazione al nuovo regime normativo previsto dal novel-
lato articolo 19, decreto legislativo n. 81/2015. Ma per ovviare alle dif-
ficolta legate alla gestione delle causali introdotte, diverse aziende
industriali hanno fatto ricorso ad accordi collettivi c.d. “di prossi-
mita” per rimuoverle sic et simpliciter, oppure per modularne
I'applicazione in relazione ai vincoli temporali o alle previsioni in materia
di proroghe e rinnovi (sezione III, parte I). In altri settori
dell’economia, invece, le note resistenze politico-sindacali al ricor-
so ad accordi ex articolo 8, hanno spinto le parti sociali a percorre-
re una via diversa: quella della stagionalita, grazie alle aperture of-
ferte dal decreto legislativo n. 81/2015. E questo il caso del settore del
commercio dove le parti, con I'accordo nazionale del 17 aprile 2019, nel
confermare una previsione del CCNL Terziario, distribuzione e servizi
del 2015, hanno previsto la possibilita per la contrattazione territoriale di
individuare localita a prevalente vocazione turistica nelle quali consentire,
alle aziende ivi ubicate, il superamento del regime delle causali per proro-
ghe e rinnovi (sezione I, parte I). Si tratta di uno sviluppo che, nono-
stante le criticita che alcuni di questi accordi veicolano, iz primis con rife-
rimento alla definizione di cosa sia stagionale e cosa no, va salutato po-
sitivamente, soprattutto nella misura in cui simili esperienze con-
trattuali contribuiscono, almeno in parte, a risolvere un problema
strutturale della piu recente legislazione lavoristica: trattare il lavo-
ro e i lavoratori come un grande insieme monolitico senza cogliere
la varieta di casi, esperienze ed esigenze che, nella societa della
complessita, non sono piu ’eccezione ma la regola.

Nel complesso, nonostante la maggior parte degli accordi aziendali
analizzati persegua obiettivi di produttivita e competitivita, restano net-
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tamente prevalenti le intese che prevedono trattamenti di miglior
favore rispetto agli standard definiti dalla legge e dalla contratta-
zione di categoria. Solamente il 7% degli accordi aziendali analizzati
sono riconducibili alle intese modificative ex articolo 8, decreto-legge n.
138/2011, convertito con modifiche in legge n. 148/2011.

La professionalita tra cambiamenti organizzativi e transizioni oc-
cupazionali

Si segnalano numerosi interventi sui sistemi di classificazione e
inquadramento del personale. La materia ¢ toccata in due terzi degli
accordi di categoria sottoscritti nel 2019. In molti casi, si ¢ trattato di
predisporre Pinfrastruttura istituzionale per una revisione dei vec-
chi sistemi di classificazione per lo piu attraverso I'introduzione o
la conferma di commissioni bilaterali dedicate al tema che possano
recepire le spinte provenienti dal livello aziendale (sezione I, parte
I). Ma non sono mancati interventi di carattere sostanziale. Da evidenzia-
re, in particolare, i tentativi avviati in alcuni settori produttivi di ridefini-
re, adattare e talvolta ampliare la copertura merceologica del contratto
collettivo, in risposta a cambiamenti strutturali nei contenuti del business
(es. CCNL Attivita minerarie; CCNL Energia e petrolio; CCNL Elettrici;
CCNL Bancari; CCNL Trasporto aereo), con conseguenti aggiustamenti
dei sistemi di classificazione e inquadramento del personale.

Nelle sedi decentrate di contrattazione, non sono mancate al-
cune sperimentazioni di modelli di valutazione del personale che
hanno provato ad innestarsi sui sistemi, ancora piuttosto rigidi e
verticistici, di classificazione nazionali, aggiungendo criteri (in par-
ticolare relativi alla padronanza di competenze soft) per verificare e va-
lorizzare la crescita professionale in maniera trasversale alle cate-
gorie. L’esito di questi percorsi, coordinati e seguiti dai responsabili
aziendali con il coinvolgimento delle rappresentanze sindacali, ¢ funzio-
nale all’erogazione di attivita formative rispondenti alle reali esigenze dei
singoli e all’erogazione di adeguati riconoscimenti economici (sezione 111,
parte I).
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Box 3 — Inquadramenti, professionalita e sviluppo professionale

* In numerosi settori produttivi &€ stata pianificata una revisione dei sistemi di
classificazione attraverso I'introduzione o la conferma di commissioni bilaterali
dedicate al tema.

» A livello aziendale, sono stati contrattati modelli di valutazione del personale
che, innestandosi sui sistemi di classificazione nazionali, hanno aggiunto criteri
per verificare e valorizzare la crescita professionale in maniera trasversale alle
categorie.

» La contrattazione territoriale nel settore della cooperazione sociale si muove
nel senso di una integrazione del sistema di inquadramento nazionale con
I'aggiunta di nuove figure professionali.

+ Con riferimento allo sviluppo professionale, alcuni CCNL hanno formalizzato
un diritto soggettivo alla formazione e posto enfasi sulla responsabilizzazione
dell'individuo in questo ambito.

* Nelle aziende sono stati progettati piani per I'acquisizione di competenze tec-
niche e specialistiche ma anche di tipo trasversale, verso una maggiore poliva-
lenza e polifunzionalita delle risorse all'interno di organizzazioni sempre piu
agili e flessibili.

» Salvo rare eccezioni, € decisamente meno sviluppato il tema della formazione
professionale e delle politiche attive in funzione di agevolare le transizioni oc-
cupazionali.

Riflesso di questa spinta innovatrice all’organizzazione del la-
voro ¢ anche P’enfasi posta dalla contrattazione aziendale alla for-
mazione professionale, anche in virtu della crescente formalizza-
zione a livello nazionale di un vero e proprio diritto soggettivo. Tale
diritto si concretizza nelle aziende non soltanto in piani per 'acquisizione
di competenze tecniche e specialistiche (soprattutto in virtu della intro-
duzione delle moderne tecnologie digitali), ma anche di tipo trasversale,
verso una maggiore polivalenza e polifunzionalita delle risorse all'interno
di organizzazioni sempre piu agili e flessibili (sezione III, parte I). Parti-
colare attenzione ¢ rivolta, in diversi accordi aziendali, ai percorsi forma-
tivi per il personale piu anziano e ai lavoratori di ritorno da lunghi perio-
di di assenza (sia per esigenze di cura personali che di assistenza a fami-
liari) nel tentativo di contrastarne 'obsolescenza professionale. Sempre
con riferimento all'invecchiamento della popolazione aziendale, alcune
imprese attivano programmi di job posting (supportati da appositi piani di
formazione e riqualificazione) e di staffetta generazionale, prevedendo, a
fronte della riduzione delle ore di lavoro per 1 dipendenti piu anziani e il
conseguente ingresso di personale piu giovane, anche attivita di orienta-
mento e zentoring.
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Un unicum nella contrattazione aziendale del 2019 ¢ rappresen-
tato dal’Agenda per lo sviluppo del capitale umano in Unilever
(anticipata da un altrettanto importante accordo sottoscritto dalla multi-
nazionale con il Comitato aziendale europeo), laddove le parti contem-
plano P'avvio di un programma formativo teso a favorire la riqualifica-
zione dei lavoratori non soltanto alla luce delle modifiche tecnologiche e
organizzative che interesseranno gli stabilimenti italiani di Unilever, ma
anche nell’eventualita che i lavoratori debbano fronteggiare transizioni
verso altre realta produttive del territorio (sezione III, parte I). Il tema
delle transizioni occupazionali, e quindi del superamento della
contrapposizione tra mercati interni ed esterni del lavoro, ¢ del re-
sto destinato ad avere uno spazio crescente nel dibattito politico-
sindacale, non solo in relazione alla spinta alla flessibilizzazione dei pro-
cessi produttivi e del lavoro ma anche in considerazione dell'impatto dei
cambiamenti demografici e dell’attuale emergenza sanitaria, nonché in
vista di un’auspicabile riconversione della nostra economia all’insegna
della sostenibilita ambientale.

Tuttavia, il ruolo delle parti sociali nazionali
nell’accompagnamento e nella gestione di questi processi sembra
ancora piuttosto limitato. Importanti eccezioni sono costituite dai rin-
novi contrattuali del settore elettrico e del credito, dove sono disciplinate
procedure di outplacement e accompagnamento dei lavoratori in caso di
perdita involontaria di occupazione e misure incentivanti in favore delle
imprese che assumono nelle aree del Mezzogiorno con piu elevati tassi di
disoccupazione, soprattutto giovanile, o che promuovono 'occupazione
di lavoratori disabili. Sostengono 1 tentativi di governare e favorire le
transizioni occupazionali anche le previsioni contrattuali relative alla
tracciabilita e certificazione dei percorsi formativi, riscontrabili ad esem-
pio nei rinnovi del settore energia e petrolio, attivita minerarie e prima
ancora in quello chimico, ma non particolarmente diffuse nel panorama
nazionale (sezione I, parte I).
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Salute, sicurezza e salubrita del’ambiente di lavoro

In linea con quanto previsto nelle precedenti annate, il tema della
tutela della salute e sicurezza sul lavoro continua ad essere centrale
nei rinnovi contrattuali del 2019, sebbene le misure negoziate in
sede di contrattazione nazionale non vadano oltre interventi di
manutenzione delle previsioni esistenti. La formazione si conferma
essenziale per il raggiungimento dell’obiettivo “zero infortuni”, mentre
gran parte degli accordi ha ampliato i diritti spettanti al rappresentante
dei lavoratori per la sicurezza. Da segnalare, in positivo, la tendenza
della contrattazione collettiva a promuovere percorsi di partecipa-
zione trilaterali, nelPambito dei quali le parti sociali sviluppano
programmi di collaborazione con le istituzioni pubbliche preposte
al presidio della salute dei lavoratori. Tali programmi sono orientati
all'introduzione di interventi di prevenzione contro i rischi di infortunio
e di attivita formative per rappresentanti dei lavoratori e responsabili
aziendali per la sicurezza.

Nell’ambito della contrattazione decentrata, diverse aziende
hanno introdotto o proseguito azioni volte alla riduzione degli in-
fortuni, soprattutto attraverso la sensibilizzazione e la partecipa-
zione dei lavoratori e dei loro rappresentanti (diversi sono i riferi-
menti contrattuali all’organizzazione di safety tour e break formativi sulla
sicurezza, ma anche a modalita per incoraggiare i lavoratori nella segnala-
zione degli eventi potenzialmente pericolosi), insieme ad iniziative tese a
migliorare gli aspetti ergonomici nello svolgimento delle normali presta-
zioni (anche mediante 'impiego di nuove tecnologie) e a diffondere stili
di vita e alimentari piu sani (sezione III, parte I). Complessivamente,
guardando anche agli anni passati e ai settori tradizionalmente pit
sensibili al tema, come quello energetico e chimico, ’impatto delle
nuove tecnologie sulla sicurezza sembra modernizzare, in partico-
lare, la gestione della prevenzione (attraverso una progettazione mi-
gliore delle postazioni lavorative in termini di ergonomia e salute del la-
voratore) e i dispositivi di protezione individuali (tra le tante, spicca
la piattatorma Swart Operator di Eni, nell’ambito della piu ampia iniziativa
Smart Safety). Di contro, fatica ad emergere, almeno stando alla lettura dei
contratti collettivi, I'attenzione delle parti verso i rischi psicosociali con-
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nessi ai nuovi modelli organizzativi (che implicano il lavoro da remoto e
un maggiore apporto cognitivo da parte del personale), anche se, in talu-
ne realta, Pofferta di servizi di ascolto psicologico e di forme di concilia-
zione vita-lavoro sembra poter calmierare queste eventualita.

Box 4 — Salute, sicurezza e ambiente

« Il tema della tutela della salute e sicurezza sul lavoro & centrale nei rinnovi dei
CCNL del 2019, sebbene le misure negoziate non vadano oltre interventi di
manutenzione delle previsioni esistenti.

« Da segnalare, in positivo, la promozione di percorsi di partecipazione trilaterali
che coinvolgono le parti sociali nazionali e le istituzioni pubbliche preposte al
presidio della salute dei lavoratori.

« Nel 2019, la contrattazione aziendale ha trattato il tema della salute e sicurez-
za, soprattutto attraverso I'avvio o la conferma di misure di formazione e coin-
volgimento diretto dei lavoratori e dei loro rappresentanti.

* Nelle realta piu sensibili al tema, le principali innovazioni hanno riguardato
I'impatto delle nuove tecnologie sui sistemi di prevenzione e I'emergere di nuo-
ve professionalita.

* Negli ambienti di lavoro dove operano diverse realta produttive, emerge la ne-
cessita di garantire una gestione omogenea della sicurezza che superi una
segmentazione normativa per aziende.

Nelle aziende piu impegnate verso gli obiettivi di salute e sicu-
rezza si puo assistere anche al contestuale sviluppo di nuovi gruppi
di lavoro e professionalita, come il Safety Competence Center di Eni, lo
Steering Team sulla sicurezza di Celanese e il Mobility Manager (per gli spo-
stamenti in sicurezza all'interno degli impianti) di LyondellBasell. Infine,
negli ambienti di lavoro fluidi, dove operano diverse realta produttive, il
tema della sicurezza non puo esaurirsi nella sola contrattazione aziendale
e non a caso, sono diverse le intese che esortano una gestione pitt omo-
genea della sicurezza all’interno di contesti “ibridi” come i cantieri.

Dall’ambiente di lavoro alla sostenibilita ambientale

Ma c’¢ un’altra dimensione che sempre di piu sta integrando le
policies contrattuali in tema di salute e sicurezza, consolidando la
percezione di una progressiva smaterializzazione del concetto di
ambiente di lavoro, sempre meno legato ai confini fisici della fab-
brica o dell’ufficio: si tratta del tema della sostenibilita ambientale,
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che proprio nel 2019 ha mobilizzato migliaia di giovani in tutto il mondo,
coinvolgendo anche la rappresentanza del lavoro nella c.d. Climate Action
Week, e su cui anche la Commissione europea ¢ intervenuta con la pre-
sentazione, lo scorso dicembre, del Green Deal. In coerenza con il pro-
gramma dell’ILO sulla c.d. Just Transition, la questione ambientale ha as-
sunto un rilievo importante nel sistema italiano di relazioni industriali, in
termini strettamente regolativi, per il tramite della contrattazione di am-
bito interconfederale, settoriale, territoriale e aziendale. Dall’osservazione
della contrattazione collettiva, si riscontra un’ampia gamma di strumenti
conflittuali e non, che testimoniano un rinnovato impegno di partecipa-
zione a un processo di piu ampia riforma verso una societa piu giusta,
solidale e sostenibile (sezione I, parte 1I). Sui temi connessi con la sal-
vaguardia del’ambiente e con la valorizzazione e resilienza del ter-
ritorio, ’esperienza del diritto vivente contrattuale ha mostrato la
possibilita di raggiungere significativi risultati, specie in taluni set-
tori produttivi, in relazione alla capacita delle parti di definire
obiettivi comuni, strategie congiunte e realizzare azioni coordinate
che oggi trovano sistemazione, in termini di policy setting, nelle linee di in-
dirizzo di politica delle relazioni industriali contenute nel documento di
Cgil, Cisl e Uil, Per un modello di sviluppo sostenibile, del 26 settembre 2019.

Box 5 — Sostenibilita ambientale

» La questione ambientale ha assunto un rilievo importante nel sistema italiano
di relazioni industriali, in termini strettamente regolativi, per il tramite della con-
trattazione di ambito interconfederale, settoriale, territoriale e aziendale.

+ Tra i molteplici ambiti di convergenza tra interesse collettivo e interesse gene-
rale alla tutela del’ambiente, si segnala l'attribuzione per via contrattuale ai
rappresentanti dei lavoratori per la salute, sicurezza e ambiente (c.d. RLSA) di
specifiche prerogative consultive, informative e formative in materia di politiche
e investimenti ambientali, conversione sostenibile degli ambienti di lavoro, di
rapporti con territorio, cittadinanza e autonomie locali.

* Nel panorama contrattuale nazionale, i recenti rinnovi del CCNL elettrici e del
CCNL energia e petrolio hanno previsto importanti seppur ancora non partico-
larmente incisive misure indirizzate ad anticipare e gestire gli effetti sociali e
occupazionali della transizione energetica.

* Nei settori dove il rischio ambientale & maggiore, si riscontrano accordi integra-
tivi riguardanti corsi di formazione sul tema ambientale; gruppi di miglioramen-
to continuo volti alla riduzione degli sprechi; premi di risultato collegati ad obiet-
tivi di risparmio ed efficienza energetica; piani di mobilita sostenibile; clausole
che impegnano l'azienda a selezionare partner commerciali che garantiscano il
rispetto delle normative in materia di lavoro e ambiente.
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Tra i molteplici ambiti di convergenza tra interesse collettivo e
interesse generale alla tutela dell’ambiente, si segnala la attribu-
zione per via contrattuale ai rappresentanti dei lavoratori per la sa-
lute, sicurezza e ambiente (c.d. RLSA) di specifiche prerogative
consultive, informative e formative in materia di politiche e investi-
menti ambientali, conversione sostenibile degli ambienti di lavoro, dei
prodotti e dei processi produttivi, di rapporti con territorio, cittadinanza
e autonomie locali (sezione I, parte II). Nel panorama contrattuale
nazionale, i recenti rinnovi del CCNL elettrici e del CCNL energia
e petrolio spiccano per la previsione di importanti seppur ancora
non particolarmente incisive misure indirizzate ad anticipare e ge-
stire gli effetti sociali e occupazionali della transizione energetica
(sezione I, parte I).

Nell’ambito dei sistemi contrattuali dei settori dove il rischio
ambientale ¢ maggiore, la tutela del’ambiente ha trovato piena cit-
tadinanza nei contratti collettivi aziendali, in conseguenza del ri-
lievo che le problematiche ambientali hanno assunto, di fatto, nelle
strategie di azione delle rappresentanze dei lavoratori e nelle loro
piattaforme rivendicative. Accanto alle clausole di rendicontazione del-
le politiche aziendali in materia di ambiente e alle clausole di stile in cui la
direzione di azienda s’impegna a garantire elevati standard di tutela am-
bientale in senso lato, si riscontra la presenza di accordi integrativi con-
tenenti previsioni riguardanti corsi di formazione sul tema ambientale
dedicati alle rappresentanze sindacali e agli stessi lavoratori; programmi
finalizzati alla sensibilizzazione delle risorse umane circa una produzione
ecosostenibile, nonché alla riduzione di emissioni, sprechi e rifiuti; costi-
tuzione di gruppi di miglioramento continuo ordinati a migliorare le per-
formance aziendali riducendo gli sprechi attraverso la partecipazione di
lavoratori e delle rappresentanze sindacali; premi di risultato collegati ad
obiettivi di risparmio e di efficienza energetica; piani di mobilita sosteni-
bile nel tragitto casa-lavoro; clausole sociali e ambientali che impegnano
I'azienda a selezionare esclusivamente partner commerciali che garanti-
scano il pieno rispetto delle normative in materia di lavoro e ambiente e
che acconsentano ai controlli sul rispetto e adesione ai principi di soste-
nibilita.



XXIV VI RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE (2019)

Si tratta di esperienze ancora piuttosto isolate in Italia, ma che
presto o tardi saranno destinate a diffondersi su ampia scala, come
gia avvenuto in altri ordinamenti e sistemi di relazioni industriali.
Del resto, I'incantesimo di una crescita infinita su un pianeta finito, su cui
si ¢ fondato il patto sociale nell’era della contesa industriale, si ¢ oramai
dissipato. E con esso l'idea che le tre dimensioni della sostenibilita —
quella sociale, quella economica e quella ambientale — potessero e doves-
sero essere regolate e gestite secondo la logica det silos, destinata a gene-
rare reciproche esternalita negative nello spazio e nel tempo. La vera
sfida, oggi, ¢ quella di immaginare e attualizzare le modalita per
gestire sul piano giuridico e delle relazioni industriali i tre pilastri
della sostenibilita secondo una logica di sistema basata sulla con-
sapevolezza che il tutto non ¢ la mera somma delle singole parti.

Persona e lavoro nelle moderne organizzazioni

Contribuisce a questa auspicata organicita nell’impianto con-
trattuale anche la crescente commistione nei moderni contesti or-
ganizzativi tra persona e lavoratore. Non sono solo le moderne tec-
nologie a fluidificare i confini tra vita privata e professionale ma anche 1
nuovi modelli organizzativi a scardinare le vecchie ripartizioni, richie-
dendo il contributo cognitivo e il coinvolgimento attivo e relazionale dei
lavoratori nei processi produttivi. Cosi, continuano a farsi strada, so-
prattutto per determinate categorie di lavoratori e in specifici con-
testi organizzativi, forme di orario flessibile e modalita di esercizio
della prestazione (come il lavoro agile, la riduzione del numero di tim-
brature, 'aumento della flessibilita in entrata e uscita dal lavoro) che ten-
tano un superamento dei vincoli spazio-temporali, aprendo la stra-
da a criteri piu qualitativi per la valutazione delle performance in-
dividuali. Sebbene in misura minore, continua a registrarsi anche
Pintroduzione o il proseguimento di pratiche contrattate di parte-
cipazione diretta dei lavoratori (sezione III, parte I). Accanto a pro-
getti piu strutturati che prevedono la presenza di gruppi di lavoro parite-
tici con precisa definizione dei ruoli dei diversi componenti e calendariz-
zazione delle riunioni (come in Gefran ed Endurance Castings), si ti-
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scontrano anche forme piu soft di coinvolgimento, come la raccolta di
suggerimenti da parte dei lavoratori e la successiva selezione delle propo-
ste ad opera di Comitati tecnici aziendali (come in Acciaierie Venete).
Del resto, entrambe queste forme di partecipazione sono state contem-
plate dalla circolare dell’Agenzia delle Entrate 29 marzo 2018, n. 5/E, e
possono quindi consentire alle imprese di beneficiare dello sgravio con-
tributivo su parte del premio di risultato come stabilito dalla legge di bi-
lancio. Oltre al miglioramento organizzativo e alla flessibilita oraria, alcu-
ne iniziative di partecipazione diretta dei lavoratori sono maggiormente
declinate in funzione della mappatura delle professionalita presenti in
azienda e della pianificazione di percorsi di sviluppo (come in Unilever),
nonché in relazione al monitoraggio e alla prevenzione dei rischi sul la-
voro (come in ABB).

L’ultima frontiera in questo ambito ¢ rappresentata, come gia
registrato nelle scorse tornate contrattuali, dall’interazione tra trat-
tamento e analisi dei dati raccolti mediante le tecnologie digitali e
procedure partecipative, anche nella direzione di superare qualsia-
si demonizzazione delle nuove possibilita di trattamento, rese pos-
sibili dalla modifica dell’articolo 4 Stat. lav. ad opera del Jobs Act, e
una conseguente interpretazione del ruolo del sindacato come me-
ramente difensivo. In particolare, attraverso la contrattazione collettiva,
le rappresentanze sindacali possono consentire un allungamento del ciclo
di vita dei dati raccolti anche in funzione del miglioramento delle condi-
zioni di lavoro e, contestualmente, il coinvolgimento diretto dei lavorato-
ri nell’analisi di questi dati e nei successivi processi decisionali. Anche
quest’anno la contrattazione aziendale ha mostrato come i dati raccolti
dalle nuove tecnologie possano essere orientati a sostegno delle perfor-
mance organizzative nonché del miglioramento delle pratiche di gestione
delle risorse umane. Tra tutti, spiccano i casi di DHL Express e ATB
Servizi, che riguardano I'uso dei dati ricavati dalle tecnologie digitali ri-
spettivamente per la pianificazione delle attivita formative e per la misu-
razione di un ammontare retributivo premiale connesso al risparmio
energetico. In entrambi i casi, emergono chiaramente le possibilita di in-
gaggio e coinvolgimento diretto dei lavoratori, che tuttavia sono colte so-
lo in parte dalla contrattazione collettiva (sezione III, parte I).
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Box 6 — Persona e lavoro nelle moderne organizzazioni

+ Prosegue, nel 2019, la tendenza verso una crescente commistione tra persona
e lavoratore nei moderni contesti organizzativi. Da un lato, le moderne tecno-
logie tendono a fluidificare i confini tra vita privata e professionale; dall’altro i
nuovi modelli organizzativi scardinano le vecchie ripartizioni, richiedendo il
contributo cognitivo dei lavoratori nei processi produttivi.

» Nella contrattazione aziendale, si sperimentano forme di orario flessibile e mo-
dalita di esercizio della prestazione che tentano un superamento dei vincoli
spazio-temporali; sebbene in misura minore, si registra anche l'introduzione o il
proseguimento di pratiche di partecipazione diretta dei lavoratori al migliora-
mento organizzativo.

* Riflesso della crescente personalizzazione delle modalita di esecuzione della
prestazione, ¢ il fatto che le organizzazioni aziendali cominciano a farsi carico
anche di parte della sfera personale del lavoratore.

» A tutti i livelli di contrattazione, si rilevano previsioni relative alle forme di assi-
stenza previdenziale, sanitaria e sociale e alle misure di conciliazione tra vita
privata e professionale, con particolare sensibilita verso le esigenze di cura
personale e di assistenza ai familiari.

+ In misura minore, si riscontrano politiche di gestione dei lavoratori affetti da pa-
tologie di lunga durata, di sostegno alle vittime di violenza e di inclusione dei
lavoratori diversamente abili o non autosufficienti.

« Si tratta di disposizioni ancora scarsamente diffuse ma che contribuiscono a
prospettare un modo diverso di fare impresa, non soltanto compatibile con le
esigenze dei singoli lavoratori ma anche capace di integrarle e valorizzarle.

Questi esempi, seppur ancora non preponderanti a livello na-
zionale, illustrano bene la crescente personalizzazione delle moda-
lita di esecuzione della prestazione di lavoro. Cio determina, quin-
di, non soltanto la necessita di giungere a nuove forme di bilan-
ciamento tra vita e lavoro, ma soprattutto il bisogno di promuovere
una contaminazione virtuosa tra le due sfere. Possibili soluzioni
compromissorie sembrano attestarsi, da un lato, su un lavoratore che of-
fre il proprio apporto di competenze tecniche, cognitive e relazionali per
la crescita della produttivita e, dall’altro, su un’organizzazione aziendale
che si fa carico anche di parte della sfera personale del lavoratore, pro-
vando ad adattare e rimodulare su di essa i normali ritmi e modalita di
lavoro.

Esemplificative di questa evoluzione sono le previsioni relative alle
forme di assistenza previdenziale, sanitaria e sociale (soprattutto per il
tramite della bilateralita) e le misure di conciliazione tra vita privata e
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professionale (come il passaggio al part-time, le possibilita di adesione al
lavoro agile, la cessione solidale di ferie e permessi, I'estensione dei pe-
riodi di congedo, ecc.) con particolare sensibilita verso le esigenze di cura
personale e di assistenza ai familiari dei dipendenti. Sebbene in misura
minore, si riscontrano anche politiche di gestione dei lavoratori affetti da
patologie di lunga durata, di sostegno alle vittime di violenze o molestie
di genere e di inclusione dei lavoratori diversamente abili o non autosuf-
ficienti. Si tratta di disposizioni ancora scarsamente diffuse sul pia-
no nazionale ma che contribuiscono a prospettare un modo diver-
so di fare impresa, non soltanto compatibile con le esigenze dei
singoli lavoratori ma anche capace di integrarle e valorizzarle.

Politiche retributive

Sul piano della politica salariale, si registra una elevata etero-
geneita delle soluzioni tecniche adottate per il rinnovo dei minimi
retributivi. Diversi accordi hanno previsto indennita di vacanza contrat-
tuale che si sommano alle tranche di aumento dei minimi tabellari, a loro
volta variabili in ragione del periodo di vigenza del rinnovo, dato
quest’ultimo indicativo di una tendenza verso una maggiore diversifica-
zione settoriale delle regole contrattuali. Se negli ultimi anni infatti la du-
rata triennale degli accordi seguiva nella quasi totalita dei casi la indica-
zione programmatica degli accordi interconfederali sottoscritti dal 2009
in avanti, con i rinnovi del triennio 2017-2018-2019 si osserva una oscil-
lazione del dato diversificata su base settoriale. Prassi, quest’ultima, aval-
lata dall’accordo interconfederale Confindustria, Cgil, Cisl e Uil del 9
marzo 2018.

Box 7 — Politiche retributive

« Sul piano della politica salariale, la tornata di rinnovi contrattuali nel 2019 ha
registrato una elevata eterogeneita delle soluzioni tecniche adottate, soprattut-
to con riferimento al periodo di erogazione delle tranche di aumento dei minimi
tabellari, che risente della variabilita della durata dei rinnovi.

» La disciplina del c.d. trattamento economico minimo (TEM), introdotta con
I'accordo interconfederale Confindustria, Cgil, Cisl e Uil del 9 marzo 2018, ha
trovato piena attuazione in alcuni rinnovi contrattuali, tra cui nel CCNL per le
attivita minerarie e nel CCNL elettrici; alcuni di questi si differenziano anche
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per le modalita di aggiustamento dei minimi retributivi al tasso di inflazione.

* A livello aziendale e nella contrattazione territoriale del settore della coopera-
zione sociale, & costante la definizione di sistemi retributivi variabili.

» Nei contratti aziendali, la misurazione dei risultati di performance si arricchisce
di anno in anno di nuovi indicatori (non piu solo produttivita, redditivita e quali-
ta, ma anche sicurezza, sostenibilita ambientale e innovazione organizzativa).

* Le forme di riconoscimento economico a livello aziendale spaziano dai tradi-
zionali schemi di retribuzione variabile alle sempre piu frequenti misure di wel-
fare e di conciliazione, verso cui il lavoratore puo orientare la propria scelta di
conversione del premio di risultato.

» Per contro, risultano limitate le previsioni nazionali in tema di flexible benefits:
solo 3 CCNL replicano la disciplina di questo istituto sulla scorta del meccani-
smo previsto dal rinnovo 2016 del CCNL Metalmeccanici.

Tra le principali novita introdotte dal predetto accordo inter-
confederale, la disciplina del c.d. trattamento economico minimo
(TEM) ha trovato piena attuazione in alcuni rinnovi contrattuali
(pochi invero), tra cui nel CCNL per le attivita minerarie e nel
CCNL elettrici. Diversi rinnovi contrattuali nel periodo di riferimento
hanno previsto il superamento di istituti come gli scatti di anzianita per i
nuovi assunti. Generalmente, queste risorse sono destinate al finanzia-
mento dei fondi di assistenza sanitaria o di previdenza complementare.

In continuita con un trend alla diversificazione delle soluzioni
adottate in sede di rinnovi economici, anche rispetto al recepimento
delle regole interconfederali, si collocano del resto anche le tante
piattaforme di rinnovo dei CCNL presentate nel corso del 2019:
preludio di una ricca stagione contrattuale che avrebbe dovuto ca-
ratterizzare, anche nel senso di un deciso sostegno al potere
d’acquisto attraverso un aumento dei trattamenti retributivi,
Pinizio di questa nuova decade. E se oggi sono principalmente le
tempistiche dei tavoli contrattuali a risentire della priorita del’emergenza
sanitaria, ¢ presumibile che superata la fase di contenimento dei contagi e
conseguente interruzione delle attivita produttive, le difficolta economi-
che delle imprese italiane non costringano le organizzazioni sindacali an-
che a rivedere le richieste salariali. Del resto, ¢ proprio nei momenti di
crisi, che le soluzioni decise a livello centralizzato rischiano di perdere
completamente aderenza con le situazioni specifiche di prossimita, anche
esacerbando 1 gia noti fenomeni di evasione e dumping contrattuale (se-
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zione III, parte II). Ecco che allora sara pit che mai necessario ri-
prendere il nodo troppo spesso taciuto della scarsa diffusione della
contrattazione decentrata, ancora circoscritta a determinati settori,
territori e dimensioni di impresa, ma senza la quale ¢ sempre piu
difficile immaginare una crescita davvero inclusiva e sostenibile,
tanto per 'impresa e quanto per i lavoratori.

A chi cercasse buone pratiche, la contrattazione collettiva in
Italia saprebbe comunque fornire valide esemplificazioni, sia a li-
vello territoriale, con il caso delle cooperative sociali affrontato in
questo rapporto (sezione II, parte I), sia nelle sedi aziendali, laddove
la misurazione dei risultati di performance si arricchisce anno dopo anno
di nuovi indicatori (non piu solo produttivita, redditivita e qualita, ma
anche sicurezza, sostenibilita ambientale e innovazione organizzativa),
mentre le forme di riconoscimento economico spaziano dai tradizionali
schemi di retribuzione variabile, alle misure di welfare e di conciliazione,
verso cul il lavoratore puo volontariamente orientare la propria scelta di
conversione del premio di risultato (sezione 111, parte I).



Nota metodologica

L’indagine campionaria sui contenuti dei contratti collettivi, che si
pone a medio raggio tra le metodologie della content analysis e del text mi-
ning, ha come primario obiettivo quello di ridurre la grande varieta di in-
formazioni qualitative presenti nei rinnovi contrattuali in un insieme pit
piccolo e interpretabile di informazioni. I Rapporti ADAPT sulla con-
trattazione collettiva sono infatti costruiti sulla base della banca dati
www.farecontrattazione.it che raccoglie circa 3.000 contratti sottoscritti ai va-
ri livelli tra il 2012 e il 2019. Per il Rapporto 2019, la composizione e le
caratteristiche quantitative e qualitative dell’insieme dei contratti collettivi
variano a seconda del livello di contrattazione e del relativo disegno di
campionamento.

Contrattazione di categoria

Per i CCNL ¢ stata raccolta la quasi totalita dei rinnovi contrattuali
sottoscritti nell’anno 2019 dalle federazioni sindacali aderenti a Cgil, Cisl
e Uil Si tratta di trentasei CCNL. II campione in questione puo dirsi
dunque all'incirca coincidente con l'universo di riferimento. Fuoriescono
dalla portata della nostra analisi i CCNL sottoscritti solo da altre organiz-
zazioni sindacali. Un aspetto metodologico da rimarcare ¢ che I'analisi
dei contenuti e della frequenza contrattuale delle materie riguarda esclu-
sivamente quanto negoziato e sottoscritto nell’anno di riferimento. Salvo
dove diversamente specificato, non sono dunque considerate nell’analisi
le materie e gli istituti regolati, settore per settore, dai precedenti rinnovi
contrattuali.

Contrattazione territoriale nel settore della cooperazione sociale

Ogni anno il Rapporto dedica un focus su un settore produttivo con
una significativa tradizione di contrattazione territoriale. Nel 2019, si ¢
scelto di concentrarsi sul settore della cooperazione sociale in alcune
province del Nord Italia, grazie agli accordi territoriali che ci sono stati
forniti da Confcooperative Bergamo. 11 settore copre le cooperative eser-
centi attivita socio-sanitaria e assistenziale e le cooperative di inserimento
lavorativo che svolgono attivita di tipo artigianale, industriale, agtricolo,
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commerciale e di servizi. I dettagli sull'insieme di accordi sono rinvenibili
nella relativa parte del Rapporto.

Contratti aziendali

La selezione dei contratti aziendali avviene esclusivamente sulla base
dell’anno di sottoscrizione (il 2019) e avendo riguardo alla natura norma-
tiva degli accordi. Sono infatti esclusi i contratti aziendali di natura ge-
stionale, riguardanti ad esempio I’attivazione dei regimi di orario ridotto
(cassa integrazione o contratti di solidarieta) o le procedure di mobilita.
I’ambito settoriale e territotriale dell’insieme di contratti ¢ del tutto irrile-
vante ai fini della selezione campionaria, se non in termini escludenti ri-
spetto alla contrattazione integrativa del pubblico impiego. Per i 2019
sono stati raccolti 309 contratti collettivi aziendali. I.a raccolta si ¢ dispie-
gata da settembre a dicembre 2019 nelle seguenti modalita: contatti e-
mail con le strutture territoriali federali e confederali di Cgil, Cisl, Uil,
Confindustria e Ascom su tutto il territorio nazionale e richiesta di forni-
re i contratti aziendali sottoscritti nel corso dell’anno; monitoraggio si-
stematico dei siti internet e dei social network delle predette organizza-
zioni; monitoraggio della rassegna stampa locale al fine di indentificare i
nomi delle aziende firmatarie dei contratti, cosi da poterle contattare per
chiedere loro 1 contratti. Non ¢ possibile calcolare con esattezza la rap-
presentativita del dato perché l'universo di riferimento ¢ ignoto, ma ¢
ipotizzabile una rappresentativita variabile dellinsieme di contratti in
proporzione alla dimensione delle aziende che si presenta distribuita se-
condo quanto indicato nella parte del rapporto dedicata alla contratta-
zione aziendale. Inoltre, per la redazione del secondo capitolo della se-
zione monogtrafica, sono stati considerati 170 accordi aziendali del setto-
re chimico-farmaceutico, sottoscritti tra il 2016 e il 2019, che sono stati
forniti dall’organizzazione sindacale Uiltec-Uil.
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Sezione 1
LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA DI CATEGORIA:
I RINNOVI CONTRATTUALI (CCNL) NEL 2019

SOMMARIO: Quadro di sintesi. — 1. Tendenze generali in materia di assetti contrattuali e
contenuti dei rinnovi contrattuali nel 2019. — 2. I sistemi di relazioni industriali da-
vanti ai mega-trend di cambiamento del lavoro. — 3. Segze: 1 rinnovi CCNL Cemen-
to, laterizi e lapidei: verso un Comitato bilaterale dei materiali da costruzione co-
mune ai tre settori. — 4. Il ruolo della formazione. — 5. Politiche salariali. — 6. Classi-
ficazione, inquadramento e organizzazione del lavoro. — 7. Segue: ulteriori profili
normativi concernenti organizzazione del lavoro. — 8. Il (difficile) rapporto tra
legge e contrattazione collettiva. — 9. Segue: gli accordi sulla stagionalita. — 10. Wel-
fare. — 11. Salute, sicurezza ¢ ambiente. — 12. Segue: lo sviluppo sostenibile nel rin-
novo del CCNL Cemento. — 13. Mercato del lavoro e appalti.

Quadro di sintesi

1] miinimo comune denominatore di questa ondata di rinnovi contrattnali ¢ la dif-
Sustone di una cultura della partecipazione indirizzata a rispondere alle sfide imposte
dai mega-trend di cambiamento del mercato del lavoro, in primis quello tecnologico ed
energetico. Emerge la consapevolezza delle parti di una maggiore condivisione del valo-
re dello sviluppo sostenibile dei settors, della diffusione dell'innovazione, della strategi-
cita della ricerca e dellinclusione sociale. In particolare, viene valorizzata la funzione
delle Commissioni bilaterali e degli Osservators, come leva strategica competitiva in
materia di welfare, protagonista di interventi riguardanti soprattutto il benessere della
persona e di conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, innovazione dei processi di
produzione e professionale oltre a significativi seppur non diffusi interventi di governo
delle transizioni occupazionali.

St confermay, in tutti i CCNL, il ruolo della contrattazione decentrata, a cui é af-
fidato il compito di far vivere le politiche contrattuali nei luoghi di lavoro e, circolar-
mente, sperimentare soluzioni innovative nell organizzazione del lavoro. Sul piano
dello sviluppo professionale, in aleuni casi si afferma lesigenza di una formazione con-
giunta con i singoli lavoratori al fine di condividere lo scenario di riferimento e di indi-
vidnazione degli strumenti in grado di gestire il cambiamento. In quest’ottica 'onere di
una formazione responsabile e proattiva del proprio sviluppo professionale ricade sul
dipendente. In altri casi, invece, vediamo la promozione di percorsi intesi al potenzia-
mento di collaborazioni con le istitugioni formative e scolastiche. Cio e in linea con
una visione che gradualmente si viene consolidando e vede nel sistema delle relazioni
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industriali la creazione di processi di conciliazione capaci di accrescere un proficuo
rapporto di collaborazione tra imprese, lavoratori, parti sociali e territorio.

Spiccano inoltre alcuni interventi sui sistemi di classificazione e inquadramento
che sono propedentici ad un’azione di ampliamento o aggiornamento della struttura
produttiva dei diversi settori e di conseguenza della sfera di applicazione dei contratti
collettivi. Altri interventi riguardanti ['organizzazione del lavoro si sostangiano in
clansole specifiche relative alla disciplina dell’'orario di lavoro e alla flessibilita in en-
trata e in uscita. La tornata di rinnovi contrattuali del 2019 riflette, infine, limpegno
delle categorie di adegnare gli assetti negoziali agli aggiornamenti del quadro normati-
vo oltre ad un sostanziale cambiamento dei contenuti contrattuali, rendendo gli stessi
pinl funzionali a contribuire maggiormente alla creazione di valore aggiunto e occupa-
zione. La materia del contratto a termine ¢ tra quelle che registrano la frequenza con-
trattuale pin alta: in particolare, ['istituto della stagionalita, in deroga alla disciplina
del ¢.d. decreto dignita, ¢ stato particolarmente valorizzato nei rinnovi contrattuali del
2079.

1. Tendenze generali in materia di assetti contrattuali e contenuti
dei rinnovi contrattuali nel 2019

La tornata di rinnovi contrattuali nel 2019 ha riguardato 35 CCNL
sottoscritti dalle federazioni di settore aderenti a Cgil, Cisl e Uil (si veda
la tabella riepilogativa). In molti casi si tratta di rinnovi contrattuali di si-
gnificativa importanza per il valore economico e occupazionale dei setto-
ri coinvolti (es. CCNL Bancari, CCNL Elettrici, CCNL Cemento, CCNL
Gas e acqua, CCNL Energia e petrolio). Contestualmente, si osservano
contratti collettivi altrettanto importanti sul piano contenutistico, ma fi-
volti a specifiche categorie di lavoratori e lavorazioni di beni e servizi,
come ad esempio il CCNL per gli ormeggiatori e i barcaioli, il CCNL per
gli addetti agli impianti di trasporto a fune, il CCNL per 1 lavoratori di-
pendenti delle imprese artigiane di noleggio autobus con conducente, il
CCNL per le imprese esercenti di servizi di appalto alle amministrazioni
militari, il CCNL del settore coibenti e termoacustiche.

Variabile da settore a settore ¢ anche la portata dei rinnovi sul piano
dell’ampiezza degli interventi. L’intesa nel settore dell’energia e del petro-
lio, ad esempio, rappresenta una riscrittura quasi integrale del testo che
aggiorna e semplifica 'intero impianto normativo e salariale, consideran-
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do inoltre le nuove tematiche sociali e gli effetti legati alla transizione
energetica. In altri casi, gli interventi sono minimali o comunque si inne-
stano su testi contrattuali consolidati al solo fine di disciplinare determi-
nati istituti (es. la stagionalita, infra, § 9). Di particolare rilevanza per con-
tenuti e ambito di copertura intersettoriale ¢ il rinnovo del CCNL per i
dirigenti industriali (Confindustria-Federmanager), con il quale si conso-
lida un modello di relazioni industriali rispondente alla specificita della
figura dirigenziale, di cui le parti sottolineano la valenza strategica quale
fattore di accrescimento competitivo nonché di crescita attenta ai valori
dell’etica e della responsabilita sociale dell'impresa.

11 2019 ¢ stato contraddistinto anche da importanti novita nel meto-
do e nei contenuti degli accordi di rinnovo. Novita che se da un lato con-
fermano una certa continuita con le tradizionali struttutre e dinamiche
della contrattazione di categoria, per come definite nei principali accordi
interconfederali, dall’altro mettono in luce non pochi segnali di erosione
della capacita delle parti sociali nazionali di stabilire e far rispettare regole
comuni, specie di carattere procedurale, applicabili trasversalmente a tutti
1 settori produttivi. E del resto anche I'accordo interconfederale Confin-
dustria, Cgil, Cisl e Uil del 9 marzo 2018 aveva apportato significative
novita contenutistiche e procedurali rispetto alle regole vigenti in altri si-
stemi confederali, soprattutto, come si dira, in materia di trattamenti re-
tributivi.

In questo contesto, si consolida un trend di crescente favore verso
una piu convinta e ordinata affermazione della contrattazione decentrata,
dove la sfida della partecipazione al cambiamento pud assumere una
nuova veste, tramutandosi in opportunita feconde. Tutti i CCNL rinno-
vati nel 2019 che intervengono sull’articolazione degli assetti contrattuali
confermano la principale tecnica di coordinamento tra i diversi livelli di
contrattazione, che vede il contratto di categoria definire, in concorso
con le deleghe di legge in favore della contrattazione collettiva, le aree di
intervento del contratto di secondo livello, alternativamente aziendale o
territoriale (grafico 1). Tutto cio ferma restando la previsione di clausole
di deroga (c.d. disciplina delle intese modificative) che rappresentano, di
fatto, eccezione a questa regola di coordinamento. Il principio del ze bis
in idem ¢ praticamente sparito dalla contrattazione di categoria.
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Grafico 1 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative all’articolazione
degli assetti contrattuali

1 L7

,_______

Delega Ne bis in idem Intese modificative

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

2. I sistemi di relazioni industriali davanti ai mega-trend di cam-
biamento del lavoro

I rinnovi contrattuali del 2019 segnano il sostanziale superamento
della contrattazione in tempo di crisi, anche se le narrative adottate negli
accordi di rinnovo tendono ancora ad enfatizzare, in diversi casi, pro-
blemi di competitivita delle aziende del settore. Esemplificativo in tal
senso ¢ il CCNL Agenzie di viaggi, nell’ambito del quale le parti prendo-
no atto che i conflitti internazionali ed i frequenti attentati terroristici
continuano a provocare significative contrazioni e in alcuni casi battute
d’arresto in termini di domanda di servizi per destinazioni turistiche di
primaria importanza per il mercato italiano.

Due terzi dei rinnovi contrattuali costituiscono Osservatori e Com-
missioni bilaterali cui viene affidato il presidio paritetico di tematiche im-
portanti che vanno dall’inclusione sociale alla transizione tecnologica e
ambientale. Tramontata ’era della contesa industriale, nella quale il con-
tratto collettivo si affermava quale strumento di composizione del con-
flitto tra capitale e lavoro, I'attitudine e le infrastrutture partecipative che
contraddistinguono la contrattazione collettiva del 2019 cominciano a
determinare anche una graduale maturazione dei contenuti contrattuali,
nella direzione di accompagnare e indirizzare il cambiamento epocale del
sistema socio-economico nel suo complesso, con misure che via via van-
no assumendo una proporzionale portata innovativa.
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Grafico 2 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del
sistema di relazioni industriali
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Le risposte ai mega-trend di cambiamento del lavoro passano, gene-
ralmente, dalla bilateralita e da un approccio partecipativo alle relazioni
industriali. Nel settore elettrico, ad esempio, le parti riconoscono
nell’Osservatorio bilaterale di settore la sede per esaminare le tematiche
della transizione energetica e 1 nuovi scenari derivanti dalla decarbonizza-
zione e per affrontare le politiche di contrasto ai cambiamenti climatici e
di riduzione delle emissioni inquinanti, nonché per supportare 'impatto
dellinnovazione tecnologica e della digitalizzazione nell’organizzazione
del lavoro e nella nascita di nuovi servizi innovativi. Significativa nel rin-
novo del CCNL Bancati ¢é P’istituzione di un Comitato nazionale bilatera-
le e paritetico sull'impatto delle nuove tecnologie/digitalizzazione
nell'industria bancaria con funzioni di cabina di regia, fortemente voluto
dai sindacati (ne faranno parte gli stessi segretari generali) e accolto dalle
imprese con l'obiettivo di elaborare proposte per cogliere le opportunita
e mitigare i rischi della rivoluzione tecnologica in atto nel settore.

Pit in generale, 'osservazione delle premesse e dei contenuti della
contrattazione nazionale restituisce la chiara indicazione di come le parti
sociali stiano tentando di far propri modelli di relazioni industriali im-
prontati ai principi della partecipazione. Esemplificative in tal senso sono
le previsioni del rinnovo 2019 del CCNL Energia e petrolio, nella parte
in cui il contratto nazionale non solo consente di valorizzare, nei diversi
ambiti settoriali, 1 percorsi piu adatti per la partecipazione organizzativa,
ma definisce anche in termini di opportunita la valorizzazione di forme
di partecipazione nei processi di definizione degli indirizzi strategici
d’impresa.



8 VI RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE (2019)

3. Segue: i rinnovi CCNL Cemento, laterizi e lapidei: verso un
Comitato bilaterale dei materiali da costruzione comune ai tre
settori

I rinnovi dei CCNL Cemento, laterizi e lapidei hanno introdotto in-
novazioni significative nelle relazioni industriali e contrattuali dei tre set-
tori. In un’ottica di cooperazione e di crescente implementazione dei ri-
spettivi accordi, le parti hanno infatti concordato sull’opportunita di co-
struite un sistema bilaterale unico di relazioni industriali attraverso la
creazione di un gruppo di lavoro sulla bilateralita. Quest’ultimo, a sua
volta, dovra presentare alle parti medesime un progetto riguardante la
costituzione di un organismo paritetico denominato Comitato bilaterale
dei materiali da costruzione (CBMC), che andra a sostituire il precedente
Comitato paritetico nazionale (CPN).

Le disposizioni contrattuali prevedono che il gruppo di lavoro sulla
bilateralita debba essere composto da 6 rappresentanti delle OO.SS. e da
6 rappresentanti delle rispettive associazioni di categoria per ciascun set-
tore. Il progetto dovra essere elaborato dai tre settori congiuntamente e
dovra contenere indicazioni riguardanti non solo gli aspetti costitutivi e
organizzativi del Comitato, ma anche le materie di sua specifica compe-
tenza. A titolo esemplificativo, nei rispettivi contratti si fa riferimento a
temi differenti e trasversali che spaziano dalla sicurezza sul lavoro al wel-
fare integrativo/generativo, passando per la formazione professionale e
gli andamenti occupazionali nel settore fino ad arrivare al monitoraggio
dell’evoluzione tecnologica e allo sviluppo sostenibile.

Al momento della costituzione, il CBMC sara anch’esso composto da
6 rappresentanti delle OO.SS. e da 6 rappresentanti delle associazioni di
categoria per ciascun settore produttivo. I Comitato si riunira due volte
'anno in via ordinaria e ogniqualvolta lo riterra necessario su richiesta di
una delle due componenti. Al fine di attuare il proprio programma dei
lavori, il Comitato potra avvalersi di dati forniti dalle parti stipulanti o
provenienti da istituzioni o enti pubblici o da organismi specializzati, po-
tendo esprimere indirizzi e orientamenti sulle relative materie.

Gli accordi prevedono poi la possibilita che alle riunioni del CBMC
partecipino tecnici esterni scelti in via preventiva dalle parti stipulanti sul-
la base della specifica materia oggetto di interesse. In caso di problemati-
che relative alla costituzione o al funzionamento del CBMC, le parti po-
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tranno intervenire per individuare le possibili soluzioni. Inoltre, le parti
potranno esprimere delle valutazioni autonome sulle iniziative di politica
legislativa e regolamentare riguardanti il mercato del lavoro.

In conclusione, la costituzione del CBMC rappresenta 'espressione
della volonta delle parti stipulanti di dar vita a un meccanismo nuovo in
grado di creare un legame tra settori affini ma comunque regolati da
CCNL differenti. Si tratta di uno sviluppo significativo che va nella dire-
zione di promuovere un maggior coordinamento delle relazioni indu-
striali e della bilateralita in diversi settori e che, auspicabilmente, potra
essere esteso o replicato in altre categorie se ¢ vero che i confini settoriali
della nostra economia, nel prossimo futuro, tenderanno sempre di piu a
sfumare.

4. 11 ruolo della formazione

Partecipazione e responsabilita congiunta sono anche le parole chiave
quando nei contratti collettivi si disciplina il bene comune per eccellenza:
la formazione (es. CCNL Energia e petrolio, CCNL Elettrici; CCNL
Bancari). In questo senso, accanto ai piu tradizionali e generici impegni a
garantire ai dipendenti un’adeguata offerta formativa, da concordare con
le organizzazioni sindacali, emerge la necessita di affidare al singolo lavo-
ratore, in misura via via crescente, la responsabilita di partecipare alle at-
tivita di formazione e prendersi direttamente cura del proprio percorso di
sviluppo professionale in modo proattivo.

Grafico 3 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del-
la formazione
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In diversi casi, 1 percorsi di formazione sono specificatamente indi-
rizzati a rispondere a determinate sfide settoriali, tra le quali spiccano
quelle legate alla digitalizzazione, allo sviluppo di Industria 4.0 e alle cre-
scenti transizioni occupazionali. In alcuni casi, le parti formalizzano un
esplicito diritto soggettivo alla formazione, sulla scorta dell’esperienza del
CCNL Metalmeccanici 2016 (es. CCNL Elettrici), assegnando conte-
stualmente la relativa attuazione a Comitati settoriali ¢ ai fondi derivanti
dagli enti bilaterali deputati allo sviluppo professionale del comparto.

Ulteriori percorsi di innovazione si registrano nella direzione di po-
tenziare la collaborazione con le istituzioni formative e scolastiche anche
a livello territoriale. II CCNL Lapidei PMI, ad esempio, avvia una colla-
borazione con istituti scolastici per la promozione di percorsi di orienta-
mento e formazione nei territori. In alcuni casi, si prevedono forme di
sostegno alle imprese che erogano formazione. Il CCNL Bancari, ad
esempio, prevede prestazioni economiche a favore delle aziende che ero-
gano formazione a lavoratori soggetti a mutamenti organizzativi e che
svolgono alternanza formativa di qualita. In quest’ultimo rinnovo con-
trattuale sono stati adottati interessanti ritocchi alla disciplina della for-
mazione del personale e della valutazione dello stesso, nell’ottica di rico-
noscerne e valorizzarne la funzione “strategica”, la “efficacia ed effettivi-
ta” anche nelle modalita smart learning, ovvero di formazione a distanza
sulla base di possibili intese aziendali che dovranno tuttavia salvaguardare
la volontarieta del ricorso a modalita flessibili. Si conferma che il manca-
to raggiungimento degli obiettivi quantitativi commerciali da parte del
personale non determina una valutazione negativa e non costituisce ina-
dempimento del dovere di collaborazione.

Non decollano invece le previsioni contrattuali relative alla certifica-
zione dei percorsi formativi. Accanto alla sperimentazione avviata nel
settore energia e petrolio, i CCNL Attivita minerarie prevede che al
momento della cessazione del rapporto di lavoro o comunque dietro ri-
chiesta del lavoratore I'azienda rilascera un’attestazione, eventualmente
con documentazione opportuna, del percorso formativo erogato durante
almeno gli ultimi 5 anni del rapporto di lavoro stesso.
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5. Politiche salariali

Sul piano della politica salariale, si registra una elevata eterogeneita
delle soluzioni tecniche adottate per il rinnovo dei minimi retributivi. Di-
versi accordi hanno previsto indennita di vacanza contrattuale che si
sommano alle tranche di aumento dei minimi tabellari, a loro volta varia-
bili in ragione del periodo di vigenza del rinnovo, dato quest’ultimo indi-
cativo di una tendenza verso una maggiore diversificazione settoriale del-
le regole contrattuali. Se negli ultimi anni infatti la durata triennale degli
accordi seguiva nella quasi totalita dei casi I'indicazione programmatica
degli accordi interconfederali sottoscritti dal 2009 in avanti, con 1 rinnovi
del biennio 2017-2018 si osserva una oscillazione del dato diversificata su
base settoriale. Prassi, quest’ultima, avallata dall’accordo interconfederale
Confindustria, Cgil, Cisl e Uil del 9 marzo 2018.

Tra le principali novita introdotte dal predetto accordo interconfede-
rale, la disciplina del c.d. trattamento economico minimo (TEM) ha tro-
vato piena attuazione in alcuni rinnovi contrattuali (pochi invero), tra cui
nel CCNL Attivita minerarie e nel CCNL Elettrici. In questi casi, ai fini
dell’aggiustamento dei livelli retributivi al tasso di inflazione non ¢ consi-
derato piu il valore retributivo medio o il c.d. valore punto dell’accordo
interconfederale del 2009, ma i soli, veri e propri, minimi tabellari, con
esclusione quindi di ogni ulteriore voce economica prevista dal CCNL. 1l
rinnovo del CCNL Elettrici, in particolare, ha previsto un sistema di ade-
guamento dei TEM allo scostamento dell’inflazione nel periodo di vigen-
za del CCNL, da valutare alla prima data utile in cui saranno ufficializzati
1 dati consuntivi del'TIPCA. II CCNL Energia e petrolio ha adottato inve-
ce il sistema ex ante, che prevede la verifica degli scostamenti inflattivi
dell’'TPCA rispetto ai valori programmati, prevedendo un meccanismo di
allineamento del TEM attraverso il nuovo istituto del’EDR, che assume
il ruolo di ammortizzatore di tali scostamenti. Nel settore mineratio, le
somme definite per "aumento dei minimi non saranno suscettibili di al-
cuna modifica economica relativa alla verifica dell’inflazione nel triennio.
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Grafico 4 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del-
la retribuzione
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Allo scopo di favorire la diffusione di modelli retributivi coerenti con
la figura del dirigente, nel CCNL Confindustria-Federmanager ¢ stato
aggiunto un quarto modello di management by objectives (MBO) che potra
essere attuato dalle aziende che non hanno in essere piani incentivanti.
Tale modello divide I'incentivo in due parti: una prima parte di MBO ¢
valutata su base annuale (sistema di incentivazione “a breve termine”) ed
¢ finalizzata a valorizzare i risultati conseguiti nel medesimo periodo di
riferimento; una seconda parte di MBO di medio/lungo termine (c.d. /ong
term incentive), per esempio un triennio, ¢ caratterizzata da percentuali di
maturazione differenziate nel periodo di differimento. Da un punto di
vista operativo, il 50% del MBO sara erogato al raggiungimento del risul-
tato annuale mentre il restante sara corrisposto in via differita, subordi-
natamente al raggiungimento degli obiettivi di medio/lungo termine.

Diversi rinnovi contrattuali nel periodo di riferimento hanno previsto
il superamento di istituti come gli scatti di anzianita per i nuovi assunti.
Generalmente, queste risorse sono destinate al finanziamento dei fondi
di assistenza sanitaria o di previdenza complementare. Nel CCNL per i
dirigenti industriali, in via transitoria, Iistituto degli scatti biennali ¢ rima-
sto in vita soltanto per i dirigenti in servizio alla data del 24 novembre
2004 e per un massimo di 10 scatti, pertanto continuera ad essere corri-
sposto un importo mensile lordo in cifra fissa di 129,11 euro al compi-
mento di ciascun biennio di anzianita di servizio con la qualifica e con
effetto dal 1° giorno del mese successivo al biennio stesso. Gli importi
spettanti a titolo di aumenti di anzianita ai sensi di tale disciplina transito-
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ria possono essere assorbiti da aumenti economici strutturali riconosciuti
al dirigente in sede aziendale a partire dal 1° gennaio 2017.

Di significativo impatto positivo sui costi del personale ¢ la proroga
della clausola (gia presente nei precedenti contratti, ma che mantiene il
carattere transitorio) nel CCNL Bancari secondo la quale il trattamento
di fine rapporto si calcola unicamente sulle voci stipendio e scatti di an-
zianita. D’altro canto, i sindacati hanno molto insistito per azzerare il gap
esistente fra i neo-assunti con livello retributivo di inserimento profes-
sionale e i destinatari del trattamento economico pieno previsto dal
CCNL. La misura, inserita un paio di contratti fa allo scopo di favorire le
assunzioni e gia ridotta nel contratto del 2015, ¢ stata considerata dalle
organizzazioni dei lavoratori particolarmente iniqua. Come gia deciso in
occasione del predetto contratto del 2015, all’annullamento di tale diffe-
renziale provvedera il FOC (Fondo per il sostegno all’occupazione) tra-
mite un importo denominato appunto “integrazione ex FOC”. In materia
economica, una ulteriore modifica sostanziale €& costituita
dall’unificazione in un unico livello retributivo della prima e della secon-
da area professionale, tramite un innalzamento in favore degli apparte-
nenti alla prima.

6. Classificazione, inquadramento e organizzazione del lavoro

Speculari alla questione salariale, si segnalano numerosi interventi
modificativi sui sistemi di classificazione e inquadramento del personale.
ILa materia ¢ toccata in due terzi degli accordi di rinnovo sottoscritti nel
2019. Da evidenziare, in particolare, i tentativi avviati in alcuni settori
produttivi di ridefinire, adattare e talvolta ampliare la copertura merceo-
logica del contratto collettivo, in risposta a cambiamenti strutturali nei
contenuti del business (es. CCNL Attivita minerarie, CCNL Energia ¢
petrolio, CCNL Elettrici, CCNL Bancari, CCNL Trasporto aereo), con
conseguenti aggiustamenti dei sistemi di classificazione e inquadramento
del personale.

Nel settore del trasporto aereo, ad esempio, ¢ stata aggiunta una spe-
cifica sezione per le attivita di c.d. handling, relative a tutti gli addetti delle
aziende che si occupano di servizi di carico e scarico bagagli, trasporto
passeggeri, check-in, mentre nel CCNL Attivita minerarie ¢ stato esteso il
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campo di applicazione contrattuale alle attivita di bonifica e recupero dei
siti minerari dismessi. Nel settore del credito, sono state esplicitamente
attratte nell’area contrattuale le attivita di gestione dei crediti “deteriorati”
e dei crediti c.d. wnlikely to pay, cioe quei crediti che, secondo le banche,
difficilmente verranno rimborsati, ad esempio perché associati a posizio-
ni debitorie di soggetti che hanno difficolta a rimborsare un prestito. La
questione, in vigenza del contratto del 2015, aveva destato l'attenzione
dei sindacati allo scopo di evitare soluzioni che comportassero 'uscita di
dette attivita e del relativo personale dal perimetro di applicazione del
contratto di bancari.

Grafico 5 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del
sistema di classificazione e inquadramento del personale
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Di fianco alla istituzione di Commissioni per la modifica delle moda-
lita di inquadramento professionale (es. CCNL Laterizi), interventi strut-
turali di riforma dei sistemi di classificazione, varati in funzione di asse-
gnare piena cittadinanza alla professionalita nella definizione del conte-
nuto del lavoro e, almeno in parte, del relativo corrispettivo economico,
sono stati promossi in alcuni tra i settori produttivi a piu elevata intensita
di competenze professionali e capitale tecnologico, al fine di rafforzare il
rapporto tra inquadramento del personale ed organizzazione del lavoro.
11 riferimento ¢, in particolare, al CCNL Energia e petrolio. Questo rin-
novo incide profondamente sull’inquadramento separando nettamente il
sistema classificatorio da quello della valutazione delle performance indi-
viduali e rivoluziona entrambi. II sistema classificatorio ¢ composto da 6
livelli e suddiviso in aree di business e relativi comparti. Per ogni com-
parto si individuano ruoli professionali campioni, a titolo esemplificativo



PARTE I, SEZIONE I — LA CONTRATTAZIONE DI CATEGORIA 15

e non esaustivo, tenendo conto anche delle nuove figure professionali
derivanti dall'innovazione nei processi e nelle tecnologie. Ma ¢ il nuovo
sistema di valutazione dell’apporto professionale, evoluzione del prece-
dente sistema c.d. CREA, che rappresenta un autentico salto paradigma-
tico nel panorama contrattuale italiano. Le parti hanno condiviso il nuo-
vo sistema di valutazione delle performance individuali che misura le rea-
li prestazioni dei lavoratori sulla base di quattro meta-fattori valutativi
comuni a tutti i livelli di inquadramento, quali: 'orientamento al risultato,
la flessibilita, la proattivita, la valorizzazione delle risorse. Il nuovo siste-
ma, inoltre, lega 'elemento salariale dinamico della contrattazione nazio-
nale alla capacita di interpretare il ruolo professionale incentivando la
produttivita individuale.

In diversi casi, un importante ruolo nella ridefinizione dei sistemi
classificatori ¢ affidato alla contrattazione decentrata, seppur a fronte di
forme di controllo centralistico. Nel settore del credito, ad esempio, si
sottolinea come l'eventuale intervento della contrattazione di secondo
livello nell'individuazione di nuove figure professionali e del relativo in-
quadramento sara sottoposto al “parere favorevole” del Comitato bilate-
rale. Questa disposizione — unitamente al depennamento di quella che
consentiva all’azienda di proporre ai sindacati intese in tema di inqua-
dramenti in relazione a specifiche esigenze organizzative e/o produttive
— conferma la volonta delle parti di realizzare in materia una vera e pro-
pria regia nazionale, evitando “derive” aziendali su una materia tanto de-
licata. A ulteriore conferma di tale disegno, le parti, nel riproporre il
“cantiere di lavoro” nazionale in tema di inquadramenti, che gia nella
precedente tornata avrebbe dovuto mettere mano al sistema di classifica-
zione del personale, hanno precisato che le competenze del predetto so-
no dettate anche ai fini dell'individuazione di nuove figure professionali
conseguenti alle nuove tecnologie.

Situazioni analoghe si riscontrano in altri rinnovi contrattuali. In al-
cuni casi (es. CCNL Attivita minerarie), le parti demandano alle nuove
Commissioni paritetiche costituite in occasione del rinnovo lo studio e
I'adeguamento delle disposizioni contrattuali sull’organizzazione del lavo-
ro con i cambiamenti del settore industriale e con le nuove normative at-
tualmente vigenti in materia di lavoro. Lo stesso CCNL per le attivita
minerarie prevede che, anche al fine di migliorare la produttivita e la qua-
lita delle condizioni di lavoro e di attenuare il grado di parcellizzazione,
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potranno essere adottate opportune iniziative, quali: corsi di addestra-
mento e formazione professionale; ricomposizione e arricchimento delle
mansioni; rotazione su diversa posizione di lavoro; assetti organizzativi
che consentano alle lavoratrici di sviluppare professionalita anche
nell’ambito di mansioni tradizionalmente affidate al personale maschile.

7. Segue: ulteriori profili normativi concernenti ’organizzazione
del lavoro

Ulteriori interventi normativi sull’organizzazione del lavoro sono sta-
ti negoziati in risposta a specifiche esigenze settoriali. II rinnovo del
CCNL Pesca marina, ad esempio, disciplina listituto delle sostituzioni,
prevedendo che nel caso di assenza imprevedibile e breve del marinaio
che determini il mancato raggiungimento del numero minimo di arma-
mento, questi viene sostituito con altro dipendente, con relativa conven-
zione d’imbarco. La sostituzione non puo superare i 10 giorni, salvo nel
caso di congedo matrimoniale. Con accordo di marineria le parti stipu-
lanti compileranno una lista di marinai disponibili, che sara affissa all’albo
dell’autorita marittima. La retribuzione del sostituto ¢ costituita da tanti
ratei di minimo monetario garantito equivalenti ai giorni di imbarco,
maggiorata del 25%.

Grafico 6 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina
dell’orario di lavoro

is: i7:

Orario normale Turni Flessibilita varie  Ferie e festivita

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

In controtendenza rispetto alle precedenti annate, va rilevato, in ge-
nerale, il dato di una scarsa attenzione nei rinnovi del 2019 alla materia
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della flessibilita oraria. Diversi gli interventi registrati, invece, sull’istituto
del trasferimento. Dopo numerosi tentativi delle imprese risalenti a pre-
cedenti rinnovi, con il rinnovo del CCNL Bancari € stata modificata, mi-
tigandone parzialmente la portata, la norma che, salvo casi particolari,
impone il consenso del lavoratore al trasferimento: il limite anagrafico ¢
stato innalzato da 47 a 52 anni per i quadri direttivi e da 45 a 50 per le
aree professionali, tenendo anche conto dell'innalzamento dei requisiti
pensionistici, ancora peraltro piuttosto distanti. Nel CCNL Dirigenti, in-
vece, salvo diverso accordo tra le parti, il trasferimento non puo essere
disposto nei confronti del dirigente che abbia compiuto il 55° anno di
eta. Per 1 dirigenti con figli minori, il trasferimento non puo essere dispo-
sto nei confronti di chi abbia compiuto il 50° anno.

Le ulteriori previsioni a contenuto normativo riguardano prevalen-
temente la disciplina delle tipologie contrattuali non standard (znfra, § 8).

8. 1l (difficile) rapporto tra legge e contrattazione collettiva

Nell’ultimo biennio le parti sociali si sono dovute misurare con uno
spiccato interventismo del legislatore in materia di politiche sul lavoro.
Esponenziali di tale sforzo di adeguamento sono le previsioni riguardan-
ti, da un lato, 'adattamento alle novita legislative in materia di c.d. flessi-
bilita in ingresso e in uscita e, dall’altro, il riequilibrio degli assetti nego-
ziali complessivi alla luce del mutato quadro normativo. Se da un lato la
legge n. 81/2017 non ha generato particolari problematiche applicative,
se non con riferimento all’adattamento delle previsioni contrattuali in
materia di telelavoro alla nuova disciplina sul lavoro agile, o viceversa alla
definizione di una netta ripartizione normativa tra le due fattispecie nel
contratto collettivo, o ancora in termini di mero rinvio alle previsioni le-
gislative, maggiori problemi adattivi si sono registrati con riferimento alla
disciplina del contratto a termine e della somministrazione.
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Grafico 7 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del
telelavoro e del lavoro agile
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Decretato nel segno della disintermediazione, il decreto-legge n.
87/2018, convertito con modificazioni dalla legge n. 96/2018 (c.d. decre-
to dignita), non ¢ stato neutrale in quanto a ricadute sulla prassi delle re-
lazioni industriali. E, del resto, nessun intervento normativo su matetie
oggetto di regolazione sindacale concorrente puo esserlo, specie se non
concordato, nella fase di gestazione, con tutte le parti sociali nell’ambito
di quei processi di concertazione e dialogo sociale di cui il Jobs Act ha se-
gnato il definitivo tramonto. Sullo sfondo di ogni progetto di riforma del
mercato del lavoro, ci sono i contratti collettivi nazionali e aziendali, la
cui efficacia ¢ destinata ad essere messa in discussione da norme di legge
non del tutto allineate alle previsioni contrattuali in forza, attraverso una
disciplina difforme degli istituti regolati in concorso, o tramite la rimo-
zione delle clausole di delega per mezzo delle quali il legislatore devolve
alle parti sociali quote di potere pubblico, riconoscendo loro funzioni
normative altrimenti precluse.

I problemi di carattere transitorio sono stati superati, nei rinnovi con-
trattuali intervenuti successivamente al decreto dignita, con interventi di
sostanziale adeguamento delle previsioni in materia di contratto a termi-
ne e somministrazione al nuovo regime normativo previsto dal novellato
articolo 19 del decteto legislativo n. 81/2015. Non sono mancati, tutta-
via, esempi di sperimentazione in taluni rinnovi contrattuali. Emblemati-
co ¢ stato il caso del rinnovo del CCNL Cemento, sottoscritto il 29 mag-
gio 2019, per la parte in cui ha disciplinato causali aggiuntive, alternative
e in larga parte incompatibili con quelle stabilite dal decreto dignita per
'assunzione di lavoratori a tempo determinato.
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Per quanto concerne la disciplina del contratto di apprendistato, si
registrano in prevalenza interventi di aggiustamento delle previgenti re-
golazioni di settore sull’apprendistato professionalizzante (es. 1 CCNL
Bancari ha previsto la riduzione a 18 mesi per la parificazione di inqua-
dramento degli apprendisti). Non mancano casi di sostanziale riscrittura
della normativa contrattuale in materia, in esecuzione delle disposizioni
di legge consolidate nel dectreto legislativo n. 81/2015 (es. CCNL Ce-
mento, CCNL Energia e petrolio, CCNL Laterizi, CCNL Trasporto ae-
reo). Da evidenziare, nel rinnovo del CCNL Trasporto aereo, la clausola
in forza della quale, in considerazione dei requisiti di legge necessari per
I'acquisizione delle abilitazioni professionali, le parti escludono il ricorso
all’apprendistato professionalizzante per il personale navigante.

Grafico 8 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del-
le tipologie contrattuali
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Tra gli ulteriori interventi in materia di tipologie contrattuali, si se-

gnalano quelli operati nei seguenti accordi di rinnovo:

¢ CCNL Energia e petrolio: le parti hanno aggiornato la normativa sui
contratti di lavoro a termine e somministrazione a termine adeguan-
dosi ai limiti di legge e introducendo le attivita stagionali in grado di
derogare al limite di durata temporale dei 24 mesi, alla successione
dei contratti e al c.d. sfgp &> go; mentre per I'apprendistato professio-
nalizzante, il sistema retributivo passa dal doppio sotto-
inquadramento alla percentualizzazione e il CCNL si dota del model-
lo standard per il piano formativo individuale;

¢ CCNL Lapidei: ¢ stata confermata la percentuale del 25% complessi-
va per il tempo determinato ed il tempo determinato in somministra-
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zione (inferiore ai limiti di legge), mentre in materia di part-time ¢
stata riconosciuta la possibilita alle donne che rientrano dalla mater-
nita e ai lavoratori che richiedono congedi per gravi motivi familiari
di accedere al lavoro a tempo parziale reversibile per un anno;

CCNL Laterizi: 'intesa favorisce 'occupazione diretta e stabile, indi-
viduando un’unica percentuale per il ricorso ai tempi determinati e
per il lavoro in somministrazione, a termine o indeterminato, del
20% (inferiore ai limiti di legge) con possibilita di aumentarla al 35%
se la somministrazione viene tenuta sotto al 10%. Anche in questo
caso, ¢ stata riconosciuta la possibilita alle donne che rientrano dalla
maternita, e ai lavoratori che richiedono congedi per gravi motivi fa-
miliari, di accedere al lavoro part-time reversibile per un anno (n. 3
lavoratori in aziende sotto 1 100 dipendenti; il 4% della forza lavoro a
tempo pieno nelle aziende sopra 1 100). L’intesa prevede poi la possi-
bilita di estendere la durata massima del contratto a termine, fissata
dalla legge in 24 mesi, a condizione che siano stati trasformati a tem-
po indeterminato il 50% dei lavoratori assunti a tempo determinato
negli ultimi 36 mesi nell’unita produttiva interessata;

CCNL Trasporto aereo: il limite di assunzione con contratto a termi-
ne ¢ fissato al 20% medio annuo dell’organico a tempo indeterminato
in forza al 1° gennaio dell’anno di assunzione. 1l limite complessivo
di assunzione (contratto a termine e di somministrazione a termine) ¢
del 30% degli assunti a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio
dell’anno di assunzione. Sono in ogni caso esclusi dai limiti gli assunti
a termine: nella fase di avvio di nuove attivita/servizi/rotte, riferita
ad un periodo massimo di 18 mesi (incrementabile con accordo
aziendale); gli assunti nei picchi di intensificazione di attivita stagio-
nale. La stagionalita ¢ disciplinata dalle parti specifiche. La sommini-
strazione di lavoro a tempo determinato ¢ ammessa ai sensi degli ar-
ticoli 30 e ss. del decreto legislativo n. 81/2015. Il contratto non ¢ at-
tivabile per il personale navigante. In materia di part-time, ¢ ammesso
lo svolgimento di lavoro supplementare fino a concorrenza del limite
settimanale, mensile e annuo del normale orario di lavoro, nelle ipo-
tesi di part-time a tempo indeterminato ed a tempo determinato ai
sensi di legge. Sono confermate le ipotesi in cui ¢ ammesso il lavoro
supplementare, cosi come ¢ confermato che il trattamento economi-
co per il supplementare e per lo straordinario ¢ contenuto nelle parti
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specifiche. Sono attivabili, per iscritto, clausole elastiche relative alla
variazione della collocazione temporale o alla variazione in aumento
della prestazione;

* CCNL Trasporto a fune: il diritto di precedenza nelle assunzioni a
tempo indeterminato per mansioni gia espletate, in caso di esecuzio-
ne di uno o piu contratti a termine presso la stessa azienda per un pe-
riodo superiore a 6 mesi, spetta anche ai lavoratori stagionali;

* CCNL Pesca marina: i lavoratori arruolati con contratto a tempo de-
terminato o per singole campagne di pesca che sbarchino per fine
contratto (ad eccezione degli imbarchi per sostituzione) hanno diritto
di precedenza in caso di nuove assunzioni a tempo indeterminato,
determinato o per singole campagne di pesca effettuate entro 12 mesi
dalla cessazione del rapporto, riferibili alle stesse mansioni. Il mari-
naio sbarcato per malattia o infortunio vanta prelazione nella rias-
sunzione, dietro presentazione di domanda di riassunzione. La prela-
zione viene esercitata nel caso in cui I'armatore nel termine di 120
giorni dalla riacquisita abilita del marinaio debba procedere
all'imbarco di un lavoratore con gli stessi requisiti professionali del
marinaio sbarcato. Il marinaio che peraltro si imbarca con altri arma-
tori decade dal diritto di prelazione.

Si segnalano, infine, diversi interventi contrattuali volti a promuovere
iniziative per le donne vittime della violenza di genere, con misure che
tendenzialmente ampliano le possibilita previste dall’articolo 24 del de-
creto legislativo n. 80/2015 (#infra, § 9).

9. Segue: gli accordi sulla stagionalita

In numerosi settori produttivi, inoltre, le parti hanno definito le atti-
vita stagionali ai sensi dell’articolo 21, comma 2, del decreto legislativo n.
81/2015: CCNL Cemento; CCNL Cooperative sociali; CCNL Pubblici
esercizi, ristorazione collettiva e turismo; CCNL Terziario, distribuzione
e servizi; CCNL Trasporto a fune; CCNL Trasporto aereo; CCNL Lapi-
dei (PMI); CCNL Energia e petrolio. Ad incentivare I'individuazione del-
la stagionalita a livello contrattuale sono state, come noto, le “deroghe”
all’utilizzo dei contratti a termine disposte con il decreto n. 81/2015. 11
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decreto riconosce ai contratti per attivita stagionali di andare in deroga ad
alcuni limiti introdotti dal legislatore all’utilizzo del contratto a termine,
inaspriti successivamente dal decreto dignita. La prima eccezione la stabi-
lisce l'articolo 19 secondo cui la durata massima dei rapporti di lavoro tra
azienda e lavoratore ¢ pari a 24 mesi. I contratti per attivita stagionali in-
fatti non concorrono alla determinazione del limite di durata massima. 1
contratti stagionali sono poi esonerati dall’apposizione delle causali ob-
bligatorie dopo 1 12 mesi di rapporto di lavoro (articolo 21, comma 01,
decreto legislativo n. 81/2015), pertanto possono essete prorogati o rin-
novati anche in assenza delle seguenti condizioni giustificatrici: esigenze
temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attivita, ovvero esigenze di
sostituzione di altri lavoratori; esigenze connesse a incrementi tempora-
nei, significativi e non programmabili, dell’attivita ordinaria. Inoltre, non
vige I'obbligo di intervallo minimo che deve intercorrere tra due contrat-
ti, c.d. stop & go, pari a 10 giorni per contratti non superiori a 6 mesi, 20
glorni per contratti superiori alla durata di 6 mesi (articolo 21, comma 2,
decreto legislativo n. 81/2015). Infine, i contratti per attivita stagionali
vengono esclusi dal computo del limite massimo di contratti a tempo de-
terminato, pari al 20% per legge ovvero quanto previsto dal contratto
collettivo, rispetto ai contratti a tempo indeterminato (articolo 23, com-
ma 2, decreto legislativo n. 81/2015).

Tra gli elementi innovativi ¢ opportuno evidenziare la stagionalita de-
finita nel CCNL Trasporto aereo dove le parti individuano un periodo
massimo di mesi nell’arco dell’anno su cui far ricadere le attivita stagiona-
li. Altro accordo con aspetti innovativi ¢ il CCNL Trasporto a fune, se-
condo cui le parti convengono che tutte le attivita ricadenti nel campo di
applicazione del contratto sono stagionali, confermando che non ¢ una
peculiarita dell’azienda essere soggetta ad attivita stagionali ma ¢ tutto il
mercato, in cui esse operano, ad avere questa caratteristica. Nel CCNL
Energia e petrolio, invece, sono considerate attivita stagionali: aviorifor-
nimento; attivita GPL (in particolare ricezione e discarica del prodotto,
movimentazione e stoccaggio dello stesso, imbottigliamento bombole,
caricazione di ferrocisterne e autobotti, nonché tutti i processi di suppoz-
to collegati; altre da individuare nel settore concordate a livello azienda-
le); operazioni di banchina dedicate alle caricazioni delle bettoline per
bunkeraggio navi. Infine, il CCNL del terziario siglato da Confcommer-
cio, che ha demandato alle organizzazioni territoriali il compito di disci-
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plinare la stagionalita, ha stimolato la contrattazione dell’istituto sul se-
condo livello. Sulla scorta di tale previsione, nel corso del 2019 sono stati
sottoscritti — da Bergamo a Roma, da Lecco a Rieti, da Genova a Vene-
zia, da Perugia a Ferrara, da Nuoro a Foggia, da Udine a Taranto — circa
50 accordi territoriali sulla stagionalita da parte delle associazioni di cate-
goria del commercio e del turismo. Non mancano casi di accordi regio-
nali come quello sottoscritto in Umbria.

In generale, i contenuti di questi accordi sono sostanzialmente analo-
ghi: 1 contratti a termine possono essere rinnovati o prorogati con lo
stesso lavoratore anche in assenza delle causali introdotte con il c.d. de-
creto dignita; sono esenti dal limite della durata di 24 mesi complessivi
previsto per i normali contratti a tempo determinato, senza obbligo di
trasformazione in caso di superamento del limite; non sono computati
nella soglia di utilizzo individuata dalla contrattazione collettiva e dalla
legge; possono essere rinnovati senza dover rispettare il periodo di inter-
ruzione di 10 o 20 giorni individuato dalla legge a seconda del fatto che il
contratto scaduto abbia avuto una durata rispettivamente inferiore o su-
periore a 6 mesi. In alcuni casi, come ad esempio a Milano, le parti firma-
tarie vincolano la fruizione dell’accordo restringendo la possibilita di uti-
lizzo di altre tipologie contrattuali, come il contratto intermittente o i
contratti in somministrazione in contemporanea con le assunzioni a ter-
mine “‘stagionali” derivanti dall’accordo in commento. Frequenti sono
poi le clausole che vincolano la operativita dell’accordo al corretto ver-
samento da parte dell’azienda dei contributi all’ente bilaterale,
all’associazione alla confederazione territoriale di competenza, al rispetto
integrale del contratto collettivo nazionale.

10. Welfare

La contrattazione sulla materia del welfare si ¢ concretizzata su due
macro-tipologie di intervento: misure rivolte al benessere della persona
(assistenza sanitaria e previdenza integrativa; polizze; flexible benefits; buo-
ni pasto e disciplina delle causali per I'anticipo del TFR); misure per la
conciliazione tra tempi di vita e di lavoro (congedi e permessi, retribuiti e
non, di varia natura concessi con finalita generiche; banca delle ore, fasce
di flessibilita oraria e part-time).
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Ulteriormente, si segnala una notevole attenzione delle parti agli
aspetti legati ai fondi di assistenza sanitaria e previdenza complementare,
gestiti nell’'ambito del sistema della bilateralita, rispetto ai quali i CCNL
intervengono per costituire nuovi fondi oppure in tema di disciplina,
quantificazione e ripartizione delle obbligazioni contributive rispetto a
fondi preesistenti. Risultano per contro ancora limitate le previsioni in
tema di flexible benefits: solo tre CCNL replicano la disciplina di questo
istituto sulla scorta del meccanismo previsto dal rinnovo 2016 del CCNL
Metalmeccanici (CCNL Gas e acqua; CCNL Trasporto a fune; CCNL
Elettrici). Esemplificativo in tal senso ¢ il rinnovo del CCNL Trasporto a
fune laddove prevede che, dal 1° gennaio 2020, le aziende destineranno a
misure di welfare contrattuale (le cui prestazioni saranno individuate in
azienda) la somma di 100 euro all’anno, riproporzionati per i contratti
stagionali. Qualora i lavoratori optino per la destinazione della somma al
fondo pensione c.d. Priamo, questa sara incrementata di 10 euro.

Grafico 9 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina del
welfare
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Limitate sono altresi le previsioni riguardanti la costituzione di poliz-
ze assicurative in favore dei dipendenti e quelle sulle causali per
'anticipazione del TFR. Sul punto va tuttavia rilevato che queste diverse
materie sono spesso demandate alla contrattazione aziendale o comun-
que sono state oggetto di regolamentazione nell’ambito di precedenti
rinnovi contrattuali. Analogo discorso vale, invero, per la disciplina dei
buoni pasto.

Draltro canto, per quanto riguarda 'ambito dei permessi e congedi
per la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, I’analisi consegna il dato
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di un’ampia ed eterogenea gamma di motivazioni che giustificano assen-
ze dal lavoro, siano esse retribuite e non, le quali vanno dalla frequenza
di corsi scolastici o percorsi formativi di un certo tipo, ad assenze per de-
cesso di congiunti, oppure per malattie det figli, per nascita, o ancora per
assistenza di conviventi o familiari con situazioni di salute particolarmen-
te gravi.

Grafico 10 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole relative alla disciplina
del welfare (ulteriori istituti)
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Piuttosto diffuse risultano essere soluzioni di flessibilita oraria come
la banca del tempo o delle ore, a seconda della denominazione scelta dai
vari accordi, che permette ai lavoratori di accantonare le ore aggiuntive di
lavoro per poi goderne per diverse finalita. Cogliendo I'esperienza gia
maturata presso diversi gruppi del settore, il rinnovo 2019 del CCNL
Bancari ha regolato la “banca del tempo”, ai sensi dell’articolo 24 del de-
creto legislativo n. 151/2015, nell’ottica di agevolare la conciliazione fra
tempi di vita e lavoro e la solidarieta sociale. ILa banca del tempo costitui-
sce un bacino annuale di ore di assenza retribuita a favore di lavoratori e
lavoratrici che, per far fronte a gravi e accertate situazioni personali o
familiari, abbiano necessita di un’ulteriore dotazione di permessi. La ban-
ca ¢ alimentata tramite il versamento volontario da parte del personale di
giornate di ferie dell’anno di competenza eccedenti i minimi di legge, di
permessi per ex festivita e banca delle ore e di eventuali ulteriori dotazio-
ni aziendali.

In materia di tutela della maternita e della paternita, in particolare, si
segnala un cospicuo numero di accordi che disciplina la possibilita di
fruizione del congedo parentale in modalita oraria (es. CCNL Elettrici).
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Sulla scorta di simili esperienze maturate in altri settori (es. CCNL Ali-
mentari), in alcuni accordi di rinnovo (es. CCNL Cemento) si ritrova di-
sciplinata la possibilita per il lavoratore di concordare differenti modalita
di espletamento della prestazione lavorativa in luogo della fruizione di
determinate tipologie di permessi per assistenza ai familiari in caso di
grave infermita.

Tra gli ulteriori interventi in materia di welfare e diritti sociali, si se-

gnalano quelli operati nei seguenti rinnovi contrattuali:

CCNL Elettrici: 'intesa prevede la possibilita dell’utilizzo a ore per i
congedi parentali; estensione dei permessi non retribuiti per malattia
dei figli e per la tutela volontaria dei minori stranieri non accompa-
gnati; la definizione di una normativa contrattuale estensiva per il di-
ritto allo studio per tutte le fasi della formazione scolastica attraverso
il riconoscimento di permessi retribuiti; 'adozione, a livello di ogni
singola azienda, di misure concordate per migliorare il sostegno della
genitorialita, la flessibilita dell’orario e Iintroduzione delle ferie soli-
dali. Importante in quest’accordo ¢ il rafforzamento normativo della
tutela delle donne vittime di violenza di genere, avuto sia in ambito
lavorativo che in quello privato, attraverso lattivazione di misure
come I'ampliamento del periodo massimo di congedo, I'attribuzione
di ferie solidali, 'anticipo di TFR e dei fondi integrativi fino al rico-
noscimento di orari flessibili, part-time e telelavoro;

CCNL Energia e petrolio: per il welfare contrattuale si ¢ convenuto,
in questa tornata contrattuale, di privilegiare la contribuzione per il
fondo di previdenza complementare. Le parti hanno convenuto an-
che di privilegiare coloro che ricadono nel sistema contributivo puro
prevedendo un’aliquota percentuale ad hoc piu favorevole rispetto a
coloro che sono soggetti al sistema tetributivo/misto. Da sottolinea-
re anche il nuovo articolo dedicato alle molestie e violenze sui luoghi
di lavoro finalizzato a sensibilizzare tutti i soggetti alla diffusa e grave
tematica sociale;

CCNL Cemento: viene introdotto un incentivo alla divisione del la-
voro di cura dei figli, con 'aumento fino al 70% dell'indennita previ-
sta per I'astensione facoltativa per i lavoratori padri. Ci sono maggiori
tutele alle donne che hanno subito violenza e sono state inserite in
percorsi di sostegno. Infine, ¢ prevista I'estensione del congedo ma-
trimoniale alle unioni civili;
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CCNL Cooperative sociali: anche questo rinnovo si qualifica altresi
per Iinserimento di alcune tutele ulteriori come il congedo per le
donne lavoratrici vittime di violenza e di genere e per il rafforzamen-
to della garanzia della conservazione del posto di lavoro ai dipendenti
nei cast di gravi patologie oncologiche, cronico-degenerative ingrave-
scenti;

CCNL Lapidei: viene definita la necessita che il welfare contrattuale
sia concordato preventivamente dalle parti e che sia di supporto alle
esigenze reali delle persone. E prevista Paspettativa retribuita di 3
mesi per le donne vittime di violenza che decidano di accedere a pro-
grammi di recupero ai sensi dell’articolo 24 del decreto legislativo n.
81/2015. 11 petiodo necessatio al completamento del percorso tera-
peutico non viene computato ai fini del periodo di comporto;

CCNL Bancari: le parti riconoscono la valenza sociale del part-time,
agevolandone T'utilizzo per i lavoratori con figli conviventi portatori
di handicap e prevedendo la priorita riconosciuta a chi debba accudi-
re familiari affetti da patologie oncologiche o cronico-degenerative.
Sono implementati i congedi di paternita e i permessi riconosciuti per
motivi personali o familiari in situazioni particolari come 'assistenza
ai figli in condizioni di disagio (ad esempio bullismo, tossicodipen-
denza, anoressia o bulimia) o affetti da patologie legate
all’apprendimento. Sono previste flessibilita di orario per i lavoratori
affetti da malattie oncologiche o degenerative o che si sottopongono
a terapie salvavita, prevedendo al contempo l'aumento da 12 a 24
mesi dell’aspettativa post periodo comporto in analoghe situazioni;
inclusione delle persone diversamente abili anche attraverso inter-
venti a favore di una organizzazione aziendale disability friendly; la co-
stituzione a livello nazionale della Commissione Politiche per
I'inclusione;

CCNL Dirigenti (industria): introduce un nuovo articolo ai sensi del
quale, per i congedi di maternita e paternita, il datore di lavoro ¢ te-
nuto ad anticipare la prestazione economica dovuta dall’Istituto pre-
videnziale e provvede all'integrazione della stessa in modo da corri-
spondere l'intera retribuzione al dirigente. Invece, per il congedo pa-
rentale, 1 riposi giornalieri e 1 congedi per la malattia del figlio, il dato-
re di lavoro ¢ tenuto ad anticipare le prestazioni economiche dovute
dall’Istituto previdenziale.
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11. Salute, sicurezza e ambiente

In linea con quanto previsto nelle precedenti annate, il tema della tu-
tela della salute e sicurezza sul lavoro continua ad essere centrale nei rin-
novi contrattuali, sebbene le misure negoziate non vadano oltre interven-
ti di manutenzione delle previsioni esistenti. I.a formazione si conferma
essenziale per il raggiungimento dell’obiettivo “zero infortuni”, mentre
gran parte degli accordi ha ampliato i diritti spettanti al rappresentante
dei lavoratori per la sicurezza (RLS o RLSSA). Da segnalare, in positivo,
la tendenza della contrattazione collettiva a promuovere percorsi di par-
tecipazione trilaterali, nel’ambito dei quali le parti sociali sviluppano
programmi di collaborazione con le istituzioni pubbliche preposte al pre-
sidio della salute dei lavoratori.

In questa direzione si colloca il rinnovo nel settore energia e petrolio,
in cui, ad esempio, ¢ consolidato un rapporto di collaborazione trilaterale
Inail-parti sociali, finalizzato a sperimentare le prassi che contribuiscono
a diffondere e consolidare la cultura della sicurezza. Tale collaborazione
ha portato alla introduzione, nel settore, di un piano di interventi sulla
prevenzione basato sul principio del miglioramento continuo che si
estende alla sicurezza dei lavoratori degli appalti e dei servizi. Da tale
esperienza di collaborazione trilaterale sono scaturiti anche numerosi in-
terventi formativi in favore dei RLSA e dei RSPP. Analogamente, il
CCNL Lapidei industria prevede la costituzione di una Commissione
con lobiettivo di migliorare norme, protocolli operativi e formazione in
materia di salute e sicurezza, e che collaboti in stretto contatto con il
Comitato paritetico nazionale lapideo, I'Inail e le Asl. Prima dell’inizio
dell’attivita lavorativa sara inoltre obbligatorio seguire un corso di forma-
zione di 16 ore, mentre per i neo-assunti sono previste 4 ore ulteriori in
aggiunta a quanto previsto dall’accordo Stato-Regioni.

Ampliando lo sguardo ad altri settori produttivi, il tema della tutela
della salute e sicurezza sul lavoro continua ad essere declinato nella con-
trattazione nazionale in modo piuttosto tradizionale, con previsioni trala-
tizie che di rinnovo in rinnovo richiamano impegni generici, clausole di
stile e clausole di rendicontazione che nulla aggiungono alla declinazione
legislativa dell’obbligo di sicurezza.
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Grafico 11 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole in materia di salute, si-
curezza e ambiente
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Alcuni accordi abbracciano anche il tema dello sviluppo sostenibile e
del rispetto dell’ambiente, attraverso il riconoscimento di specifiche pre-
rogative ai rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, denominati
RLSA, dove la lettera “A” sta ad indicare, appunto, la competenza in ma-
teria ambientale (es. CCNL Elettrici; CCNL Energia e petrolio, CCNL
Cemento; CCNL Lapidei). L attribuzione per via contrattuale ai rappre-
sentanti dei lavoratori per la salute, sicurezza e ambiente di specifiche
prerogative consultive, informative e formative in materia di politiche e
investimenti ambientali, conversione sostenibile degli ambienti di lavoro,
dei prodotti e dei processi produttivi, di rapporti con territorio, cittadi-
nanza e autonomie locali, si presenta come uno sviluppo promettente
nella direzione di promuovere convergenza tra interesse collettivo e inte-
resse generale alla tutela dell’ambiente. Altrettanto promettente ¢ il fatto
che simili organismi non vivano di luce propria. Interagiscono e coordi-
nano le proprie azioni con le altre istituzioni del sistema di relazioni in-
dustriali: orizzontalmente, con le RSU, e verticalmente, in relazione alle
attivita svolte dai Comitati bilaterali di settore che oramai spaziano da
generici impegni consultivi in materia di sviluppo sostenibile, tutela am-
bientale e relazioni con il territorio, ad aspetti piu concreti legati alle di-
smissioni degli impianti e alle relative conseguenze sociali, all’utilizzo di
combustibili e materiali non convenzionali nel ciclo produttivo, al ri-
sparmio energetico con riguardo alla stima degli effetti indotti sulla oc-
cupazione.
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12. Segue: lo sviluppo sostenibile nel rinnovo del CCNL Cemento

Ha fatto discutere il rinnovo del CCNL Cemento per la parte in cui
ha disciplinato causali aggiuntive, alternative e in larga parte incompatibili
con quelle stabilite dal c.d. decreto dignita per ’assunzione di lavoratori a
tempo determinato (supra, § 8). La questione, d’indubbia rilevanza sul
piano tecnico e politico-sindacale, ha pero adombrato una serie di ulte-
riori significative novita che il rinnovo contrattuale ha portato nel sistema
italiano di relazioni industriali. Tra le tante, vorrei sottolineare la partico-
lare attenzione che le parti sociali hanno riposto sul tema dello sviluppo
sostenibile del settore, a partire dalla costituzione di un Comitato bilate-
rale dei materiali da costruzione dotato di competenze cruciali per gestire
in maniera partecipata la giusta transizione di una industria estrattiva ed
energivora come quella del cemento, verso il paradigma della sostenibili-
ta.

Le competenze dell’organismo bilaterale spaziano dalle aree di attivi-
ta riguardanti, genericamente, «lo sviluppo sostenibile, la tutela ambienta-
le e le relazioni con il territorio nel quale gravitano le attivita industriali
interessate», ad aspetti piu tecnici legati alle «dismissioni degli impianti e
alle relative conseguenze sui territori» e all’utilizzo dei «combustibili non
convenzionali e il risparmio energetico con riguardo alla stima degli effet-
ti indotti sull’occupazione». Coerentemente, nel disciplinare il sistema di
relazioni industriali settoriale, I'intesa prevede che, con cadenza annuale,
su richiesta delle organizzazioni sindacali competenti, I'associazione dato-
riale firmataria (Federmaco) fornisca informazioni riguardanti, tra le altre
cose, le trasformazioni produttive e le condizioni ambientali ed ecologi-
che. Anche a livello aziendale, con misure differenziate a seconda della
dimensione d’azienda, 'informazione e la consultazione dei lavoratoti ¢
estesa alle misure di protezione dell’ambiente, alla promozione
dell’efficienza energetica e agli investimenti ambientali.

Vengono rafforzate inoltre le prerogative dei rappresentanti dei lavo-
ratori per la salute, la sicurezza e 'ambiente, con specifico riguardo alle
questioni legate allo sviluppo sostenibile del settore. Si prevedono, in
particolare, ore aggiuntive di formazione sulle tematiche dell’impatto
ambientale e delle rilevazioni dei fattori inquinanti (4 ore); della preven-
zione dei disastri ambientali (4 ore); della gestione dei rapporti con istitu-
zioni, associazioni ed enti di controllo (8 ore).
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Significative sono altresi le novita introdotte nella parte del CCNL
specificatamente dedicata allo sviluppo sostenibile e alla responsabilita
sociale d’impresa, la dove Iintesa formalizza I'impegno delle aziende ad
assumere con le comunita del territorio d’insediamento «un rapporto
d’interazione diretta sia nell'impatto delle attivita industriali, sia nel corri-
spondere in modalita virtuosa collaborazione e socializzazione delle pro-
blematiche territoriali». Le parti si impegnano inoltre a studiare forme di
“welfare di prossimita” verso associazioni di volontariato sociale che
svolgano attivita nel e per il territorio.

13. Mercato del lavoro e appalti

Sempre in risposta ad alcuni mega-trend di cambiamento dei mercati
del lavoro settoriale, taluni rinnovi contrattuali hanno apportato significa-
tivi interventi di governo delle transizioni occupazionali. Nel panorama
contrattuale nazionale, 1 rinnovi del CCNL Elettrici e del CCNL Energia
e petrolio spiccano per la previsione di importanti seppur ancora non
particolarmente incisive misure indirizzate ad anticipare e gestire gli effet-
ti sociali e occupazionali della transizione energetica. Innanzitutto, attra-
verso gli adattamenti dei sistemi classificatori necessari ad intercettare i
nuovi segmenti di business e le nuove professionalita coinvolte nel pro-
cesso. Ma anche e soprattutto per la condivisione di un approccio parte-
cipativo al cambiamento.

L’intesa nel settore dell’energia e del petrolio prevede, tra le altre co-
se, la costituzione di un fondo bilaterale di solidarieta finalizzato ad ac-
compagnare le aziende e i lavoratori nella fase transizionale e a promuo-
vere I'innovazione, la produttivita e Poccupabilita. Anche nel settore elet-
trico il rinnovo contrattuale prospetta la costituzione di un fondo di soli-
darieta, insieme alla messa a punto di nuovi strumenti di gestione delle
modifiche dei processi aziendali connessi alla transizione energetica. Piu
in generale, le parti riconoscono nell’Osservatorio bilaterale di settore la
sede ideale per esaminare le tematiche della transizione energetica, i nuo-
vi scenari derivanti dalla decarbonizzazione e per affrontare le politiche
di contrasto ai cambiamenti climatici e di riduzione delle emissioni inqui-
nanti, nonché per supportare I'impatto dell'innovazione tecnologica e
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della digitalizzazione nell’organizzazione del lavoro e nella nascita di
nuovi servizi innovativi.

Con specifico riferimento alla politica occupazionale, le parti richia-
mano il protocollo di solidarieta occupazionale e politiche attive del 25
gennaio 2017, con cui hanno condiviso iniziative a sostegno delle politi-
che transizionali nel settore elettrico, confermando I'impegno da parte
delle aziende ad acquisire curricula e candidature di risorse eccedentarie,
per le quali siano state espletate le procedure di licenziamento collettivo.
Nell’ottica prioritaria di favorire la ricollocazione dei lavoratori coinvolti
in questi processi, il contratto collettivo prevede che le offerte di nuova
occupazione non saranno vincolate agli inquadramenti, ai profili profes-
sionali e retributivi e alle sedi di provenienza. A tale fine, viene confer-
mata la costituzione dell’organismo bilaterale paritetico deputato a verifi-
care ’'andamento del processo in tutte le sue fasi e ad adottare le oppor-
tune valutazioni di indirizzo.

Da segnalare anche le novita introdotte dal rinnovo del CCNL Ban-
cari. Per quel che attiene al Fondo per 'occupazione (FOC) si ¢ previsto
di innalzare da 3.000 a 3.500 euro il contributo annuale che, per un trien-
nio, spetta alle imprese che assumano nelle Regioni del Mezzogiorno con
piu elevati tassi di disoccupazione soprattutto giovanile. E stato innalzato
del 20% anche il contributo nel caso di assunzione di disabili. I.’attivita di
detto fondo ¢ stata dunque confermata per tutto il periodo di vigenza
contrattuale, rinviando ad un gruppo di lavoro gli opportuni adeguamenti
della disciplina. Analogo impegno riguarda anche il fondo di solidarieta
per la riconversione e riqualificazione professionale e per il sostegno
all’occupazione. In entrambi i casi si dovra tenere conto delle modifiche
legislative intervenute in tema di solidarieta espansiva e contratto di
espansione.
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Grafico 12 — Rinnovi contrattuali (2019) contenenti clausole in materia di politiche
occupazionali e appalti
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Significativi sono stati gli interventi dei rinnovi del 2019 in materia di
appalto. Ben 9 rinnovi contrattuali intervengono su questa materia:
CCNL Appalti amministrazioni militari; CCNL Autostrade e trafori;
CCNL Bancari; CCNL Cemento; CCNL Cooperative sociali; CCNL
Elettrici; CCNL Energia e petrolio; CCNL Gas e acqua; CCNL Traspor-
to aereo.

Gli approcci adottati dalle parti sociali verso tale istituto sono piutto-
sto eterogenei. Talvolta i processi di appalto vengono disciplinati come
componenti necessarie e funzionali alla struttura produttiva del settore a
cui il contratto collettivo fa riferimento; in tali casi, alcuni accordi avver-
tono, da un lato, I'esigenza di assicurare un adeguato inserimento delle
attivita dei dipendenti da imprese appaltatrici nei sistemi di gestione inte-
grata sicurezza-ambiente (es. CCNL Energia e petrolio); al contempo ri-
badiscono la necessita di tutelare nel modo piu concreto possibile 1 livelli
complessivi dell’occupazione. Altri accordi di rinnovo (minoritari rispet-
to ai precedenti) manifestano, invece, un approccio tendenzialmente ne-
gativo nei confronti dell’istituto, percepito come fonte di minaccia occu-
pazionale per i dipendenti e, come tale, precluso per determinate attivita.

Quanto alle procedure richieste ai fini della stipulazione del contratto
di appalto ed alla conseguente realizzazione delle opere commissionate,
esse tendono a riflettere 'approccio pit o meno accondiscendente con
cul 1 contratti collettivi trattano il tema. Cosi, nei CCNL meno propensi
al ricorso a processi di appalto si prevede generalmente una fase prelimi-
nare di incontro e discussione tra la ditezione aziendale e la RSU, volta
all’approfondimento del caso specifico ed alla valutazione di eventuali
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soluzioni alternative. In altri casi si avverte la necessita di una procedura
che preliminarmente contribuisca alla selezione e valutazione della qualita
delle imprese anche in tema salute, sicurezza e ambiente, nonché
all’accertamento della loro idoneita tecnico-professionale, in relazione a
quanto richiesto dal datore di lavoro committente. Le modalita in cui si
sostanzia tale procedura sono variegate da contratto a contratto.

Al fine di favorire la stabilita occupazionale e contrattuale, compati-
bilmente con le esigenze organizzative delle imprese coinvolte ed anche
al fine di contrastare fenomeni distorsivi della concorrenza, alcuni con-
tratti collettivi nazionali prevedono, in caso di “cambio appalto”, il ri-
spetto di specifiche procedure, eventualmente contenute in apposite
clausole sociali da inserire nei contratti (es. CCNL Cemento; CCNL
Cooperative sociali; CCNL Elettrici). In particolare, si prevede che, in
caso di cessazione di appalto o di concessione, I'azienda cessante ne dia
preventiva comunicazione alla RSU con un preavviso variabile trai 15 e i
20 giorni. Effettuata tale comunicazione, alcuni degli accordi di rinnovo
analizzati e contenenti esplicite clausole inerenti al “cambio appalto”
prevedono, su richiesta anche disgiunta di ciascuna delle parti,
Iattivazione di un tavolo di confronto, invitando I'impresa subentrante e
coinvolgendo, a richiesta, le rispettive organizzazioni sindacali e datoriali.
Tale confronto ha ad oggetto la ricerca di misure di armonizzazione, al
fine di consentire I'utilizzo del personale precedentemente occupato.

Clausole sociali sono state negoziate in 5 rinnovi contrattuali. Nel
settore bancario, ad esempio, I'accordo del 2019 rafforza la procedura
sindacale e raccomanda alle imprese committenti di introdurre nel con-
tratto di appalto una “clausola sociale”, a garanzia di soluzioni che salva-
guardino 'occupazione per il personale gia impegnato a tempo indeter-
minato nel precedente appalto da almeno 6 mesi. Nel settore del traspor-
to aereo, invece, per i lavoratori addetti alle attivita di c.d. handling ¢ stata
prevista una clausola sociale nei passaggi di personale tra le imprese che
operano negli aeroporti a seguito delle condizioni che la liberalizzazione
non regolata ha generato nel settore. Il protocollo d’intesa contenuto nel
CCNL Autostrade e trafori prevede una “clausola sociale” in forza della
quale, in ogni caso di affidamento e/o assegnazione di nuove concessio-
ni, le parti concordano riguardo all’obbligo in capo al nuovo concessio-
nario del mantenimento di tutto il personale, gia dipendente della societa
concessionaria uscente, in continuita e con la conservazione dei vigenti
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diritti retributivi e normativi di ciascun lavoratore, esistenti alla data di
sottoscrizione della nuova concessione e nel pieno rispetto del CCNL.

Tabella riepilogativa dei CCNL

Settore Data Parti datoriali Parti Tipologia
sindacali accordo
Agenzie di 24.07.2019 Fiavet Filcams-Cgil Testo definitivo
viaggi Fisascat-Cisl
Uiltucs-Uil
Onlus 29.01.2019 | Anffas FP Cgil Accordo
Cisl FP di rinnovo
Uilpa-Uil
Appalti ammini- | 25.03.2019 Fise- Filt-Cgil Accordo
strazioni militari | 28.06.2019 | Assomanovalanza Fit-Cisl di rinnovo
Fise Uiltrasporti-Uil | Verbale
integrativo
Attivitda minera- | 11.04.2019 | Assomineraria Filctem-Cagil Accordo
rie Femca-Cisl di rinnovo
Uiltec-Uil
Bancari 19.12.2019 | Abi Fabi Accordo di rinno-
Fisac-Cgil Vo
First-Cisl
Uilca-Uil
Falcri-Silcea-
Sinfub
BCC (quadri e 09.01.2019 Federcasse Fabi Accordo
personale pro- Fisac-Cgqil di rinnovo
fessionale) First-Cisl
Uilca-Uil
Sincra-Ugl
credito
Cemento 29.05.2019 | Federmaco Fillea-Cgil Accordo
Filca-Cisl di rinnovo
Feneal-Uil
Chimici (PMI) 08.03.2019 | Unionchimica- Filctem-Cagil Accordo
Confapi Femca-Cisl di rinnovo
Uiltec-Uil
Chimico- 15.07.2019 Farmindustria Filctem-Cgil Verbale
farmaceutico Federchimica Femca-Cisl integrativo
Uiltec-Uil
Cineaudiovisivi | 16.07.2019 | Cna Cinema e Au- Slc-Cagil Testo definitivo
(artigianato) diovisivo Fistel-Cisl
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Confartigianato Im- Uilcom-Uil
prese
Casartigiani
Claai
Coibenti 19.12.2019 | Anicta Filctem-Cagil Accordo
Femca-Cisl di rinnovo
Uiltec-Uil
Commercio (di- | 11.07.2019 | Confcommercio Manageritalia | Accordo
rigenti) di proroga
Concessionari 16.12.2019 Federreti Filt-Cgil Accordo
di autostrade e Fise-Acap Fit-Cisl di rinnovo
trafori Uiltrasporti-Uil
Sla-Cisal
Ugl Viabilita e
Trasporti
Consorzi di bo- | 09.12.2019 | Snebi Flai-Cgil Accordo
nifica Fai-Cisl di rinnovo
Filbi-Uil
Cooperative 21.05.2019 | Agci Solidarieta FP Cgil Accordo
sociali Confcooperative Fe- | Cisl FP di rinnovo
dersolidarieta Fisascat-Cisl
Legacoopsociali Uil FPL
Uiltucs-Uil
Distribuzione 19.02.2019 | ANCC Coop Filcams-Cgil Accordo
cooperativa Confcooperative Fisascat-Cisl di rinnovo
consumo e utenza Uiltucs-Uil
AGCI Agrital
Edilizia (PMI) 29.07.2019 | Confapi Aniem Fillea-Cgil Accordo
Filca-Cisl di rinnovo
Feneal-Uil
Elettrici 09.10.2019 | Elettricita Futura- Filctem-Cgil Accordo
Confindustria Femca-Cisl di rinnovo
Utilitalia Uiltec-Uil
Enel SpA
GSE
Terna SpA
Energia Libera
Energia e petro- | 19.09.2019 | Confindustria Ener- Filctem-Cagil Accordo
lio gia Femca-Cisl di rinnovo
Uiltec-Uil
Gas acqua 07.09.2019 | Utilitalia Filctem-Cagil Accordo
Anfida Femca-Cisl di rinnovo
Anigas Uiltec-Uil

Assogas
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Igas
Gruppo Invitalia | 29.01.2019 Invitalia Fisac-Cgil Testo definitivo
First-Cisl
Uilca-Uil
Industria (diri- 30.07.2019 | Confindustria Federmanager | Accordo
genti) di rinnovo
Lapidei 18.09.2019 | Confindustria Mar- Fillea-Cgil Accordo
29.10.2019 | momacchine Filca-Cisl economico
Anepla Feneal-Uil Accordo
di rinnovo
Lapidei (PMI) 27.02.2019 | Confapi Aniem Fillea-Cgil Accordo
Filca-Cisl di rinnovo
Feneal-Uil
Laterizi 30.09.2019 | Confindustria Cera- Fillea-Cgil Accordo
mica Filca-Cisl di rinnovo
Assobeton Feneal-Uil
Noleggio auto- 17.06.2019 | CNA Fita Filt-Cgil Accordo
bus con condu- Confartigianato Au- Fit-Cisl di rinnovo
cente tobus Operator Uiltrasporti-Uil
SNA Cassartigiani
Claai
Ormeggiatorie | 19.06.2019 | Angopi Filt-Cgil Accordo
barcaioli Legacoop Produzio- | Fit-Cisl di rinnovo
ne e Servizi Uiltrasporti-Uil
Pesca marittima | 19.03.2019 | Federpesca Flai-Cgil Accordo
Fai-Cisl di rinnovo
Uila-Uil
Proprietari di 26.11.2019 | Confedilizia Filcams-Cgil Accordo
fabbricati Fisascat-Cisl di rinnovo
Uiltucs-Uil
Pubblici eserci- | 07.02.2019 | Fipe Filcams-Cgil Verbale
zi, ristorazione 15.05.2019 | Angem Fisascat-Cisl integrativo
collettiva e Legacoop Uiltucs-Uil Verbale
commerciale e Confcooperative La- integrativo
turismo voro
Agci
Servizi di 21.02.2019 | Asstel Slc-Cgil Accordo-quadro
CRM/BPO Fistel-Cisl
(TLC) Uilcom-Uil
Terziario, distri- | 17.04.2019 | Confcommercio Filcams-Cgil Verbale
buzione e servi- Fisascat-Cisl integrativo
zi (Confcom- Uiltucs-Uil

mercio)
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Terziario, distri- | 27.05.2019 | Confesercenti Filcams-Cgil Verbale
buzione e servi- Fisascat-Cisl integrativo
zi (Confeser- Uiltucs-Uil
centi)
Trasporto a fu- | 15.04.2019 | Anef Filt-Cgil Accordo
ne Fit-Cisl di rinnovo
Uiltrasporti-Uil
Savt Trasporti
Trasporto aereo | 30.05.2019 | Assaeroporti Filt-Cgil Testo definitivo
Assaereo Fit-Cisl
Assohandlers Uiltrasporti-Uil
Assocontrol Ugl Trasporto

Federcatering
Fairo

Aereo




Sezione 11
LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA TERRITORIALE
NEL SETTORE DELILA COOPERAZIONE SOCIALE
IN EMILIA-ROMAGNA E LOMBARDIA (%)

SOMMARIO: Quadro di sintesi. — Descrizione dei contratti territoriali analizzati. — 1. Introduzio-
ne. — 2. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nella Provincia
di Bologna. — 3. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nella
Provincia di Reggio Emilia. — 4. I’accordo territoriale del settore della cooperazio-
ne sociale nella Provincia di Brescia. — 5. L’accordo territoriale del settore della
cooperazione sociale nella Provincia di Como. — 6. L’accordo territoriale del settore
della cooperazione sociale nella Provincia di Pavia. — 7. L’accordo territoriale del
settore della cooperazione sociale nella Provincia di Lecco. — 8. L’accordo territo-

riale del settore della cooperazione sociale nella Provincia di Bergamo. — 9.
I’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nella Provincia di Cre-
mona.

Quadro di sintesi

Gli accordi siglati tra il 2013 e il 2018 nel settore della cooperazione sociale in
alcune Province dell’Emilia-Romagna e della Lombardia rappresentano un interes-
sante esempio di come la contrattazione territoriale possa integrare e declinare la disci-
plina del CCNL per far fronte alle specificita locali, dando quindi sostegno
all’erogazione di servizi, all'inserimento lavorativo e alla qualita dell’'occupazione nei
contesti interessati.

Gli accordi si applicano alle cooperative esercenti attivita socio-sanitaria e assi-
stengiale (cooperative sociali di tipo A) e alle cooperative di inserimento lavorativo che
svolgono attivita di tipo artigianale, industriale, agricolo, commerciale e di servizi (coo-
perative sociali di tipo B), nei territori di competenza delle parti firmatarie, anche nel
caso in cui abbiano sede legale fuori da questi. Con riferimento alla parte obbligatoria
degli accordi analizzati, si assiste al consolidamento delle relazioni sindacali a livello
locale, sulla scia di quanto previsto dal CCINL di settore, in particolare attraverso
Listituzione o il rafforzamento di Comitati misti paritetici provinciali.

() Si ringraziano per il contributo alla redazione di questo capitolo Paolo Agape,
Mauro Colleoni, Omar Piazza e Paola Tarocchi, rappresentanti di Confcooperative
Bergamo.
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In ambito normativo ed economico, le materie maggiormente trattate sono la rego-
lazione dell'elemento retributivo territoriale (ERT) e l'orario di lavoro, soprattutto con
riferimento all'istituto della banca ore, di cui si prevede la mensilizzazione. Di parti-
colare rilievo risultano le disposizioni riguardanti inguadramento, il diritto allo stu-
dio ¢ la qualificazione del personale, attraverso, ad esempio, l'introduzione di nuove
figure professionali nel sistema classificatorio nagionale e la definizione di obiettivi,
priorita e criteri di accesso ai corsi di formazione. Aspetti peculiari della contrattazio-
ne territoriale nel settore riguardano il diritto allo sciopero e la conseguente individna-
lone dei servizi minimi essenziali, e i cambi di gestione, di cui si chiariscono i passag-
g che impresa uscente e societa subentrante devono compiere per adempiere agli 0bbli-
ghi di comunicazione alle organigzazioni sindacali e garantire la continuita occnpa-
Zionale dei lavoratori interessati. Ulteriori materie disciplinate dagli accordi territoria-
11, seppur con frequenza minore, rignardano aleune tipologie contrattuali, le trasferte e
Limpiego di megzi di proprieta del personale, i servizi di mensa, la salute e sicurexza
sul lavoro e la tutela delle donne vittime di violenza.

Descrizione der contratti territoriali analizzati

La presente sezione del Rapporto affronta aleuni recenti sviluppi della contratta-
zione collettiva di ambito territoriale, registrati nel settore della cooperazione sociale.
A questo fine, sono stati analizzati i seguenti accordi collettivi sottoscritti in alcune
Province della 1ombardia e dell’Ewmilia-Romagna tra il 2013 ¢ 1/ 2018:
> accordo territoriale Agei Bologna, Confeooperative Bologna, 1.egacoop Bologna e

Imola, Cisl FP ¢ Fisascat-Cisl Area Metropolitana Bolognese, FP Cgil Bologna

¢ Imola, Uil FPL Bologna del 19 gingno 2018,

e accordo territoriale Confeooperative Reggio Emilia, 1 egacoop Emilia Ovest, FP

Cyail, Cisl FP e Fisascat-Cisl Emilia Centrale, Uil FPL del 28 febbraio 2018,
> accordo territoriale Agei Brescia, Confeooperative Brescia, 1.egacoop Brescia, FP

Cyil, Cisl FP, Fisascat-Cisl, Uil FPL del 23 gingno 2016,

e accordo territoriale Confeooperative Insubria, 1.egacoop Como, FP Cgil Como,

Cisl FP e Fisascat-Cisl dei Laghi, Uil FPL Como del 21 maggio 2015;

* accordo territoriale Confeooperative-Federsolidarieta Pavia, 1.egacoopservizi Pa-
via, FP Cgil Pavia, Cis| FP ¢ Fisascat-Cisl Pavia, Uil FPL Pavia del 18 apri-

le 2014,

*  accordo territoriale Confeooperative Lecco, 1 egacoopservizi Lecco, FP Cgil 1 ecco,

Fisascat-Cisl Monza Brianza Lecco, Uzl FPL 1 ecco del 2 ottobre 2013;
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*  accordo territoriale Confeooperative Bergamo, 1.egacoop Bergamo, FP Cgil, Fisa-
scat-Cisl, Uil FPL del 2 settembre 20713,

*  accordo territoriale Confrooperative Cremona, 1.egacoop Cremona, FP Cgil Cre-
mona, Cisl FP e Fisascat-Cisl Cremona, Uil Cremona del 13 maggio 201 3.

1. Introduzione

Gli accordi siglati tra il 2013 e il 2018 nel settore della cooperazione
sociale in alcune Province del Nord-Italia rappresentano un interessante
esempio di come la contrattazione territoriale possa integrare e declinare
la disciplina del CCNL per far fronte alle specificita locali, dando quindi
sostegno all’erogazione di servizi, all'inserimento lavorativo e alla qualita
dell’occupazione nei contesti interessati. Gli accordi si applicano alle
cooperative esercenti attivita socio-sanitaria e assistenziale e alle coopera-
tive di inserimento lavorativo che svolgono attivita di tipo artigianale, in-
dustriale, agricolo, commerciale e di servizi, nei territori di competenza
delle parti firmatarie, anche nel caso in cui abbiano sede legale fuori da
questi.

Entrando nel merito dei contenuti, gli accordi rappresentano
un’occasione per consolidare le relazioni sindacali a livello locale, sulla
scia di quanto previsto dall’articolo 9 del CCNL delle cooperative sociali
(Agci Solidarieta, Confcooperative Federsolidarieta, Legacoopsociali),
che indica la necessita di agire nelle sedi provinciali per valutare
I'andamento del settore, verificare programmi e progetti di sviluppo e
realizzare iniziative idonee presso la pubblica amministrazione affinché si
tenga conto dell’applicazione del CCNL nelle gare d’appalto e vengano
potenziate le opportunita di qualificazione per i lavoratori del settore. Per
rafforzare questo processo, numerosi accordi istituiscono Comitati misti
paritetici provinciali. Ne sono un esempio 1 contratti integrativi di Pavia,
Como, Lecco e Cremona, che affidano a questi organismi bilaterali il
compito di monitorare 'andamento del settore e 1 progetti in atto, adot-
tare opportune iniziative presso la pubblica amministrazione, promuove-
re convenzioni e favorire ’'adozione di buone pratiche a livello aziendale.
Qualora invece questi siano gia presenti (come nel caso di Brescia, Bolo-
gna e Reggio Emilia), il loro ruolo viene valorizzato, con attribuzione di
nuove competenze. In particolare, al Comitato paritetico della Provincia
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di Bologna sono stati recentemente affidati la valutazione delle possibilita
di ricollocazione sul territorio per lavoratori affetti da limitazioni funzio-
nali, 'approfondimento tecnico del’ERT e il monitoraggio della banca
ore.

Gli ultimi due temi sono peraltro oggetto di regolamentazione in
buona parte degli accordi. Con riferimento al’ERT, di struttura variabile
in relazione ai risultati delle imprese del territorio, la maggioranza degli
accordi prevede un valore massimo e parametri di riferimento per la mi-
surazione della performance, dotati di uno specifico peso percentuale. La
cifra da erogare viene poi differenziata singolarmente sulla base delle pre-
senze effettive dei lavoratori. Qualora vi siano situazioni di particolare
sofferenza economica e finanziaria, ¢ comunque prevista la possibilita
per le cooperative di richiedere al Comitato paritetico provinciale
I'adozione di soluzioni transitorie diverse. Per quanto riguarda, invece, la
banca ore, diversi accordi (come quelli di Bergamo e Reggio Emilia) ne
prevedono la mensilizzazione e quindi la valutazione dello scostamento
tra orario effettuato e orario contrattuale da svolgersi mensilmente, a cui
fa seguito, in caso di saldo positivo, la fruizione di riposi compensativi o
giorni di permesso retribuiti, oppure, in caso di saldo negativo, la predi-
sposizione di misure di completamento dell’orario pattuito. In aggiunta,
'accordo territoriale della Provincia di Bergamo introduce, in via speri-
mentale, il contratto “part-time jolly”, che prevede un monte ore annuo
compreso tra le 240 e le 600 ore, I'accesso all’istituto della banca ore e
una maggiorazione per pronta disponibilita.

Di particolare rilievo risultano le disposizioni  riguardanti
I'inquadramento e la qualificazione del personale. Quanto al primo aspet-
to, numerosi accordi territoriali (sottoscritti a Brescia, Bergamo, Reggio
Emilia, Pavia e Como) intervengono per integrare larticolo 47 del
CCNL, introducendo nuove figure professionali nel sistema classificato-
rio nazionale. In merito, invece, alla qualificazione del personale, vi sono
disposizioni che, in linea con l'articolo 70 del CCNL, impongono alle
singole realta aziendali di stabilire annualmente i criteri di accesso ai cot-
si, gli interventi formativi e le priorita da garantire (si vedano gli accordi
di Reggio Emilia e Pavia) e definiscono il monte ore di permessi retribuiti
(come nell’accordo di Brescia), nonché clausole che intervenendo
sull’articolo 69 del CCNL dettagliano le modalita di fruizione del diritto
allo studio (come negli accordi di Lecco e Brescia).
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Aspetto peculiare del settore ¢ quello che riguarda i cambi di gestio-
ne, su cui interviene buona parte dei contratti integrativi territoriali. In
particolare, sono elencati 1 passaggi che impresa uscente e societa suben-
trante devono compiere per adempiere agli obblighi di comunicazione
alle organizzazioni sindacali e garantire la continuita occupazionale dei
lavoratori interessati. Altrettanto importante per la cooperazione sociale
¢ la disciplina del diritto di sciopero, che negli accordi di Pavia, Como,
Lecco e Bologna, in conformita con il CCNL e la legge n. 146/1990 e
successive modifiche, ¢ dettagliata con l'individuazione dei servizi essen-
ziali, 1 termini di preavviso per la proclamazione dello sciopero e le speci-
fiche procedure di precettazione del personale per garantire le prestazioni
minime.

Ulteriori materie disciplinate dalla contrattazione territoriale di setto-
re, seppur con frequenza minore, riguardano alcune tipologie contrattua-
li, le trasferte e 'impiego di mezzi di proprieta del personale, i servizi di
mensa, la salute e sicurezza sul lavoro e la tutela delle donne vittime di
violenza. Gli accordi di Cremona, Bergamo, Pavia e Lecco, infine, mani-
festano una spiccata sensibilita verso i temi del welfare, delle pari oppor-
tunita e della conciliazione vita-lavoro, anche con la predisposizione di
alcune iniziative e misure.

2. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Bologna

11 contratto integrativo territoriale della cooperazione sociale dell’area
metropolitana di Bologna ¢ stato sottoscritto il 19 giugno 2018 e avra de-
correnza fino al 18 giugno 2021. Esso riguarda oltre 10.000 lavoratori di-
pendenti delle cooperative sociali che si occupano prevalentemente di
servizi pubblici rivolti a bambini, minori, anziani e persone non autosuf-
ficienti. Inoltre, il contratto interessa le cooperative sociali, le imprese so-
ciali e gli enti del terzo settore che applicano il CCNL Cooperative sociali
e che operano nell’area metropolitana di Bologna, ancorché aventi la se-
de legale fuori dal territorio.

Le organizzazioni sindacali, congiuntamente con le associazioni dato-
riali firmatarie, ritengono che I'obiettivo fondamentale della contrattazio-
ne integrativa territoriale sia quello di migliorare la qualita dei servizi
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prodotti ponendo al centro il lavoro e la sua valorizzazione: risultati ot-
tenibili solo coinvolgendo lavoratrici e lavoratori nei processi pianificativi
e organizzativi. Pertanto, il trattamento retributivo degli operatori dovra
essere coerente tanto con i previsti obbiettivi di qualificazione del lavoro
quanto con i trattamenti medi vigenti nel settore.

Relazioni sindacali

Al fine di rendere trasparente e funzionale il sistema delle relazioni

sindacali, le associazioni datoriali firmatarie si impegnano a:

e inviare alle organizzazioni sindacali la documentazione relativa
allistituto dell’informazione, come previsto dal CCNL vigente;

* inviare le intese sottoscritte ai responsabili delle singole imprese coo-
perative al fine di dare rapida attuazione agli impegni assunti;

e assicurare nei confronti di tutte le cooperative 'informazione utile a
garantire il rispetto delle procedure previste dall’accordo territoriale
sul diritto di sciopero;

¢ dare comunicazione sull’avvenuta aggiudicazione di appalti o con-
venzioni in essere con enti pubblici relativa a singoli servizi,
sull’entita economica di aggiudicazione nonché sui riferimenti delle
sedi di lavoro delle cooperative, sulla qualifica e sul numero del per-
sonale impiegato, suddiviso per genere e tipologia di lavoro.

Sono altresi oggetto di informazione e confronto aziendale le seguen-
ti materie: la verifica applicativa del contratto integrativo territoriale; la
salute e sicurezza sul lavoro e le limitazioni funzionali; la formazione
professionale; I'inquadramento professionale; la gestione dell’orario di
lavoro; la banca ore; e il diritto allo studio.

Le parti, confermando le relazioni sindacali gia individuate nel prece-
dente contratto integrativo provinciale volte a valorizzare 'informazione
anche a livello aziendale nel caso di specifiche evoluzioni della organiz-
zazione del lavoro, si impegnano ad attivare tavoli di confronto anche in
caso di rilevanti evoluzioni nell’organizzazione del lavoro che comporti-
no ricadute significative sui lavoratori.

Nel rinnovo vengono richiamati i protocolli in materia di legalita e
appalti sottoscritti a livello istituzionale con il Comune di Bologna e la
Regione Emilia-Romagna e, ferma restando I'applicazione del decreto le-
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gislativo n. 81/2008, le parti concordano sull’importanza di un pieno
coinvolgimento dei RLS attraverso una informazione alle RSA/RSU ed
alle organizzazioni sindacali a partire dal livello aziendale.

Esercizio del diritto di sciopero

Nel rispetto di quanto gia previsto dal CCNL all’articolo 11 e con-
formemente alla legge n. 146/1990 e successive modifiche, intrecciando
esigenze idealmente e giuridicamente diverse, le parti hanno convenuto
sull’individuazione dei servizi minimi essenziali nelle strutture a carattere
residenziale aperte 24 ore (in questo ambito, si fa riferimento alle attivita
relative all’igiene della persona, alle posturazioni degli allettati, alla distri-
buzione e somministrazione dei pasti, alle terapie farmacologiche e alle
prestazioni medico-sanitarie), nei servizi domiciliari (qui si menzionano i
servizi di igiene e somministrazione di pasti e di terapie farmacologiche)
e nei servizi di urgenza ed emergenza, dove si applica il regime delle
glornate pre-festive (sabato).

In estrema sintesi, il soggetto gestore si impegna a determinare, al-
meno 7 giorni prima della data dello sciopero, il contingente di personale
necessario a garantire i servizi essenziali e a darne comunicazione ai lavo-
ratori individuati e alle organizzazioni sindacali 5 giorni prima dello scio-
pero. Il personale precettato ha comunque diritto di manifestare la vo-
lonta di partecipare allo sciopero entro il giorno successivo alla comuni-
cazione chiedendo contestualmente la propria sostituzione, che sara ac-
cordata o meno nelle 24 ore seguenti. Nell'individuazione del personale
precettato, viene garantito il principio di turnazione degli addetti.

Protocollo per personale con limitazion: funzionali e congedo donne vittima di vio-
lenza

Nell’ottica di garantire una miglior attenzione alla tematica della salu-
te sui luoghi di lavoro, per 1 dipendenti con limitazioni psico-fisiche per-
manenti o temporanee, le parti danno atto di calendarizzare incontti se-
mestrali presso le singole realta cooperative o in sede di Comitato misto
paritetico territoriale, per la mappatura delle criticita esistenti e la valuta-
zione delle possibilita di ricollocazione di questi lavoratori e lavoratrici
tramite formazione ad hoc, sperimentando sinergie con la cooperazione
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sociale di tipo B (%) e altre forme di aggregazione consortile. Inoltre, le
parti concordano di garantire al contempo anche 'estensione del periodo
di comporto ex articolo 71 del CCNL da 12 a 18 mesi nell’arco del trien-
nio, per le persone affette da patologie gravi e invalidanti, previa certifi-
cazione del medico del Sistema sanitario nazionale o convenzionato. Tale
periodo sara riconosciuto come aspettativa non retribuita.

Inoltre, sulla scia delle recenti novita normative legate al tema della
violenza sulle donne, il contratto territoriale di Bologna estende, su ri-
chiesta della lavoratrice, il periodo di congedo straordinario a complessivi
4 mesi, garantendo il 100% della retribuzione e contribuzione.

Cambi di gestione

Tra gli obiettivi del rinnovo contrattuale, quello della specificazione
dell’articolo 37 del CCNL sul cambio d’appalto riveste una importanza
pregnante. Il contratto territoriale vuole infatti uniformare le garanzie
occupazionali e la certezza nella trasmissione del dato relativo al persona-
le coinvolto dal cambio di gestione, prevedendo che I'impresa cedente
fornisca a quella subentrante un elenco completo del personale con il re-
lativo inquadramento indicando anche i dipendenti momentaneamente
assenti. Le parti stabiliscono altresi che qualora il servizio oggetto di
cambio di gestione sia rimasto invariato, si impegneranno ad incontrarsi
con l'obiettivo di redigere un verbale utile a regolarizzare il passaggio dei
lavoratori dall'impresa uscente a quella subentrante, senza che trovi
quindi applicazione I'articolo 33 del CCNL (preavviso di licenziamento e
dimissioni). Si concorda, infine, di riconoscere ai lavoratori gli scatti di

(®) La coopetazione sociale di tipo B (art. 1, comma 1, lett. 4, 1. n. 381/1991) com-
prende quelle cooperative che svolgono attivita agricole, industriali, commerciali o di
servizi, finalizzate all’inserimento lavorativo di persone svantaggiate. Come indicato
all’art. 4, comma 1, della suddetta legge, si considerano persone svantaggiate gli invalidi
fisici, psichici e sensoriali, gli ex degenti di istituti psichiatrici, i soggetti in trattamento
psichiatrico, i tossicodipendenti, gli alcolisti, i minori in eta lavorativa in situazioni di
difficolta familiare, i condannati ammessi alle misure alternative alla detenzione e i sog-
getti indicati con decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri, su proposta del Mi-
nistro del lavoro e della previdenza sociale, di concerto con il Ministro della sanita, con
il Ministro dellinterno e con il Ministro per gli affari sociali, sentita la commissione cen-
trale per le cooperative istituita dall’art. 18 del dlgs. C.p.S. n. 1577/1947 e successive
modifiche.
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anzianita gia maturati e maturandi, dando per superato il periodo di pro-
va.

Indennita sostitutiva di mensa, rimborso chilometrico e attivita di soggiorno

Alle lavoratrici e ai lavoratori di imprese con almeno 15 dipenden-
ti/soci in servizio negli orari del pasto viene riconosciuto il servizio di
mensa o, qualora non disponibile, un’indennita sostitutiva del valore di
4,20 euro, a fronte di un minimo di 7 ore di lavoro complessive giorna-
liere.

Viene poi contrattualmente previsto, per la lavoratrice o il lavoratore
cul sia richiesto I'utilizzo del proprio mezzo di trasporto, un rimborso,
per ogni chilometro percorso, pari ad un quarto del prezzo al litro della
benzina nel caso di utilizzo del mezzo nel territorio del Comune corri-
spondente alla sede lavorativa, o di un quinto in tutti gli altri casi. Viene
altresi prevista la contestuale stipula di un’apposita polizza Kasko chilo-
metrica, prevedendo in alternativa la possibilita per la cooperativa di
rimborsare direttamente eventuali danni.

L’articolo 6 del testo contrattuale chiarisce che per attivita di sog-
giorno debba intendersi quella svolta al di fuori del proprio luogo di la-
voro abituale da compiersi a stretto contatto con I'utenza e che comporti
almeno una notte di permanenza. Per lo svolgimento di questa attivita,
caratterizzata dalla discontinuita dell'impegno lavorativo, verranno rico-
nosciute convenzionalmente 10 ore di lavoro e un’indennita onnicom-
prensiva di 35 euro lordi giornalieri.

Banca delle ore

Individuando quale elemento caratterizzante il settore 'elevata varia-
bilita della domanda di assistenza e la diffusione del lavoro su turni e al
fine di garantire una retribuzione mensile uniforme durante tutto 'arco
dell’anno, le parti introducono un sistema di stabilita della retribuzione
mensile (calcolata generalmente con riferimento all’orario definito nel
contratto individuale di lavoro, salvo esigenze di rimodulazione specifi-
che), tramite lo strumento della banca ore, gestito attraverso un apposito
contatore. Le ore accantonate in positivo potranno essere recuperate at-
traverso l'utilizzo di riposi compensativi e/o di giorni di permesso retti-
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buiti, mentre per le ore accantonate in negativo si adotteranno misure
per il completamento dell’orario contrattualmente pattuito. Il conto indi-
viduale del lavoratore verra conguagliato al 31 dicembre di ogni anno
ovvero alla cessazione del rapporto di lavoro. In presenza di saldo a cre-
dito il lavoratore si vedra retribuita la banca ore residua ferma la possibi-
lita per il lavoratore di richiedere la fruizione dei permessi retribuiti anche
entro il semestre successivo. Al momento del saldo, le ore a credito vet-
ranno retribuite con una maggiorazione stabilita del 15% per il lavoro
straordinario, o rispettivamente del 20% e del 29%, in ragione del fatto
che il lavoratore operi sui turni h 24 o sia assunto a tempo parziale. Nel
caso di saldo negativo, sara possibile il recupero delle ore non lavorate
entro ulteriori 6 mesi. Qualora, per cause dipendenti dal lavoratore o per
ragioni oggettive, la banca ore risultasse ancora negativa, la cooperativa
potra procedere alla relativa trattenuta del valore economico delle ore
non lavorate.

Il Comitato misto paritetico effettuera il monitoraggio dell’istituto
per consentire alle parti di valutarne P'efficacia e applicare eventuali cor-
rettivi.

ERT e rinvii

Il contratto territoriale, in attuazione all’articolo 10, punto 2, lettera e,
del CCNL, rimanda al Comitato paritetico I'onere di un puntuale appro-
fondimento tecnico che definisca entro 6 mesi dalla firma i parametri e il
valore del’ERT, specificando che nelle more di questa definizione conti-
nuano a valere le disposizioni contenute nel precedente accordo territo-
riale.

Le parti infine rinviano a successivi confronti alcuni temi di notevole
importanza come la formazione del personale, 'applicazione delle nuove
norme in tema di educatori socio-pedagogici e socio-sanitari e il ricono-
scimento della peculiarita che caratterizza l'attivita lavorativa articolata su
fasce orarie ampie/disagiate.
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3. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Reggio Emilia

Il contratto integrativo territoriale della cooperazione sociale della
Provincia di Reggio Emilia ¢ stato sottoscritto il 28 febbraio 2018. Per
esplicita volonta dei firmatari, I'intesa dovra essere applicata, nel rispetto
dell’articolo 1 del CCNL, alle cooperative esercenti attivita socio-sanitaria
e assistenziale nonché alle cooperative di inserimento lavorativo che
svolgono attivita nel territorio della Provincia di Reggio Emilia, anche in
caso abbiano sede legale fuori da essa.

Relazioni sindacali

Iaccordo esordisce con l'auspicio delle parti a dare impulso alla co-
stituzione e implementazione di relazioni sindacali solide e di qualita, ri-
conoscendole come strumento prodromico alla qualificazione della rete
dei servizi e degli operatori in essi coinvolti. Le parti auspicano inoltre un
coerente comportamento delle pubbliche amministrazioni committenti e,
al fine di monitorare 'andamento del settore, fissano 1 periodi di succes-
sivi incontri di verifica.

Attivita di soggiorno e utilizzo del proprio mezzo per ragioni di servizio

In favore dei lavoratori impegnati nelle attivita fuori sede con obbli-
go di soggiorno, ¢ riconosciuta la somma onnicomprensiva lorda di 40
euro, da aggiungersi alla normale retribuzione dovuta, al fine di indenniz-
zare la pronta reperibilita, 'obbligo di residenza fuori dal proprio domici-
lio oltre al disagio.

L’intesa prevede altresi una specifica disciplina per 1 casi in cui la
cooperativa richieda l'utilizzo del mezzo proprio per ragioni di servizio al
lavoratore. A copertura del rischio di danneggiamento dell’autovettura a
causa di sinistro occorso durante il servizio, le cooperative dovranno sot-
toscrivere apposita polizza Kasko, ovvero provvedere direttamente al ri-
sarcimento del danno materiale patito dal lavoratore, il tutto nelle more
di apposti regolamenti aziendali all’'uopo predisposti e rispondenti ai cri-
teri definiti nell’accordo.
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Qualificazione professionale e inquadramento

Le parti colgono l'occasione per ribadire 'importanza della qualifica-
zione e della riqualificazione del personale impegnato nei servizi delle
cooperative: nel solco di questa impostazione e delle disposizioni previ-
ste dal CCNL delle cooperative sociali, si stabilisce che allinterno di ogni
singola realta aziendale saranno annualmente stabiliti i criteri di accesso ai
corsi, agli interventi formativi e le priorita da garantire.

L’accordo integra, inoltre, la disciplina prevista all’articolo 47 del
CCNL specificando che nel perimetro del livello D2 debbano essere in-
seriti anche coloro 1 quali, pur non avendo un titolo specifico di educato-
re professionale (laurea in scienze dell’educazione/formazione), saranno
in possesso di titolo di studio accademico equipollente per contenuti
formativi (laurea triennale, magistrale, vecchio ordinamento) e almeno 5
anni di esperienza nel ruolo.

Cambi di gestione

L’accordo provinciale integra la regolamentazione dei passaggi di ge-
stione, di fatto fisiologici all’interno del settore, definita all’articolo 37 del
CCNL. Nello specifico, si stabilisce I'obbligatorieta della sottoscrizione
di apposito verbale di intesa inerente al singolo passaggio di appalto.
Viene altresi posta attenzione a che venga regolamentata la gestione della
ripartizione dell’onere di corresponsione del’ERT, suddiviso tra cedente
e cessionario. Si stabilisce inoltre 'obbligo di passaggio delle informazio-
ni da parte del soggetto uscente a favore del soggetto subentrante, al fine
di garantire in maniera agevole il diritto ai lavoratori al mantenimento
della propria posizione lavorativa.

Mensa

Le parti concordano nell’erogazione gratuita del pasto da parte delle
cooperative a favore dei lavoratori laddove i servizi abbiano una organiz-
zazione compatibile (coincidenza dell’orario del pasto erogato agli utenti
con lorario di lavoro degli operatori). Nel caso cio non fosse possibile,
ogni cooperativa potra decidere di mettere a disposizione il pasto a titolo
oneroso ai lavoratori che ne vogliano usufruire, chiedendo un contributo
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agli stessi che non superi i 3,50 euro per pasto. Si ribadisce altresi che nel
rispetto della normativa vigente sull’orario di lavoro (decreto legislativo
n. 66/2003), la pausa pet il consumo del pasto non ¢ retribuita e pertanto
1 lavoratori non sono obbligati a restare all'interno dei locali aziendali.

ERT

Le parti concordano sostanzialmente sulla riproposizione
dellimpianto di costruzione dell’ERT, istituito nel precedente accordo
del 2014. Ribadendo la natura territoriale del premio, che deve essere
quantificato basandosi sui risultati economici di un paniere rappresenta-
tivo di cooperative del territorio, le parti definiscono che 'importo base
assegnato al livello C1 ¢ pari a 500 euro, a cui deve poi essere applicata la
scala parametrale per la quantificazione degli altri livelli.

L’accordo definisce i seguenti parametri cui assegna uno specifico
peso percentuale: fatturato/occupazione (25%); tempi medi di pagamen-
to della committenza (25%); andamento MOL (margine operativo lordo)
dell’ultimo anno in relazione alla media degli ultimi 3 anni (50%). Per
ogni parametro poi vengono fissate delle soglie su cui calcolare lo sco-
stamento al fine di verificare la maturazione o meno della relativa quota
percentuale di premio. Una volta effettuata tale operazione, le parti defi-
niscono altresi che 'importo del’ERT sara riconosciuto ad ogni singolo
lavoratore in funzione delle ore lavorate nell’anno di maturazione.

In ultimo, le parti definiscono in maniera puntuale le modalita per
consentire che le cooperative in stato di conclamata crisi aziendale, ovve-
ro in stato di difficolta finanziaria, possano chiedere I'esonero, il ricono-
scimento parziale ovvero la rateizzazione dell’erogazione dellERT di
propria competenza. Nello specifico tale clausola di salvaguardia dispone
Iattivazione delle misure di cui sopra per le cooperative che vedano un
MOL pari o inferiore al 4%. In caso poi di MOL compreso tra il 4% e il
2,5% la cooperativa potra richiedere il pagamento parziale in quota non
inferiore al 50%. Se il MOL avra un valore inferiore al 2,5% la cooperati-
va potra richiedere ’esonero totale. In ogni caso le cooperative potranno
richiedere I'erogazione a rate del’ERT.
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Orario di lavoro

In ultima istanza, ’'accordo provinciale prende in esame il tema della
mensilizzazione e della banca ore, pur riconoscendo la validita delle
eventuali prassi aziendali adottate in ogni singola cooperativa e costituen-
ti oggetto di contrattazione decentrata.

L’orario mensilizzato ¢ definito come valore basato sull’orario setti-
manale ovvero come risultato della media delle ore lavorate nell’arco
dell’anno (12 mesi). La gestione della mensilizzazione necessita di un
elemento di riequilibrio e di raccordo tra I'orario teorico e 'orario effetti-
vamente svolto: a tal fine viene istituita la banca delle ore. II conteggio
del debito/credito che alimenta questo contatore ¢ effettuato mensil-
mente raffrontando le ore lavorate, a cui si sommano le ore costituenti
gli istituti retribuiti o indennizzati, con la quota di orario mensilizzata fis-
sata dall’orario contrattuale individuale. Tale meccanismo permette un
riequilibrio grazie alla facolta di generare permessi aggiuntivi in caso di
credito orario, ovvero alla predisposizione di piani di completamento
dell’orario concordati tra lavoratore e cooperativa.

Viene tuttavia rimarcato che il computo del credito/debito debba
chiudersi il 31 dicembre di ogni anno: in tale occasione ad ogni lavorato-
re verranno saldati i1 crediti orari con il riconoscimento della maggiora-
zione del 20% (per 1 tempi pieni operanti su turni), del 15% (per gli altri
tempi pieni) ovvero del 27% (per i part-time). F data facolta al lavoratore
di scegliere in ragione della liquidazione il riconoscimento di permessi
compensativi da utilizzarsi nel semestre successivo alla maturazione. Pa-
rimenti, in caso di saldi negativi la cooperativa sara autorizzata a recupe-
rare le relative somme a debito: in caso di saldo negativo superiore al
50% dell’orario mensile di riferimento, la cooperativa potra accordare al
lavoratore Peffettuazione di prestazioni aggiuntive di lavoro a compensa-
zione dei debiti orari accumulati.

4. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Brescia

Il contratto integrativo territoriale per le cooperative sociali della
Provincia di Brescia ¢ stato firmato i 23 giugno 2016, per sostenere il
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movimento cooperativo in un momento di particolare difficolta legato
alla sfavorevole congiuntura economica generale e alla contrazione delle
risorse destinate al welfare.

Si riconosce che il CCNL delle cooperative sociali ¢ il contratto di ri-
ferimento per tutte le cooperative aventi sede o operanti nel territorio di
Brescia che si occupano di inserimento lavorativo indipendentemente dal
settore merceologico, produttivo o di servizio in cui operano.

Assunzioni obbligatorie

In applicazione dell’articolo 3, comma 3, della legge n. 68/1999, la
quota di riserva (destinata al collocamento dei disabili) si computa con
esclusivo riferimento ai soggetti che svolgono attivita tecnico-esecutive e
funzioni amministrative, diverse da quelle socio-sanitarie e assistenziali,
scolastiche ed educative, tra le quali, a titolo esemplificativo: amministra-
zione, segreteria, pulizia, trasporti, portineria, mensa.

La Commissione paritetica provinciale della cooperazione sociale ¢
deputata a verificare I’attuazione della legge n. 68/1999 sul territorio.

Rapporti di lavoro a termine e a tempo parziale

Come previsto dall’articolo 25 del CCNL, 'apposizione di un termi-
ne alla durata del contratto di lavoro ¢ consentita nel caso di particolari
esigenze (come la gestione di picchi di attivita, 'esecuzione di progetti di
ricerca, la sostituzione di personale in permesso straordinario non retri-
buito, 'erogazione di servizi assistenziali durante i periodi di ferie) e al
fine di evitare carenze nella funzionalita delle strutture.

In particolare, si prevede che la percentuale dei lavoratori assunti con
contratto a tempo determinato non potra essere superiore al 40% del
personale a tempo indeterminato. Fanno eccezione i contratti di lavoro a
termine conclusi per lo svolgimento di attivita nei centri estivi e invernali
o in servizi analoghi, il cui limite quantitativo ¢ innalzato al 60%.

Per quanto riguarda i contratti a tempo parziale, al fine di una inter-
pretazione dell’articolo 26 del CCNL, si chiarisce che la percentuale
dell’orario di lavoro a tempo parziale, utile ai fini della determinazione
del trattamento economico, si determina sulla base della effettiva artico-
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lazione dell’orario di lavoro e non come media delle ore di lavoro su base
annua.

Cambi di gestione e inquadramento del personale

In materia di cambi di gestione e di inquadramento del personale
'accordo perfeziona gli articoli 37 e 47 del CCNL. In particolare, rispetto
al primo tema, si stabilisce che le cooperative subentranti, ferma restando
la natura dell’appalto o della convenzione, assumeranno il personale ad-
detto all’appalto senza opporre al contratto individuale il patto di prova e
riconoscendo in busta paga l'anzianita e i livelli retributivi acquisiti. In
merito, invece, all'inquadramento del personale, il contratto territoriale
introduce alcune integrazioni relative a specifici profili professionali nelle
aree di inquadramento C e D. Queste integrazioni vengono riconosciute
anche retroattivamente rispetto alla sottoscrizione dell’accordo territoria-
le.

Orario di lavoro, permessi e trasferte

Per quanto riguarda Porario di lavoro si concorda che il turnista e il
lavoratore addetto al servizio con obbligo di residenza in struttura hanno
diritto ad almeno 8 ore di riposo consecutivo nell’arco delle 24 ore. Per
garantire la continuita dell’assistenza agli utenti, questi lavoratori potran-
no fruire del riposo giornaliero anche in maniera non consecutiva e fra-
zionata. Ad integrazione di quanto stabilito all’articolo 66 del CCNL, le
parti concordano un permesso retribuito fino a un massimo di 2 giorni
lavorativi per ogni evento di lutto in famiglia. Infine, ai lavoratori inviati
in trasferta, sara corrisposta, oltre al vitto, alloggio e al rimborso delle
spese eventualmente sostenute, un’indennita pari a 70 euro per ogni
glorno di effettiva presenza fino al 7° giorno; quando, invece, la durata
del soggiorno supera i 7 giorni, verra erogata un’indennita di 60 euro al
giorno.

Diritto allo studio e formagione professionale

Sul tema del diritto allo studio, ferme restando le previsioni
dell’articolo 69 del CCNL, si precisa che il diritto matura solo nel caso di
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coincidenza tra orari di lavoro e orari di esame o frequenza e che per i
lavoratori a tempo parziale il diritto alle 150 ore matura in maniera pro-
porzionale all’orario contrattuale. Con riferimento, invece, ai corsi di
qualificazione o aggiornamento professionale, nel caso in cui questi non
fossero richiesti da esigenze di servizio, i dipendenti potranno usufruire
>

di permessi retribuiti fino a un massimo di 50 ore e nel limite del 2% del
personale in servizio.

ERT

I’ERT ¢ strettamente correlato ai risultati conseguiti dalle imprese
del territorio. In particolare, si prevede una quota variabile collettiva di
100 euro, connessa ad indicatori di produttivita (e specificatamente, il
rapporto tra fatturato e costo del lavoro) e redditivita (dato dalla varia-
zione del MOL e dal capitale netto). E altresi prevista una quota variabile
individuale di 300 euro riparametrati alla posizione economica 1 dell’area
di inquadramento C, calcolata tenendo conto dell'indice di effettiva pre-
senza dei lavoratori.

Net casi di difficolta economica o finanziaria ¢ possibile chiedere alla
Commissione paritetica provinciale un confronto per cercare soluzioni
transitorie. In ogni caso, ’ERT puo non essere applicato, in caso di pa-
trimonio netto negativo e perdite di esercizio che hanno comportato, nel
biennio precedente al periodo di riferimento, una riduzione del 50% del
patrimonio netto. Documentazione a supporto delle citate condizioni,
deve essere inviata dalla cooperativa alla Commissione paritetica provin-
ciale.

5. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Como

Il contratto integrativo territoriale per le cooperative sociali della
Provincia di Como ¢ stato firmato il 21 maggio 2015. Alla base della scel-
ta di pervenire alla sottoscrizione di tale accordo, le parti sottolineano
come la contrattazione di secondo livello possa considerarsi a tutti gli ef-
fetti uno strumento idoneo a concorrere al miglioramento dei servizi of-
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ferti dal comparto della cooperazione sociale in tutte le sue declinazioni e
perseguire una crescita del grado di soddisfazione da parte dell’'utenza.

Nel ribadire pertanto come sia imprescindibile la salvaguardia del tes-
suto imprenditoriale provinciale e della professionalita dei lavoratori e
delle lavoratrici, le parti sottolineano come la finalita principale del pre-
sente accordo sia quella di dare stabilita alle relazioni sindacali, al fine di
salvaguardare il patrimonio economico e non del settore, oltre che le tu-
tele dei lavoratori e delle lavoratrici operanti nello stesso.

Inoltre, si specifica che tale accordo territoriale, avente durata trien-
nale con decorrenza dalla data di sottoscrizione, esplichera i suoi effetti
nei confronti del personale assunto con rapporto di lavoro subordinato
presso le cooperative sociali operanti nella Provincia di Como, anche con
sede legale al di fuori di tale ambito. Resta inteso poi che tale accordo,
che si intende rinnovato automaticamente di anno in anno, manterra la
sua validita salvo la disdetta di una delle parti, da esercitarsi entro i 3 mesi
precedenti alla scadenza.

Relazioni sindacali

Le parti sottolineano come una efficace contrattazione di secondo li-
vello si debba basare su un buon sistema di relazioni sindacali che devo-
no essere necessariamente agite dalle organizzazioni sindacali e datoriali
firmatarie del CCNL, nella rispettiva declinazione territoriale. Qualora gli
accordi provinciali non trovassero applicazione per responsabilita di una
delle parti, potranno essere anche chiamate alla mediazione le strutture
regionali. Inoltre, le parti, con la sottoscrizione del verbale in argomento,
costituiscono formalmente il Comitato misto paritetico provinciale di
Como, dando quindi applicazione a quanto definito all’articolo 9 del
CCNIL.

Diritto allo studio, gualificazione e rigualificazione professionale, inquadramento
del personale

I contratto integrativo provinciale interviene sulla disciplina degli ar-
ticoli 69 e 70 del CCNL, riguardanti rispettivamente il diritto allo studio e
la qualificazione e riqualificazione professionale dei lavoratori, conside-
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rando tali questioni come fondamentali per incrementare la competitivita

delle cooperative.

Le parti, facendo salve tutte le intese aziendali in corso di validita,
specificano che:

* ad integrazione della disciplina dell’articolo 69 del CCNL, il diritto
allo studio debba essere esercitato a livello individuale da ogni singo-
lo lavoratore a mezzo di formale richiesta da inoltrare entro il mese
di settembre di ogni anno;

* il monte ore complessivo sara suddiviso tra coloro che hanno inoltra-
to la richiesta, anche in ragione dell’orario di lavoro di ogni richieden-
te;

* ad integrazione, invece, dell’articolo 70 del CCNL, il diritto alla quali-
ficazione e riqualificazione professionale puo essere esercitato per
frequentare corsi afferenti alla propria mansione in cooperativa,
comprendendo quindi i corsi validi per I'ottenimento dei crediti
ECM (educazione continua in medicina);

* il monte ore di permessi dovra essere commisurato al proptio orario
di lavoro;

e qualora gli oneri della formazione siano sostenuti direttamente dalla
cooperativa, il lavoratore beneficiario dovra restare in forza almeno
per i successivi 24 mesi, pena la richiesta di rimborso degli oneri di
cui sopra da parte del datore di lavoro.

Le parti hanno inoltre previsto, ad integrazione dell’articolo 47 del
CCNL, linserimento delle seguenti ulteriori figure professionali: media-
tore linguistico, culturale e interculturale al livello D2; educatore di asilo
nido al livello D1 (in assenza di specifico titolo di studio abilitante) o al
livello D2 (se in possesso di titolo abilitante); operatore socio-sanitario
(OSS) al livello C2; assistente educatore e/o educatore addetto
all’assistenza scolastica al livello D1.

Indennita di soggiorno e utilizzo del proprio mezzo di trasporto per ragioni di
Servizio

Rispetto alla disciplina delle prestazioni lavorative svolte fuori sede
ma con obbligo di soggiorno e permanenza notturna, le parti stabiliscono
che la richiesta di svolgere tale attivita da parte della cooperativa non po-
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tra essere vincolante e sara condizionata alla disponibilita e al consenso
del lavoratore. Solo in assenza del consenso da parte di un numero suffi-
ciente di lavoratori, la cooperativa potra procedere con la precettazione
dei lavoratori utilizzando il criterio della rotazione.

Viene inoltre individuato uno specifico trattamento economico a ti-
tolo di indennita di trasferta pari a 15,49 euro al giorno, da sommarsi alla
normale retribuzione, al vitto/alloggio e al rimborso delle spese vive
eventualmente sostenute. Tale indennita non sara soggetta a riproporzio-
namento rispetto all’orario dei lavoratori.

Inoltre, a coloro che saranno impegnati in tale attivita saranno rico-
nosciute 3 ore aggiuntive di lavoro straordinario per ogni giorno di tra-
sferta. Allo stesso modo, sara riconosciuto un giorno di riposo compen-
sativo ogni settimana di soggiorno. Tali ore, se non fruite dagli interessa-
ti, saranno retribuite con le maggiorazioni previste per il lavoro straordi-
nario diurno. Lo stesso trattamento sara applicato qualora le ore di ripo-
so compensativo non potessero essere fruite a causa di cessazione del
rapporto di lavoro.

Ribadendo che di norma 1 lavoratori devono utilizzare per ragioni di
servizio i mezzi di proprieta della cooperativa, le parti dispongono che su
autorizzazione da parte della direzione aziendale e con consenso
dell’interessato si procedera ad erogare al lavoratore che utilizzi il proprio
mezzo di trasporto un rimborso per ogni chilometro percorso per ragio-
ni di servizio pari ad un quinto del costo del carburante con rilevazione
su base trimestrale.

ERT

L’accordo stabilisce che PERT ¢ correlato ai risultati conseguiti da
ogni singola cooperativa sociale e sara corrisposto ai lavoratori in forza
presso le cooperative sociali che svolgono la loro attivita nella Provincia
di Como.

L’ERT ¢ quantificato in 272 euro annui per lavoratore, da erogarsi a
settembre dell’anno successivo a quello di competenza, a fronte di un
andamento economico positivo della cooperativa e in relazione ai se-
guenti parametri: valore della produzione dell’anno di riferimento (35%),
rapporto tra i ricavi delle vendite e delle prestazioni e il costo del lavoro
nell’anno di riferimento (20%), MOL dell’anno di riferimento (35%),
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rapporto tra gli oneri finanziari e bancari e il MOL dell’anno di riferi-
mento (10%). Per ogni indicatore, la rispettiva quota di ERT sara corri-
sposta qualora il risultato sia maggiore o uguale alla media registrata nel
biennio precedente. La quota sara inoltre riconosciuta in ragione delle
ore effettivamente lavorate, assumendo come valore base la quantita di
1.625 ore all’anno.

Nel caso in cui la cooperativa si trovi in una situazione di crisi, dovra
adire al Comitato misto paritetico provinciale di Como, inoltrando ri-
chiesta di deroga o sospensione del’ERT entro il mese di luglio di ogni
anno.

Cambi di gestione e contingenti minimi in caso di scigpero

In caso di cambio di appalto o di gestione, 'accordo specifica
I'applicabilita dell’articolo 37 del CCNL anche qualora il committente
modifichi la propria denominazione o natura, ovvero nell’eventualita in
cui appalto interessi i servizi erogati nel solo periodo scolastico e quindi
con interruzione estiva del servizio.

Con riferimento alla regolamentazione in caso di sciopero, il contrat-
to Integrativo territoriale intende integrare le disposizioni di cui
all’articolo 11 del CCNL e alla legge n. 146/1990 e successive modifiche,
precisando che:

e in caso di sciopero, gli asili nido e le scuole di ogni ordine e grado
potranno essere chiusi;

* potranno restare parimenti chiusi tutti 1 servizi non residenziali;

e per le assistenze domiciliari verranno garantiti 1 servizi di consegna
pasti e di igiene personale (con definizione di un contingente minimo
funzionale allo svolgimento di tali mansioni);

* per i servizi residenziali verranno garantiti i contingenti minimi suffi-
cienti a garantire il rispetto dei valori e dei diritti costituzionalmente
sancitl. Pertanto, il personale in servizio dovra essere quello dei gior-
ni festivi;

* non sara garantita l’attivita amministrativa, fisioterapica, di animazio-
ne ed educativa, mentre il personale sanitario e assistenziale dovra
svolgere solo i servizi essenziali.
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In ultimo, si ricorda come il personale in sciopero non potra essere
sostituito con personale all'uopo reclutato. Nei servizi oggetto di applica-
zione dei contingenti, nel caso in cui si dovesse presentare un lavoratore
esercitante pari mansione, sara concesso 'abbandono del posto da parte
di un collega che intenda aderire allo sciopero.

Condizioni di miiglior favore e norma finale

In ultima battuta, le parti firmatarie intendono ribadire che, in rela-
zione alle disposizioni contenute nell’accordo, sono fatte salve le condi-
zioni di miglior favore gia applicate sia a livello aziendale che provinciale.
Inoltre, si conferma che il Comitato misto paritetico provinciale di Como
¢ Porgano deputato a risolvere le controversie inerenti all’applicazione
dell’accordo.

6. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Pavia

Il contratto integrativo territoriale per le cooperative sociali della
Provincia di Pavia ¢ stato sottoscritto il 18 aprile 2014. Per esplicita vo-
lonta dei firmatari, I'intesa dovra essere applicata, nel rispetto dell’articolo
1 del CCNL, alle cooperative esercenti attivita socio-sanitaria e assisten-
ziale nonché alle cooperative di inserimento lavorativo che svolgono at-
tivita nel territorio della Provincia di Pavia, anche nei casi in cui abbiano
sede legale fuori da essa. I’accordo ¢ valevole fino al 31 dicembre 2015
con tacito rinnovo di anno in anno, salvo disdetta di una delle parti da
inviare 3 mesi prima della scadenza.

Relazioni sindacali

L’accordo esordisce con l'auspicio delle parti a dare impulso alla co-
stituzione e sviluppo di relazioni sindacali solide e di qualita, riconoscen-
dole come lo strumento prodromico alla qualificazione della rete dei ser-
vizi e degli operatori in essi coinvolti. In questa direzione, le associazioni
datoriali si impegnano affinché i regolamenti delle societa cooperative
redatti ai sensi della legge n. 142/2001 riaffermino in foto applicazione
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del CCNL. Le parti auspicano, inoltre, un comportamento delle pubbli-
che amministrazioni committenti, che sia coerente con il valore del lavo-
ro sociale e che non utilizzi unicamente il concetto del massimo rispar-
mio.

L’articolo 3 del contratto integrativo territoriale prevede la costitu-
zione del Comitato misto paritetico, composto da un rappresentante per
ogni organizzazione sindacale e un rappresentante per ogni associazione
datoriale, cui vengono attribuite le competenze indicate dal CCNL
all’articolo 9, punto 2b, tra cui la valutazione dell’andamento del settore,
la verifica dei progetti di sviluppo, I'assunzione di opportune iniziative
presso la pubblica amministrazione, la promozione di iniziative contrat-
tuali di welfare, conciliazione e pari opportunita, il monitoraggio
dell’applicazione della legislazione vigente, I'individuazione dei fabbiso-
gni professionali e la promozione di azioni formative.

Diritto allo studio, gualificazione e rignalificazione professionale, inquadramento
del personale

Le parti colgono I'occasione per ribadire 'importanza della qualifica-
zione e della riqualificazione del personale impegnato nei servizi delle
cooperative. Nel solco di questa impostazione e delle disposizioni previ-
ste dal CCNL delle cooperative sociali, si stabilisce che all’interno di ogni
singola realta aziendale saranno annualmente stabiliti i criteri di accesso ai
corsi e agli interventi formativi e le priorita da garantire. In considerazio-
ne delle specificita del territorio e del settore si stabiliscono pero alcuni
elementi di carattere generale:

* la maturazione del diritto a fruire di un congedo o aspettativa non re-
tribuita per la formazione, ai sensi dell’articolo 5 della legge n.
53/2000, avviene a seguito di una anzianita di servizio di almeno 2
anni;

e in caso di cambio di appalto, il diritto alla formazione del lavoratore
viene mantenuto salvo che la cooperativa subentrante non abbia gia
raggiunto la capienza del monte ore stabilito;

¢ il diritto in caso di congedo ¢ riconosciuto per le richieste avanzate
nella misura massima dell’8% del personale a tempo indeterminato.
Per le cooperative con piu di 200 addetti, la percentuale dell’8% si
calcola unicamente sul personale operante nella Provincia di Pavia.
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I contratto specifica e integra le disposizioni previste agli articoli 69 e
70 del CCNL relative rispettivamente al diritto allo studio e alla qualifica-
zione e riqualificazione professionale.

Inoltre, ad integrazione di quanto previsto dall’articolo 47 del CCNL,
la figura del mediatore linguistico, culturale e interlocutore viene inqua-
drata alla posizione D2, mentre 'operatore socio-sanitario ¢ collocato al-
la posizione C2, se il possesso del titolo abilitante ¢ richiesto dalla coope-
rativa stessa all’atto di assunzione o durante il rapporto di lavoro.

Attivita di soggiorno, utilizzo del proprio mezzo di trasporto e abiti da lavoro

Lrattivita di soggiorno (ossia la prestazione lavorativa svolta fuori dal-
la normale sede di lavoro con 'obbligo di soggiorno e¢/o di permanenza
notturna conseguente ad una esplicita richiesta della cooperativa) viene
normata ribadendo che la stessa puo essere richiesta dalla cooperativa,
ma ¢ subordinata alla disponibilita e al consenso del lavoratore. Per le at-
tivita di soggiorno ¢ prevista una indennita giornaliera pari a 20 euro. Per
1 soggiorni fino a una settimana ¢ inoltre prevista una giornata aggiuntiva
di permesso che sale a 2 giornate per soggiorni di maggiore durata. Per i
lavoratori part-time sara riconosciuta, in aggiunta a quanto stabilito so-
pra, una prestazione lavorativa pari al tempo pieno. Per le gite giornaliere
¢ invece riconosciuta una indennita di 15 euro oltre alla retribuzione delle
ore effettivamente prestate. Nel caso in cui queste ultime superassero
P'orario giornaliero, sono previste le maggiorazioni di cui agli articoli 20,
lettera ¢, e 53 del CCNL.

Lutilizzo del proprio mezzo di trasporto, da parte del lavoratore, da
diritto a un rimborso per ogni chilometro percorso per ragioni di servizio
(escluso il tragitto dalla propria abitazione alla sede di lavoro e viceversa)
pari ad un quinto del prezzo della benzina e determinato annualmente.
In aggiunta, ¢ obbligo della cooperativa stipulare una polizza Kasko o, in
alternativa, rispondere dei danni subiti al netto di una franchigia definita
in coerenza con le principali polizze assicurative.

Infine, viene individuato 'obbligo delle imprese a fornire, qualora ri-
chiesti, abiti da lavoro nella misura di due all’anno e un paio di calzature.
Per i lavoratori per i quali vige I'obbligo di indossare gli abiti da lavoro, il
tempo di vestizione, compreso nell’orario di lavoro, non potra superare i
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10 minuti. Tale obbligo non ¢ previsto qualora il dipendente debba in-
dossare unicamente il camice e ha facolta di scegliere il tempo ed il luogo
ove indossatlo.

Pari opportunita e politiche di conciliazione

Le parti convengono sulla necessita di garantire le pari opportunita di
genere ponendo ad esse una attenzione specifica nelle modalita di sele-
zione, di formazione, nella cura dei percorsi di carriera, nella organizza-
zione del lavoro e dei tempi e orari di lavoro. Le parti si impegnano altre-
sl a promuovere azioni positive in materia di conciliazione e parita di ge-
nere con particolare riferimento alla flessibilita oraria e al reinserimento
dei lavoratori dopo il congedo.

In accordo con quanto stabilito dal decreto legislativo n. 151/2001, ¢
data possibilita ai lavoratori di godere dei permessi per congedo parentale
anche ad ore. Vengono pattuiti tra le parti 10 giorni di permessi (non re-
tribuiti) all’anno per le malattie del figlio fino a 8 anni. Il monte ore ex
festivita di cui all’articolo 60 del CCNL, maturato e non richiesto dal la-
voratore, potra essere accantonato al fine di consentirne il godimento
nell’anno successivo per le esigenze del lavoratore. Inoltre, ai lavoratori
stranieri che ne facciano richiesta, puo essere concesso il cumulo annuale
o biennale delle ferie per recarsi al paese d’origine. Infine, le cooperative
sono tenute ad informare i lavoratori interessati del computo dei periodi
di malattia utili al raggiungimento del comporto, al fine di consentire la
conservazione del posto di lavoro anche mediante la richiesta di permessi
ai sensi dell’articolo 67 del CCNI..

Cambi di gestione e garanzia dei servizi in caso di scigpero

Il contratto integrativo territoriale interviene a completamento di
quanto previsto dal CCNL all’articolo 37, evidenziando come le regole
per il cambio di gestione valgano per le diverse forme di affidamento in
essere nel campo dei servizi alla persona e non unicamente per i cambi di
appalto. Oltre a ribadire la necessita che 'impresa uscente e quella suben-
trante forniscano tempestivamente le comunicazioni necessarie alle orga-
nizzazioni sindacali territoriali e alle rappresentanze dei lavoratori in
azienda, si conferma il passaggio diretto degli addetti in forza, nei casi in
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cui siano rimaste invariate le prestazioni richieste, dall’impresa uscente a
quella subentrante. Inoltre, per il personale con livello compreso tra D3 e
F2, che ricopra una funzione di coordinamento del servizio, ¢ stabilito
un percorso di prova presso il subentrante per un periodo pari al 50%
del tempo di prova previsto per il livello corrispondente. La procedura
per il passaggio del personale descritta nel contratto si conclude con la
redazione di un apposito verbale di accordo sindacale.

Le parti concordano sulla integrazione di quanto previsto all’articolo
11 del CCNL in relazione ai servizi da garantire in caso di sciopero. Ven-
gono elencate le prestazioni da garantire sia per 1 servizi a gestione diretta
della cooperativa che per quelli gestiti in appalto o con altri enti.

ERT

Viene determinato il valore del’ERT in 270 euro per il tempo pieno
da erogarsi sulla base dell’analisi degli indicatori pattuiti tra le parti. Per il
calcolo dell’ERT, si assume a riferimento un campione pari almeno al
10% delle cooperative operanti sul territorio e aderenti alle centrali coo-
perative. LERT cosi determinato sara corrisposto a tutti i lavoratori in
forza presso le cooperative che prestano la loro attivita nella Provincia di
Pavia, per un valore massimo di 270 euro.

I’ERT ¢ infatti costituito da due categorie: PERT presenza del valore
di 130 euro, che verra distribuito sulla base delle ore effettivamente lavo-
rate, e ’ERT economico del valore di 140 euro, suddiviso in 4 indicatori:
andamento del fatturato (30%), andamento dell’occupazione (20%), rap-
porto fatturato/costo del lavoro (30%), andamento del MOL (20%). I
dati di bilancio relativi ai singoli indicatori sono confrontati con la media
del biennio precedente e I'erogazione avviene qualora non vi siano per i
singoli indicatori variazioni peggiorative superiori allo 0,5%.

Per i lavoratori cessati prima della erogazione del’ERT sara corrispo-
sta dalla cooperativa uscente una quota di ERT corrispondente al perio-
do lavorato (calcolata in dodicesimi). Viene stabilita, per le cooperative
che si trovassero in una situazione di criticita e ne avessero dato prova al
Comitato misto paritetico di Pavia, la possibilita di chiedere alle parti un
confronto per trovare una soluzione alternativa rispetto all’erogazione
del’ERT come prevista dall’accordo. Tale facolta ¢ concessa unicamente
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alle cooperative che rispettano pienamente il CCNL e il contratto territo-
riale.

7. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Lecco

Il contratto integrativo territoriale per le cooperative sociali della
Provincia di Lecco ¢é stato sottoscritto il 2 ottobre 2013. Il contratto si
applica a tutto il personale in forza presso le cooperative del settore so-
cio-sanitario, assistenziale/educativo e di inserimento lavorativo che
svolgono la loro attivita in Provincia di Lecco. Il contratto ha validita fi-
no al 31 dicembre 2015 e si intende tacitamente rinnovato di anno in an-
no, salvo disdetta di una delle parti almeno 3 mesi prima della scadenza.

Relazioni sindacali

Le parti individuano nell’applicazione del CCNL delle cooperative
sociali e nella contrattazione di secondo livello gli strumenti essenziali
per assicurare la qualita dei servizi offerti e garantire la crescita economi-
ca e professionale dei lavoratori. A tal fine, le associazioni cooperative si
impegnano affinché i regolamenti interni delle associate affermino 7 foto
I'applicazione del CCNL e confermano la necessita di uno stabile sistema
di relazioni sindacali da attivare a livello territoriale. Titolate alla contrat-
tazione in questa sede sono le associazioni datoriali e le organizzazioni
sindacali firmatarie del CCNL di settore.

Inoltre, con la sottoscrizione del contratto territoriale, viene costitui-
to presso la sede di Confcooperative Lecco il Comitato misto paritetico
provinciale, composto da un rappresentante per ogni organizzazione sin-
dacale e un rappresentante per ogni associazione datoriale, che si riunira
dietro convocazione di una delle parti. I compiti del Comitato sono i se-
guenti:

* valutare 'andamento del settore, i programmi e i progetti di sviluppo;
e assumere opportune iniziative nei confronti dell’amministrazione
pubblica affinché nelle convenzioni e negli appalti si tenga conto dei
costi connessi all’applicazione del presente CCNL e affinché vengano
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attivati corsi di qualificazione, riqualificazione e aggiornamento per il
personale interessato;

e promuovere convenzioni per la realizzazione di tirocini e favorire
azioni di welfare aziendale, conciliazione vita-lavoro e pari opportu-
nita.

Diritto allo studio, qualificazione, rigualificazione e aggiornamento professionale

Il contratto integrativo territoriale precisa e integra gli articoli 69 e 70
del CCNL, relativi rispettivamente al diritto allo studio e alla qualifica-
zione e riqualificazione professionale.

Con riferimento al diritto allo studio (150 ore annue), la priorita ¢
concessa sulla base dell’anzianita della richiesta formale. Per i lavoratori
part-time, il beneficio sara riproporzionato in relazione alla prestazione
individuale di lavoro. Il diritto ¢ concesso nei casi di coincidenza tra
Porario di lavoro e quello di frequenza ai corsi. Viene retribuito anche
I'eventuale tempo di viaggio necessario per raggiungere la sede dei corsi
o il luogo di lavoro, purché coincidente con I'orario di lavoro ed entro 1
limiti del monte ore previsto. E escluso dal computo delle 150 ore il
tempo impiegato per sostenere le prove d’esame.

Per quanto riguarda il diritto a frequentare corsi di qualificazione, ri-
qualificazione e aggiornamento professionale, si stabilisce che la coopera-
tiva valuti con il dipendente modalita di articolazione del lavoro che,
compatibilmente con le esigenze di servizio, facilitino lo svolgimento
dell’eventuale tirocinio. Inoltre, in caso di effettuazione di corsi di for-
mazione/qualificazione il cui costo sia assunto dalla cooperativa con rila-
scio di titolo/attestazione utilizzabile anche in altra struttura/azienda, si
stabilisce la permanenza in forza del lavoratore per almeno 24 mesi. Al-
ternativamente, il dipendente sara tenuto a rimborsare con I'ultimo cedo-
lino paga i costi sostenuti dalla cooperativa (con I'esclusione delle ore di
permesso). I lavoratori dovranno comunque essere informati di questo
vincolo prima dell’avvio del corso.

Attivita di soggiorno, utilizzo del proprio mezzo di trasporto e abiti da lavoro

Per quanto concerne la prestazione lavorativa eseguita fuori dalla se-
de di lavoro con obbligo di soggiorno e permanenza notturna, il contrat-
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to integrativo dispone che la richiesta della cooperativa non possa essere

vincolante e pertanto condizionata alla disponibilita e al consenso del la-

voratore. Ai lavoratori inviati in trasferta per soggiorni saranno ricono-

sciute:

* un’indennita giornaliera di 15 euro (oltre al vitto, all’alloggio e al rim-
borso delle spese vive eventualmente sostenute);

* la normale retribuzione ordinaria fino ad un massimo di 8 ore lavora-
tive;

* una giornata di permesso aggiuntivo per ogni giorno di soggiorno fi-
no a una settimana e 2 giornate di permesso per i soggiorni superiori
alla settimana.

Pur ribadendo che si privilegera 'impiego di mezzi aziendali, il con-
tratto territoriale riconosce ai lavoratori autorizzati all’uso del proprio
mezzo di trasporto per motivi connessi al servizio, un rimborso chilome-
trico pari ad un quinto del prezzo della benzina, determinato ogni anno
dal Comitato misto paritetico provinciale. E in ogni caso escluso il rim-
borso del tragitto percorso per recarsi presso la sede di lavoro, che per i
lavoratori che svolgono servizi a domicilio corrisponde alla residenza del
primo e dell’'ultimo utente.

La cooperativa puo scegliere di stipulare un’apposita polizza Kasko
o, in alternativa, di rispondere direttamente dei danni subiti dai lavoratori
che utilizzano il proprio mezzo. Il mezzo proprio, salvo causa di forza
maggiore, non dovra essere utilizzato per il trasporto degli utenti.

Il contratto integrativo chiarisce altresi che per chi ne avesse necessi-
ta, verranno forniti, a cura e a spese dell'impresa, due abiti da lavoro
all’anno, il cui lavaggio ¢ parimenti a carico del datore di lavoro. Dovran-
no inoltre essere forniti tutti gli indumenti protettivi tenendo conto delle
disposizioni di legge in materia di antinfortunistica e di igiene e sicurezza
nei luoghi di lavoro. Ad eccezione dei casi in cui il lavoratore debba in-
dossare esclusivamente un camice oppure abbia la facolta di scegliere il
tempo e il luogo per indossare la divisa, 1 tempi di vestizione e svestizio-
ne non dovranno superare i 10 minuti.
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Cambi di gestione

Per quanto riguarda i cambi di gestione, I'accordo esplicita e integra

larticolo 37 del CCNL, stabilendo che:

I'impresa uscente deve dare tempestivamente la comunicazione alle
organizzazioni sindacali territoriali e alle RSU fornendo tutti 1 dati re-
lativi ai lavoratori impiegati;

I'impresa subentrante deve ugualmente dare notizia dell’inizio della
nuova gestione e se le prestazioni richieste sono rimaste invariate,
deve assumere, senza periodo di prova, tutto il personale addetto
all’appalto o convenzione, garantendo il mantenimento della retribu-
zione, compresi gli scatti di anzianita;

gli addetti con contratto a termine sono assunti fino alla scadenza del
rapporto di lavoro;

in caso di esito positivo della procedura, formalizzata in un verbale di
accordo sindacale, il rapporto di lavoro con la cooperativa uscente si
risolve consensualmente senza ’'obbligo di preavviso;

I'azienda subentrante ¢ tenuta a fornire le opportune informazioni
alle organizzazioni sindacali e alle RSU territoriali in caso di muta-
menti significativi nell’organizzazione e nelle modalita del servizio,
che abbiano ripercussioni sia sull’occupazione che sulle condizioni di
lavoro e in caso di situazioni di crisi, con il fine di giungere congiun-
tamente a soluzioni che armonizzino le mutate esigenze con il man-
tenimento dei livelli occupazionali;

per il personale di livello compreso tra D3 e F2 o che ricopra una
funzione di coordinamento, ¢ prevista I'introduzione di un periodo di
prova ridotto del 50% rispetto a quello stabilito dal CCNL. La coo-
perativa, entro il termine di scadenza del periodo di prova, dara noti-
zia alle organizzazioni sindacali dell’esito dello stesso, al fine di valu-
tare una ricollocazione del personale. E comunque garantita la conti-
nuita nel rapporto di lavoro;

se sono in atto sospensioni dal lavoro che comportano la conserva-
zione del posto, I'addetto verra assunto dall’azienda subentrante nel
momento in cui verra meno la causa sospensiva.
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Pari opportunita e conciliazione famiglia-lavoro

Con la firma dell’accordo territoriale, le parti si impegnano a pro-
muovere e rispettare le buone prassi in atto relativamente alle pari oppor-
tunita di genere, in particolare nelle modalita di selezione, nella forma-
zione, nei percorsi di carriera interni, nell’organizzazione del lavoro e nei
tempi e nell’orario di lavoro.

Le parti si impegnano altresi a promuovere azioni positive per la
conciliazione tra il lavoro, il privato e la vita famigliare, relativamente alla
flessibilita degli orari, al reinserimento dopo un periodo di congedo e
allintroduzione di intervent e servizi innovativi.

Inoltre, 1 lavoratori potranno godere dei permessi per congedo pa-
rentale anche ad ore. In questo caso si stabilisce che il monte ore mensile
¢ pari a 165 ore per i dipendenti a tempo pieno (da riproporzionare in
caso di part-time) per un totale di 5,5 ore giornaliere per 30 giorni.

Infine, si stabilisce che il monte ore di permessi ex festivita, previsto
dall’articolo 60 del CCNL, maturato ogni anno e non goduto, sara accan-
tonato al fine di agevolarne I'utilizzo negli anni successivi. In caso di riso-
luzione di rapporto di lavoro, tali permessi verranno monetizzati ed ero-
gati con I'ultimo cedolino.

ERT

11 contratto integrativo territoriale stabilisce che 'ERT sia strettamen-
te correlato ai risultati conseguiti dalle imprese del territorio e venga ero-
gato a tutti i lavoratori in forza presso le cooperative sociali operanti nel-
la Provincia di Lecco. Si prenderanno i dati riferiti alle cooperative indi-
viduate come campione rappresentativo pari almeno al 10% delle coope-
rative sociali che operano in quel territorio. Queste dovranno inviare, en-
tro il mese di maggio, al Comitato misto paritetico provinciale i dati ne-
cessari.

11 periodo di raffronto ¢ costituito dai bilanci del biennio precedente
e 'anno di riferimento ¢ costituito dal bilancio d’esercizio dell’anno pre-
cedente a quello di competenza.

I’ammontare annuale del’ERT ¢ pari a 253 euro. Di questi, 103 euro
sono riparametrati al livello C1, per un lavoratore a tempo pieno, e de-
terminati sulla base dei seguenti indicatori: andamento del fatturato (peso
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ponderale 20%), andamento del MOL (peso ponderale 30%); rapporto
fatturato/costo  del lavoro (peso ponderale 30%); andamento
dell’occupazione (peso ponderale 20%). La quota corrispondente ad ogni
indicatore verra erogata per intero, se non si registra un peggioramento
rispetto alla media del biennio precedente.

I restanti 150 euro sono invece determinati in proporzione alle ore
effettivamente lavorate da ogni dipendente, incrementate delle ore relati-
ve alle assenze per infortunio e per astensione obbligatoria per maternita.

Le cooperative che si trovano in stato di sofferenza economica o fi-
nanziaria possono chiedere al Comitato misto paritetico, entro il 30 giu-
gno di ogni anno, presentando idonea documentazione, un confronto
per cercare soluzioni transitorie diverse da quanto previsto dall’accordo.

Garanzgia dei servii in caso di scigpero

In ottemperanza alla legge n. 146/1990 e all’articolo 11 del CCNL, le
parti stabiliscono che:

e per 1 centri residenziali e semi-residenziali, le strutture protette per
utenti anziani, disabili, tossicodipendenti, malati psichiatrici, dovran-
no essere individuati contingenti per assicurare i servizi essenziali an-
che in caso di sciopero;

e il termine di preavviso per la proclamazione dello sciopero ¢ di 10
giorni. Accertato il rispetto di tale termine, la direzione fornira
I'elenco del personale esonerato dallo sciopero ai responsabili dei
luoghi di lavoro;

¢ il personale che non intende aderire ne deve dare comunicazione en-
tro le 48 ore precedenti 'inizio dello sciopero e verra posto a dispo-
sizione per qualsiasi necessita;

* per iservizi in cui le cooperative operano in collaborazione con altri
entl, 1 codici di regolamentazione di questi sono applicabili anche ai
lavoratori delle cooperative.
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8. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Bergamo

Il contratto integrativo territoriale per le cooperative sociali della
Provincia di Bergamo ¢ stato sottoscritto il 2 settembre 2013 a seguito di
un intenso percorso di confronto tra le parti. Stante la fase di difficolta
del comparto, ’'accordo si propone di sostenere il movimento cooperati-
vo, inteso come l'insieme delle imprese cooperative, dei soci cooperatori
e dei lavoratori.

Riconosciuto il ruolo della cooperazione sociale, e in particolare della
cooperazione di inserimento lavorativo, per affrontare le situazioni di cri-
ticita, grande importanza ¢ riservata al consolidamento delle relazioni
sindacali territoriali viste come luogo nel quale sviluppare azioni di soste-
gno.

Rispetto alla questione di genere, fin dalla premessa, le parti dichiara-
no che i termini contenuti nel contratto «sono convenzionalmente decli-
nati al maschile ma sono da intendersi nella accezione sia maschile che
femminile (Socio/Socia, lavoratrice/lavoratore)». Affermazione che vuo-
le inquadrare una attenzione al genere anche nell’utilizzo del linguaggio.

Quanto all’ambito di applicazione, I'articolo 1 precisa «che per le
cooperative di inserimento lavorativo il CCNL cooperative sociali ¢ co-
munque il contratto di riferimento indipendentemente dal settore in cui
la cooperativa opera. 1l presente accordo provinciale (contratto territoria-
le della provincia di Bergamo), articolazione del contratto nazionale sot-
toscritto dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente piu
rappresentative, si applica a tutti gli addetti di tutte le mansioni implicati
in servizi ed attivita produttive gestiti dalle cooperative sociali operanti
nella provincia di Bergamo indipendentemente dalla sede legale delle
stesse ¢ dalla loro adesione o meno alle centrali cooperative». Intendendo
con questo periodo affermare sia lunicita del movimento cooperativo ()
che la valenza erga ommes per tutte le realta che operano nel territorio di
riferimento a prescindere dalla sede legale della stessa.

(®) Tale unicita ¢ intesa con riferimento sia alle cooperative sociali di tipo A, che si
occupano della gestione dei servizi socio-sanitari, formativi e di educazione permanente,
sia alle cooperative sociali di tipo B, che si occupano della gestione di attivita finalizzate
allinserimento lavorativo di persone svantaggiate nei settori Industria, Commercio,
Servizi e Agricoltura.
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Inguadramento del personale

L’intesa inserisce alcune previsioni sia in ordine ai c.d. assistenti edu-
catori, sia per alcune mansioni piu tipiche (es. servizi di spazzamento,
raccolta manuale e guida di autocompattatori). Di grande rilievo e unicita
nel contesto nazionale appaiono le previsioni funzionali alla possibilita di
inquadrare nel contratto territoriale il personale che svolge il ruolo di as-
sistente familiare. Il contratto tetritoriale stesso contiene un fac-simile di
accordo che disciplina la sperimentazione e che dovra essere perfeziona-
to dalla singola cooperativa. La sperimentazione ¢ stata seguita da alcune
rivisitazioni nel corso del tempo volte a dare maggiore spendibilita alla
stessa.

Diritto allo studio e formagione professionale

Vengono disciplinate le modalita attuative degli articoli del CCNL in
materia di diritto allo studio e formazione professionale. A fronte della
presenza di realta multi-localizzate e al fine di garantire il diritto allo stu-
dio e alla formazione per i lavoratori operanti nella Provincia di Berga-
mo, viene introdotto uno specifico paragrafo in forza del quale nella de-
terminazione del monte ore per il godimento dei permessi, le cooperative
operanti su piu territori provinciali dovranno prevedere una percentuale
minima per i lavoratori operanti in Provincia di Bergamo pari almeno alla
percentuale degli stessi sul totale dei lavoratori impiegati complessiva-
mente dalla cooperativa.

ERT

Viene stabilito il valore massimo del’ERT in 280 euro da ripropor-
zionarsi secondo il numero di ore effettivamente lavorate. Per la deter-
minazione del valore orario di riferimento si procede ad individuare quat-
tro parametri, il cui confronto con la media del biennio precedente (sulla
base dei dati campione forniti dalle centrali cooperative) determina la ci-
fra da erogare per ogni anno di vigenza del contratto integrativo territo-
riale. I parametri sono:
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*  30% — rapporto tra il fatturato dell’anno e la media del biennio pre-
cedente: se il fatturato dell’anno in esame risulta maggiore della me-
dia dei fatturati del biennio precedente sara erogato, in caso contrario
non sara erogato;

*  20% — rapporto oneti finanziari e bancari/MOL.: se il rapporto tra gli
oneri finanziari e MOL diminuisce rispetto alla media dei 2 anni pre-
cedenti sara erogato, in caso contrario non sara erogato;

*  30% — rapporto fatturato/costo del lavoro: se il rapporto aumenta
rispetto alla media del biennio precedente verra erogato, in caso con-
trario non sara erogato;

e 20% — variazioni del MOL: se il MOL dell’anno in esame ¢ superiore
alla media del MOL del biennio precedente verra erogato, in caso
contrario non sara erogato.

E prevista una norma finale per le cooperative che trovandosi in si-
tuazione di difficolta possono chiedere al Comitato paritetico provinciale
una diversa soluzione per 'erogazione del’ERT.

Cambi di gestione e contingenti minimi in caso di scigpero

Le parti precisano che 'obbligo di passaggio da una gestione all’altra
intercorre con qualunque forma di affidamento utilizzata dalla stazione
appaltante e anche quando per responsabilita del committente non pre-
sentino formale continuita temporale fra una assegnazione e l’altra, la-
sciando un intervallo di tempo fra scadenza naturale dell’aggiudicazione
cessata e successivo affidamento.

Inoltre, lintesa prevede alcune integrazioni delle previsioni del
CCNL, mediante I'elencazione delle prestazioni da garantire in caso di
sciopero, e introduce una specifica clausola volta a dichiarare illegittime
le restrizioni al diritto di sciopero previste dai capitolati di appalto.

Flessibilita: mensilizzazione e banca ore e “part-time jolly”

Si ¢ introdotto un regime di pagamento per tutte le mansioni su base
mensile corrispondente alle ore del contratto di lavoro individuale. Al fi-
ne di gestire elementi di flessibilita viene previsto I'istituto della banca ore
il cui conto ¢ alimentato dalle ore effettivamente svolte. Obiettivo dello
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strumento ¢ di tendere, nell’arco dell’anno di esercizio, al pareggio tra le

ore prestate e le ore pagate. Sono previsti meccanismi di pagamento di

eventuali saldi positivi (+15% per i full-time e +27% per i part-time) e di

recupero di eventuali saldi negativi (piano di rientro entro 6 mesi, com-

pensazioni fino a 10 giorni con le ferie residue).

Come ulteriore livello di flessibilita viene introdotta, in misura speri-
mentale, la figura del c.d. part-time jolly, che potra essere attivata rispet-
tando le seguenti previsioni:

1. monte ore annuo: in un range compreso fra 240 e 600 ore;

2. banca ore: eventuali ore eccedenti od in difetto rispetto al monte ore
annuale saranno regolate mediante I'istituto della banca ore;

3. pronta disponibilita: al lavoratore sara dovuto un preavviso da parte
dell’azienda di almeno 12 ore; tutte le ore effettivamente prestate sa-
ranno retribuite con una maggiorazione pari al 3% a titolo di pronta
disponibilita, aggiuntiva alle eventuali altre maggiorazioni (notturna e
festiva).

Tali contratti potranno essere stipulati in numero massimo pari al
10%, e comunque almeno una unita, del personale operante in Provincia
di Bergamo.

Welfare e conciliazione

L’accordo si chiude con due articoli che hanno l'obiettivo di porre le
basi per lo sviluppo di politiche di welfare aziendale e conciliazione. In
particolare, si prevede I'accompagnamento al rientro al lavoro a seguito
della maternita e 'estensione dei periodi nei quali 'operatore non ¢ tenu-
to alle prestazioni notturne o di trasferta.

9. L’accordo territoriale del settore della cooperazione sociale nel-
la Provincia di Cremona

Il contratto integrativo territoriale delle cooperative sociali della Pro-
vincia di Cremona ¢ stato sottoscritto il 13 maggio 2013. Esso si applica
alle lavoratrici e ai lavoratori delle cooperative del settore socio-sanitario,
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educativo e di inserimento lavorativo che, prescindendo dalla sede legale,
svolgono la loro attivita nel suddetto territorio. Il contratto ha decorren-
za dal 1° giugno 2013 fino al 31 dicembre 2014 e si intende tacitamente
rinnovato annualmente salvo disdetta.

Cambi di gestione

Rilevando che il settore ¢ strutturalmente caratterizzato dalla gestione
di servizi in regime di appalto, convenzione o accreditamento con fre-
quenti cambi di gestione, e al fine di rendere piu certe le procedure
dell’articolo 37 del CCNL, il contratto territoriale integra le disposizioni
contrattuali, stabilendo una serie di passaggi che impresa uscente e su-
bentrane devono ottemperare per garantire trasparenza nei processi di
cambio di gestione e assicurare, per quanto possibile, il mantenimento
det livelli occupazionali.

In primo luogo, 'azienda uscente, informata dal committente della
cessazione della gestione, deve dare comunicazione alle organizzazioni
sindacali territoriali e alle RSU, ove presenti, circa il numero dei lavorato-
ri interessati, le rispettive mansioni e i livelli di inquadramento, le situa-
zioni individuali in materia di malattia, infortunio, maternita, iscrizione a
fondi integrativi, TFR, ecc. L’azienda uscente, qualora previsto dai limiti
numerici del personale, provvede a presentare istanza di licenziamento
per giustificato motivo oggettivo alla Direzione territoriale del lavoro di
Cremona, avendo cura di informare i dipendenti. La stessa potra pero
chiedere 'annullamento dell’istanza nel caso in cui ’azienda subentrante
prenda in carico tutto il personale.

Intanto, I’azienda subentrante deve dare comunicazione alle organiz-
zazioni sindacali territoriali e alle RSU individuando il referente aziendale
competente a seguire la pratica. L’azienda subentrante si impegna a ga-
rantire I'assunzione del personale dell'impresa cessante senza periodo di
prova. In caso di mutamenti significativi dell’organizzazione del servizio
da parte del committente o in caso di utilizzo di nuove tecnologie in-
fluenti sul dato occupazionale e sul mantenimento delle condizioni di la-
voro, I'azienda subentrante deve informare le organizzazioni sindacali
territoriali e qualora vengano variati i termini e le prestazioni contrattuali
del servizio sara convocata presso I’associazione territoriale cui conferi-
sce mandato o, in assenza, presso la Direzione territoriale del lavoro, uni-
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tamente alle organizzazioni sindacali territoriali e alle RSU, per un esame
congiunto della situazione e delle possibili soluzioni. Se 'azienda suben-
trante ha in atto stati di crisi, cassa integrazione, contratti di solidarieta,
sospensioni dell’attivita per mancanza di lavoro, dara, per la gestione
dell’appalto, la precedenza al proprio personale gia in forza e si impegne-
ra a convocare le parti firmatarie in modo da fornire il quadro documen-
tato della situazione societaria.

Infine, la ditta cedente deve fornire informazioni in merito alle misu-
re adottate in materia di salute e sicurezza sul lavoro, formazione profes-
sionale e addestramento. La conclusione con esito positivo della proce-
dura di cambio di gestione viene formalizzata in un verbale sindacale.

Lavoro a chiamata

L’accordo territoriale regola I'istituto del lavoro a chiamata preve-
dendo che possa essere utilizzato per lo svolgimento di prestazioni di ca-
rattere discontinuo o intermittente, per esigenze tecniche, produttive, or-
ganizzative o sostitutive, per le quali non sia possibile stipulare contratti a
tempo parziale per la difficolta o I'impossibilita di predeterminare i pe-
riodi di prestazione lavorativa. Il contratto, nel normare il lavoro a chia-
mata, prevede che possa essere utilizzato esclusivamente senza il ricono-
scimento dell’indennita di disponibilita e quindi senza 'obbligo di reperi-
bilita. I’istituto puo pero essere utilizzato nell’intero arco annuale senza
limitazioni legate all’eta dei lavoratori e senza le limitazioni rispetto al
numero dei lavoratori occupati nell'impresa a tempo determinato o inde-
terminato. Il contratto di lavoro a chiamata puo essere attivato anche in
presenza di altri rapporti di lavoro di cui il lavoratore ha titolarita fermo
restando i limiti di orario previsti dalla normativa e dal CCNL.

La richiesta di prestazione lavorativa deve pervenire almeno entro le
24 ore precedenti la prestazione e il trattamento economico e normativo,
seppur riproporzionato in ragione della prestazione lavorativa effettiva-
mente svolta, non deve essere complessivamente meno favorevole ri-
spetto al lavoratore di pati livello a parita di mansioni svolte.

L’intesa, infine, elenca una serie di informazioni che devono essere
contenute nel contratto di lavoro a chiamata nonché i casi in cui non ¢
possibile ricorrere all’istituto.
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Banca ore

In applicazione di quanto previsto all’articolo 52 del CCNL e consi-
derata la naturale struttura del settore, caratterizzata da variabilita della
domanda, dalla diffusione del lavoro su turni ma soprattutto
dall’attenzione verso le necessita del cliente finale, viene introdotto
Iistituto della banca delle ore come condizione per la fruizione da parte
dei lavoratori delle ore di lavoro straordinario o supplementare sotto
forma di riposi compensativi o di ore retribuite. Lo scopo prefissato dal-
lo strumento, utilizzabile anche dat lavoratori part-time, ¢ di ottenere un
pareggio tra le ore effettuate in aumento e in riduzione rispetto all’orario
contrattualmente stabilito. Di seguito le principali disposizioni del con-
tratto:
¢ l'adesione del lavoratore ¢ volontaria; la scelta puo essere revocata

entro il 31 dicembre di ogni anno e ha durata annuale;

e il normale orario di lavoro da utilizzare come parametro per I'esatto
computo credito/debito ¢ quello previsto all’articolo 51 del CCNL;
le prestazioni di lavoro che confluiranno nella banca ore sono tutte
quelle effettuate oltre il normale orario di lavoro con la valorizzazio-
ne a partire da frazioni superiori a 30 minuti;

* il superamento o la diminuzione del monte ore settimanale puo av-
venire solo per comprovate esigenze organizzative, legate alle moda-
lita di gestione e al tipo di servizio e previa autorizzazione del re-
sponsabile;

* le ore di lavoro straordinario o supplementare vengono valorizzate in
un apposito contatore che trova evidenza oggettiva anche in busta
paga;

* le ore accantonate potranno essere utilizzate come permessi compen-
sativi nel corso dell’anno di maturazione sia in termini di giornate sia
a ore, previo accordo del responsabile e in armonia con le esigenze
tecniche, organizzative e di servizio;

* in caso di saldo positivo, le ore accantonate al 31 dicembre di ogni
anno potranno essere monetizzate in busta paga nel mese di gennaio
con maggiorazione del 15%; in caso di saldo negativo, la cooperativa
dovra convocare la Commissione paritetica territoriale per concorda-
re tempi e modi di recupero delle ore non lavorate;
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* landamento della banca ore sara oggetto di monitoraggio costante
per individuare possibili margini di miglioramento dello strumento.

Criteri di computo della quota di riserva e sicurezza sul lavoro

Per dare puntuale e conforme attuazione a quanto previsto
all’articolo 3 della legge n. 68/1999, nella parte in cui si prevede che «la
quota di riserva per le cooperative sociali si computa esclusivamente con
riferimento al personale tecnico esecutivo e svolgente funzioni ammini-
strativey, il contratto integrativo territoriale individua quelle mansioni che
devono essere escluse dal computo della quota suddetta.

Con riferimento, invece, alla sicurezza sul lavoro, le parti, confer-
mando la massima attenzione al tema delle problematiche legate
all’ambiente di lavoro e alla sicurezza e igiene nei luoghi di lavoro in ar-
monia con le leggi vigenti, ribadiscono la necessita della previa consulta-
zione dei RLS con riferimento al documento di valutazione dei rischi e
I'importanza della cultura della sicurezza e delle attivita di formazione
sulla base delle esigenze individuate dai soggetti preposti (RSPP, RLS).

Compmissione paritetica e adesione al protocollo di intesa provinciale sul welfare
aziendale

Viene costituita la Commissione paritetica composta da un rappre-
sentante per ogni associazione sindacale e un rappresentante per ogni as-
sociazione datoriale che si riunira dietro convocazione di una delle parti.
Si stabilisce che le decisioni in seno alla Commissione vengono assunte
in modo paritario con lattribuzione della medesima percentuale di parte-
cipazione ai singoli membri.

Infine, con la sottoscrizione dell’accordo e in linea con quanto previ-
sto dal protocollo provinciale di Cgil, Cisl e Uil, le parti convengono sulla
necessita di promuovere e sperimentare, tramite contrattazione aziendale,
azioni in tema di welfare aziendale e conciliazione vita-lavoro.
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Quadoro di sintesi

L analist, svolta su un insieme di 309 contratti integrativi aziendali sottoscritti
nel 2019, mostra come produttivita e competitivita siano i principali obiettivi persegui-
#i dalle parti. Nel farlo, nonostante una certa incidenza di accordi ex articolo 8, de-
creto-legge n. 138/2011 convertito in legge n. 148/2011, per estendere le possibilita
di ricorso a rapporti di lavoro a termine, la stragrande maggioranza delle intese intro-
duce trattamenti migliorativi rispetto agli standard definiti dalla legge e dalla contrat-
tazione collettiva. Nello specifico, i contenuti normativi pin trattati sono relativi a
schemi di retribugione variabile (principalmente associati ad indicatori di tipo colletts-
vo e a parametri legati all'assenteismo), misure di welfare e conciliagione (soprattutto
nella forma di conversione del premio di risultato in flexible benefits e strumenti di
[lessibilita oraria per lavoratori che abbiano particolari necessita di cura, assistenza,
studio) e a piani di formazione e sviluppo professionale per l'acquisizione di nuove
competenze. Proprio in virtir di cambiamenti tecnologici e organizzativi, dell'emersione
di nuovi ruoli e dell’importanza attribuita a caratteristiche come la polivalenza e poli-
funzionalita nei moderni contesti di lavoro, sempre pii accordi si trovano ad affrontare
il tema del riconoscimento formale e sostanziale (anche rispetto ai sistemi di classifica-
zione dei CCNL) di queste nuove professionalita. Nonostante ['attenzione a queste
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tematiche, sono tuttavia pochi i casi di premi di risultato connessi ad indicatori di pro-
fessionalita e performance individuali e quelli relativi alla formazione erogata; cosi co-
e Sono raramente oggetto di negoiazione i percorsi di alternanza scuola-lavoro e ap-
prendistato, anche se aumentano le disposizioni inerenti a programmi di ricambio ge-
nerazionale e ad inigiative di mentoting da parte dei lavoratori pin anziani verso le
giovani generazioni. Le evoluzioni di tipo organizzativo fanno cosi da sfondo a moltis-
sime intese agiendali sottoscritte nel 2019 e determinano ['incidenza, oltre che delle
materie gia accennate, anche di forme di orario flessibile, come la banca delle ore,
Lorario multiperiodale o lo smart working, e di programmi per la tutela della salute
e sicurezza sul lavoro (a partire da un maggior coinvolgimento del personale interessato
in iniziative di formazione e sensibilizzazione) e la sostenibilita ambientale (declinata
in modo particolare verso gli spostamenti casa-lavoro e la mobilita interna ai siti pro-
duttivi). Infine, con riferimento alla parte obbligatoria degli accordi analizzati, le pro-
cedure di informagzione e consultazione costituiscono un pilastro importante per
Lanalisi e implementazione congiunta di diverse soluzioni contrattnali. Tuttavia, ¢
ancora raro il richiamo alla partecipazione, che fatica a trovare nella contrattazione
aziendale una sua declinazione sostanziale e una sua antonomia rispetto alle altre lo-
giche di confronto sindacale.

1. Introduzione

La presente analisi ¢ svolta su un insieme di 309 contratti integrativi
aziendali sottoscritti nell’anno 2019 (). T settori maggiormente rappre-
sentati nell’insieme di contratti sono: chimico (28%); metalmeccanico
(26%); comunicazione (8%); credito e assicurazioni (8%); alimentare
(7%); terziario (6%).

() Sono esclusi dall’insieme di contratti i c.d. “accordi gestionali” (e cioe, a titolo di
esempio, I’attivazione della cassa integrazione o i contratti di solidarieta).
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Grafico 1 — Distribuzione settoriale dei contratti aziendali (%)

_______

26 |

1
1
1
1
1
1
1
1
1
L

Chimico Metalmeccanico = Comunicazione Alimentare

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
Distribuzione geografica dei contratti

La distribuzione geografica dei contratti conferma una netta preva-
lenza di accordi siglati nelle Regioni del Nord-Italia (66%), seguiti dalle
intese sottoscritte nelle Regioni del Centro (25%) e nella macro-area Sud
e isole (9%).

Grafico 2 — Distribuzione geografica dei contratti aziendali (%)
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
Dimensione aziendale

La maggior parte dei contratti riguarda aziende di grandi dimensioni,
solitamente multinazionali, che occupano oltre 1.000 lavoratori (39%).
Per il resto, il 13% delle intese risulta sottoscritto in aziende con meno di
49 dipendenti; il 26% in imprese tra i 50 e 1 249 dipendenti; '11% in im-
prese tra i 250 e 1 499 dipendenti; mentre il 11% in imprese tra i 500 e i
999 dipendenti.
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Grafico 3 — Distribuzione dei contratti aziendali per dimensione d’'impresa (%)
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
Parti firmatarie

Circa il 15% dei contratti analizzati ¢ firmato con lassistenza delle
organizzazioni datoriali di riferimento. Sul versante sindacale, le organiz-
zazioni sindacali che hanno sottoscritto il maggior numero di accordi so-
no le federazioni settoriali della Cisl (80%), seguite dalle federazioni set-
toriali della Cgil (73%), della Uil (63%) e dell’'Ugl (6%).

Grafico 4 — Organizzazioni firmatarie (%)
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
Finalita delle intese

Nonostante la maggior parte degli accordi aziendali analizzati perse-
gua obiettivi di produttivita e competitivita (circa il 58%), sono netta-
mente prevalenti le intese che prevedono trattamenti di miglior favore
rispetto agli standard definiti dalla legge e dalla contrattazione di catego-
ria. Solamente il 7% degli accordi solo riconducibili alle intese modifica-
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tive ex articolo 8, decreto-legge n. 138/2011, convertito con modifiche
dalla legge n. 148/2011.

Grafico 5 — Tipologie di accordi, obiettivi negoziali e contenuti (%)
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2. Sistemi di relazioni industriali

I sistemi di relazioni industriali nella contrattazione aziendale del
2019 si presentano piuttosto variegati.

Una prima variabile ¢ data dalla sede in cui ¢ firmato I'accordo collet-
tivo: il gruppo, I'azienda o il singolo sito. Nel caso di contrattazioni in
aziende multilocalizzate, ¢ frequente trovare disposizioni relative
all’articolazione dei diversi livelli di confronto: in particolare, nelle realta
industriali, troviamo principalmente il livello aziendale (o centra-
le/nazionale) e di sito; diversamente, nei contesti del terziatio, accanto al
livello aziendale (o centrale/nazionale) si fa spesso tiferimento alle sedi
territoriali (relative alle diverse unita anche di piccolissima dimensione
che vi operano); piu raro il caso di accordi integrativi che contemplano
tutti e tre 1 possibili livelli di intetlocuzione intra-aziendali. Per tutte que-
ste sedi sono precisate le tematiche di informazione e consultazione e i
principali soggetti coinvolti. Diverso ¢ il caso di accordi sottoscritti a li-
vello di singoli stabilimenti, laddove le relazioni industriali sono trattate
con esclusivo riferimento a quello specifico ambito di confronto.
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Grafico 6 — Articolazione della contrattazione collettiva aziendale (%)
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Una seconda dimensione che contribuisce a diversificare le realta
aziendali analizzate ¢ costituita dal diverso grado di intensita dei rapporti
tra le parti. Se diritti di informazione su svariate tematiche (come
I'andamento economico aziendale, le prospettive occupazionali, gli inve-
stimenti, la formazione continua, la sicurezza sul lavoro, gli inquadra-
menti e le tipologie contrattuali) sono riscontrabili in quasi tutti i contesti
aziendali, meno omogenea ¢ la definizione delle procedure di consulta-
zione. In alcuni accordi, la consultazione avviene nelle stesse sedi
dell’informazione e sulle stesse tematiche; in altri, invece, alla consulta-
zione sono altresi riservati spazi aggiuntivi, come gli Osservatori o le
Commissioni bilaterali, dove le parti sono chiamate ad intervenire con un
approccio collaborativo per analizzare questioni specifiche e trovare so-
luzioni congiunte. Nel complesso, invece, ¢ raro il richiamo alla parteci-
pazione, che ancora non trova nella contrattazione aziendale una sua de-
clinazione sostanziale e soprattutto una sua autonomia rispetto alle altre
logiche di confronto sindacale. Fanno eccezione, in questo ambito, le
pratiche di coinvolgimento paritetico dei lavoratori, che pur non coin-
volgendo direttamente le rappresentanze sindacali (a cui comunque ¢ di
norma demandato un ruolo di coordinamento), offrono ai lavoratori in-
teressanti opportunita di co-determinazione e co-gestione con i respon-
sabili aziendali relativamente alle scelte organizzative e operative.
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Grafico 7 — Sistema di relazioni industriali (%)
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Infine, ¢ importante evidenziare che da diversi contratti aziendali
analizzati emerge una certa consapevolezza, da parte di molte aziende e
delle loro rappresentanze, dell'importanza di relazioni industriali parteci-
pative per percorsi di sviluppo inclusivi e sostenibili nel tempo. Contri-
buiscono ad alimentare queste positive dinamiche di confronto una ca-
lendarizzazione piu frequente degli incontri, Pampliamento delle temati-
che all’ordine del giorno (includendo anche gli eventuali progetti di inno-
vazione tecnologica e ambientale), I'invio anticipato alle rappresentanze
dei documenti oggetto di confronto e 'organizzazione di percorsi forma-
tivi per i principali interlocutori sindacali e aziendali.

Caso 1 — L’articolazione delle forme e sedi di interlocuzione
sindacale nel gruppo Leonardo

11 1° agosto 2019, a Roma, ¢ stato siglato un accordo collettivo di se-
condo livello tra il gruppo Leonardo e le segreterie nazionali di Fim-Cisl,
Fiom-Cgil e Uilm-Uil. I’occasione, che ha dato vita a questa intesa tra i
soggetti coinvolti, nasce dall’esigenza di assicurare un sistema di relazioni
industriali capace di consolidare e dare ulteriore sviluppo al metodo di
confronto partecipativo. In ragione di cio, le parti hanno stabilito di con-
fermare modalita di interlocuzione finalizzate a rispondere in maniera
adeguata alla necessita delle attivita produttive, industriali e commerciali e
dello sviluppo sostenibile dell'impresa e dell’occupazione. I’accordo in-
tegrativo propone di sancire regole certe all’interno dei rapporti sindacali
e con i lavoratoti.
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Entrando nel vivo della questione, il sistema di relazioni industriali
nel gruppo Leonardo ¢ articolato in tre grandi aree: informazione e con-
sultazione; bilateralita e Comitati paritetici; negoziazione.

Interlocutori della societa ai diversi livelli di confronto, sono le segre-
terie nazionali e territoriali di Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil, le RSU del-
le varie unita produttive nonché i coordinamenti sindacali delle RSU a
livello di gruppo e ai livelli di divisione e azienda.

Informazione e consultazione

La fase di informazione e consultazione ¢ organizzata per aree tema-
tiche. A livello centrale ¢ previsto I'utilizzo di un Osservatorio strategico,
composto dai rappresentanti di Leonardo e dalle segreterie nazionali del-
le organizzazioni sindacali, nell’'ambito del quale saranno date informa-
zioni circa le linee strategiche del gruppo, il monitoraggio dei principali
modelli industriali applicati e dei progetti a valenza intersettoriale, gli in-
vestimenti in nuove tecnologie legate in particolar modo a Industry 4.0 e i
processi di internazionalizzazione e potenziamento competitivo. Al tem-
po stesso, sempre a livello di gruppo, ¢ prevista la diffusione di informa-
zioni relative sia a processi di riassetto e riorganizzazione su tematiche di
particolare rilevanza, che a situazioni piu di carattere generale (ad esem-
pio, connesse all’andamento economico e occupazionale e all’'adozione di
iniziative per la realizzazione delle pati opportunita uomo/donna nel la-
voro) con cadenza almeno annuale, ai sensi dell’articolo 9 del CCNL
dell’industria metalmeccanica privata.

A livello di divisioni, aziende o siti, invece, vengono condivise tra le
parti, con cadenza almeno annuale, informazioni piu specifiche, relative,
ad esempio, alle linee strategiche di specifiche divisioni o aziende, alle
tematiche organizzative e ai volumi di attivita, alle previsioni dei carichi
di lavoro nei diversi siti, ai premi di risultato, alle attivita di formazione e
alle iniziative di decentramento produttivo.

Bilateralita e Comitati paritetici
Ia seconda area in cui € articolato il sistema di relazioni industriali del

gruppo Leonardo si sviluppa grazie a tre Comitati paritetici di gruppo
con il compito di svolgere analisi e formulare pareri e proposte rispetti-
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vamente sui seguenti temi:

1. pari opportunita e diversity (in questa sede, ci si concentra sulle inizia-
tive per la promozione delle pari opportunita, per la gestione e inte-
grazione lavorativa delle persone con disabilita e per la conciliazione
vita-lavoro);

2. salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (con particolare riguardo per le
iniziative di prevenzione, il monitoraggio degli infortuni e di eventuali
opportunita di finanziamento per attivita di studio e ricerca in questo
ambito, la promozione di percorsi formativi per i RLS e i dipendenti
del gruppo);

3. monitoraggio dei processi industriali a livello di sito (in questa sede,
Iobiettivo ¢ quello di trovare soluzioni condivise e che privilegino
I'apporto dei singoli lavoratori, alle necessita di ottimizzazione dei
processi produttivi, come ad esempio 'applicazione di tecniche e me-
todi di lean manufacturing).

I primi due Comitati sono composti da 24 rappresentanti (12 di parte
aziendale e 4 per ogni organizzazione sindacale) e si riuniscono di norma
una volta ogni 3 mesi. Il Comitato sul monitoraggio dei processi indu-
striali a livello di sito ¢, invece, composto, oltre che da responsabili
aziendali, anche da 3 componenti di parte sindacale per i siti fino a 600
dipendenti, e 6 rappresentanti sindacali per i siti con oltre 600 dipendenti.
Tale Comitato si riunisce, di regola, due volte 'anno e comunque in pre-
senza di motivazioni obiettive su richiesta di una delle due parti.

Viene infine prevista, coerentemente alla riconducibilita di Leonardo
alla definizione di “impresa di dimensioni comunitarie”, Iistituzione di
un Comitato aziendale europeo, con l'obiettivo di migliorare il diritto
all'informazione e consultazione dei lavoratori all'interno del gruppo.

Negoziazione

L’accordo integrativo definisce specificamente a quale livello talune
materie possono essere contrattate. In particolare, a livello centrale sono
discusse e negoziate questioni concernenti 1 diritti sindacali, le relazioni
industriali, i trattamenti economici, I'architettura generale e il valore teo-
rico dei premi di risultato, le politiche di we/fare, le iniziative di formazio-
ne e di salute e sicurezza. A livello di divisione o azienda sono, invece,
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trattate questioni relative alla flessibilita d’orario, a indicatori specifici dei
premi di risultato, e alle iniziative di formazione e salute e sicurezza atti-
vate in queste precise sedi. A livello di sito, infine, sono oggetto di nego-
ziazione materie organizzative ed economiche strettamente connesse a
questo livello.

Al fine di assicurare il raccordo e il coordinamento tra i diversi livelli
negoziali, le parti convengono di istituire un organismo nazionale di
coordinamento dei livelli negoziali, composto di norma dagli HR Corpo-
rate ¢ HR Divisione (lato azienda) e un rappresentante per ogni organiz-
zazione sindacale (lato lavoratore), con il duplice compito di ratifica degli
accordi sindacali a livello di sito, validando 'adozione di nuovi trattamen-
ti economici e normativi e I'introduzione di modifiche tecniche e orga-
nizzative, e di intervento diretto in fase negoziale, laddove in sede locale
emergano complessita tali da precludere il raggiungimento di un’intesa.

Obbligo di riservatezza e procedura di raffreddamento

Con l'accordo sottoscritto lo scorso 1° agosto, le organizzazioni sin-
dacali si impegnano all’utilizzo delle informazioni ricevute nei processi di
interlocuzione con l'azienda, nei soli limiti e ai soli scopi previsti
dall’accordo, nonché alla riservatezza e alla non diffusione delle informa-
zioni c.d. price sensitive e delle informazioni societarie riservate. Infine, allo
scopo di prevenire, esaminare e risolvere eventuali conflitti collettivi, le
parti concordano di adottare, a livello centrale, di divisione e di sito, una
procedura di raffreddamento, che potra essere attivata entro 3 giorni dal-
la richiesta di incontro formulata espressamente da una delle due parti e
consistera nell'impegno a non fare ricorso, per un certo periodo di tem-
po (2 giorni a livello di sito e 4 giorni a livello di divisione/azienda e a li-
vello centrale), ad azioni unilaterali sulle materie oggetto del confronto.

Caso 2 — La partecipazione dei lavoratori e dei loro rappresen-
tanti in Luxottica

II 21 giugno 2019, Luxottica, azienda leader nel settore
dell’occhialeria, ha siglato con il Coordinamento sindacale, costituito dal-
le organizzazioni di categoria Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil, e con
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le RSU del gruppo il nuovo accordo integrativo aziendale valido fino al
2022.

Il contratto integrativo ¢ passato alla cronaca per un aspetto in parti-
colare: ’assunzione a tempo indeterminato di 1.150 lavoratori sommini-
strati, numero poi aumentato nei mesi successivi alla sottoscrizione
dell’accordo, arrivando alla stabilizzazione di 1.251 lavoratori. Si tratta di
un elemento che, in un periodo di volatilita dei mercati e scarsa crescita
economica, appare certamente in controtendenza, ma che non deve esse-
re inteso come esaustivo della portata innovativa dell'integrativo. Sono
piuttosto lo spirito collaborativo tra le parti e la maturita del confronto
sindacale ad animare davvero questa intesa e a spiegarne 1 tanti contenuti
di rilievo dal punto di vista dell’organizzazione del lavoro e della gestione
delle risorse umane (con Iintroduzione, tra le varie misure, del c.d. part-
time incentivato sperimentale e la predisposizione di numerose iniziative
di formazione, welfare e conciliazione).

Non a caso, all'interno del nuovo contratto integrativo, assume un
ruolo determinante la partecipazione dei lavoratori alla vita aziendale, che
viene declinata in partecipazione di alto livello e partecipazione diretta e
organizzativa. Per via del processo di fusione che sta avvenendo tra Lu-
xottica ed Essilor, diretto a creare un modello di business verticalmente
integrato che contenga sia la produzione delle montature che quella delle
lenti oftalmiche, viene infatti ritenuta necessaria una condivisione con i
lavoratori delle informazioni relative alla gestione aziendale.

Partecipazione di alto livello

Al centro della prima forma di partecipazione vi ¢ il Comitato di pat-
tecipazione di alto livello, composto dai rappresentanti della direzione
aziendale e da 3 rappresentanti delle organizzazioni sindacali di categoria.
Le riunioni del Comitato sono convocate in caso di problematiche nel
processo di integrazione dei sistemi Luxottica ed Essilor oppure su ri-
chiesta di una delle parti. I rappresentanti sindacali coinvolti potranno
esprimere un parere non vincolante sui temi oggetto di confronto e sono
tenuti alla riservatezza delle informazioni condivise.

Ulteriori pilastri del sistema di partecipazione di alto livello sono il
Comitato aziendale europeo del gruppo Luxottica, di cui si concorda la
costituzione, al fine di estendere il processo di informazioni e consulta-
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zione a tutti 1 lavoratori europei del gruppo, e il piano di azionariato dif-
fuso, la cui introduzione ¢ pensata per offrire ai dipendenti la possibilita
di acquistare in modo volontario e a condizioni agevolate azioni Essilor-
Luxottica, partecipando anche in qualita di azionisti e beneficiando in via
diretta dei risultati ottenuti dal gruppo.

Partecipazione diretta e organizzativa

Le parti, ritenendo opportuno organizzare le relazioni industriali in
modo sinergico, proattivo e moderno, predispongono Iattivazione di
gruppi di partecipazione ai processi organizzativi, con compiti di analisi e
formulazione di suggerimenti e proposte.

In primo luogo, vengono introdotti “team sperimentali per il miglio-
ramento continuo di reparto”, composti da un rappresentante della pro-
duzione, uno della qualita, da un tecnologo e da 3 operatori scelti diret-
tamente dai lavoratori dei reparti interessati. Le parti auspicano una rota-
zione tra 1 lavoratori che parteciperanno ai team. Questi ultimi sono pen-
sati come uno strumento snello, rapido e informale, con il compito di la-
vorare su tematiche di ordine pratico, proponendo alla direzione azienda-
le e alle RSU suggerimenti tecnici e organizzativi che possano innescare
un miglioramento continuo tangibile all'interno det singoli reparti.

In secondo luogo, ¢ previsto un Comitato organizzazione e orario di
lavoro, composto da rappresentanti della direzione e dalle RSU indicate
dalle strutture territoriali delle singole organizzazioni sindacali. I ruolo
del Comitato ¢ quello di affrontare problematiche e necessita relative
all’orario di lavoro, all’organizzazione del lavoro (inclusi anche gli impatti
ergonomici dell’introduzione di nuove tecnologie) e ai premi di risultato
di stabilimento. Il Comitato si riunisce normalmente con cadenza annua-
le, salvo casi di particolare urgenza, mentre ogni trimestre si svolgono in-
contri di verifica dell’'andamento dei premi di stabilimento. I lavori delle
riunioni del Comitato si concludono con la presentazione di proposte
all’azienda, la quale si impegna a fornire il proprio riscontro nell’arco di
una settimana o, nell’eventualita di problematiche particolarmente com-
plesse, entro la riunione periodica successiva. Le attivita del Comitato
vengono precedute da uno specifico percorso formativo per tutti i com-
ponenti.
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Caso 3 — L’Osservatorio paritetico aziendale di GSK Vaccines

In data 9 gennaio 2019 si ¢ concluso il confronto che ha portato alla
firma di un accordo per la gestione delle diverse tipologie contrattuali in
GSK Vaccines, azienda biotecnologica del gruppo GSK (GlaxoSmith-
Kline), che ricerca, sviluppa, produce e distribuisce vaccini in Italia.

Con l'accordo, le parti intendono conciliare la sostenibilita del lavoro
e la competitivita aziendale, attraverso una razionale ed equanime flessi-
bilita nell’utilizzo delle risorse. Nell'intesa, infatti, il contratto a tempo
indeterminato ¢ riconosciuto come lo strumento prevalente e privilegiato
da applicare nella programmazione dei piani di assunzione, a cui tuttavia,
al fine di rispondere alle esigenze di flessibilita del mercato e garantire
elevati standard di competitivita, ¢ necessario affiancare altre tipologie
contrattuali, come la somministrazione a tempo indeterminato e a termi-
ne e il contratto a tempo determinato, che vengono regolate rispetto ai
limiti percentuali e alle prospettive di stabilizzazione.

Particolare interesse suscita, all’interno dell’accordo, listituzione di
un Osservatorio aziendale, bilaterale e paritetico, con il compito di moni-
torare quanto disposto rispetto all’organizzazione del lavoro e alla ge-
stione delle diverse tipologie contrattuali e piu in generale, di gestire, in
uno spirito di confronto positivo e costruttivo, le sfide poste all’azienda
sul piano della produttivita e competitivita. I.’Osservatorio sara compo-
sto da 3 rappresentanti della RSU (uno per sigla sindacale) e 3 delegati
aziendali e si riunira con frequenza trimestrale.

L’introduzione di questo Osservatorio ¢ in linea con quanto previsto
dal CCNL per 'industria chimica all’articolo 46, laddove si prevede, per
le imprese che impiegano almeno 50 lavoratori e per 1 gruppi industriali,
la costituzione di Osservatori aziendali, di natura non negoziale, quali
ambiti per dare attuazione al diritto all'informazione e alla consultazione
dei lavoratori, in merito a materie come ’andamento economico e occu-
pazionale e le tipologie di rapporti di lavoro. Coerentemente con le di-
sposizioni a livello nazionale, quindi, I’Osservatorio istituito in GSK
Vaccines svolgera attivita di dialogo e monitoraggio al fine di correggere
eventuali comportamenti non conformi al percorso tracciato
nell’accordo, specialmente alla luce della particolare fase di transizione
che dovra portare, nel corso del biennio 2019-2020, al rilancio energetico
degli insediamenti GSK a Siena e Rosia. Come stabilito dal CCNL, infat-
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ti, questi Osservatori possono costituire un luogo privilegiato di confron-
to e analisi sugli effetti occupazionali e organizzativi delle innovazioni
tecnologiche e delle ristrutturazioni eventualmente introdotte a livello
aziendale.

Le istanze e gli orientamenti che saranno promossi nell’Osservatorio
aziendale di GSK Vaccines saranno poi trasmessi e vagliati nell’ambito
dell’incontro annuale del Comitato per lo scenario economico aziendale:
organismo anch’esso previsto dal contratto nazionale di settore, per
'analisi e la comprensione della strategia e degli obiettivi aziendali.

L’intento, manifestato dalle parti in questa intesa, ¢ quello di bilancia-
re le esigenze di flessibilita dell’azienda, dovute alle particolari condizioni
del mercato di riferimento, con processi formalizzati di informazione e
consultazione dei rappresentanti dei lavoratori che, tramite la costituzio-
ne di un Osservatorio aziendale, potranno essere direttamente coinvolti
nel monitoraggio delle soluzioni gia concordate e nella gestione di even-
tuali nuove sfide.

3. Sviluppo professionale e inquadramento

Come illustra il grafico sottostante, diversi contratti collettivi azienda-
li sottoscritti nel 2019 affrontano il tema della formazione e dello svilup-
po professionale dei lavoratori principalmente, come vedremo meglio nei
paragrafi successivi, per far fronte a nuovi fabbisogni di competenze tec-
niche e trasversali dettati dall'introduzione di nuove tecnologie e nuovi
assetti organizzativi. Da questo punto di vista, acquisiscono particolare
importanza anche le modalita contrattate di valutazione della professio-
nalita dei lavoratori. Di minor incidenza sono le intese che trattano mo-
difiche alle mansioni e ai sistemi di classificazione. Con riferimento a
quest’ultimo aspetto, oltre a disposizioni relative a possibili passaggi a li-
velli o categorie di inquadramento superiori, si riscontrano clausole con-
cernenti I'individuazione di nuovi ruoli e profili organizzativi e la loro ri-
conduzione ai sistemi di classificazione previsti dai CCNL.
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Grafico 8 — Disposizioni in materia di classificazione del lavoro, mansioni e sviluppo
professionale (%)
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3.1. Formazione continua dei lavoratori

Sono molti gli accordi collettivi aziendali che nel 2019 hanno affron-
tato il tema della formazione dei lavoratori. Principalmente, sono stati
espressi impegni verso attivita formative che rispondano alla necessita di
nuove competenze tecniche e trasversali dei lavoratori, soprattutto alla
luce dell'introduzione di tecnologie digitali e rinnovati assetti organizzati-
vi che richiedono sempre piu polivalenza e polifunzionalita alle risorse.
Non manca comunque anche P'attenzione verso il personale in swart wor-
king, a cui sono destinati moduli formativi sui rischi relativi alla salute e
sicurezza derivanti da questa particolare modalita di svolgimento della
prestazione lavorativa. Anche l'occupabilita e il bisogno di contrastare
I'obsolescenza professionale motivano alcune azioni formative, che nel
caso di Sara Assicurazioni sono prioritariamente dirette al personale
adulto, con un basso livello di istruzione, una certa anzianita di servizio e
con famiglia e figli a carico. Tra i percorsi di formazione piu originali e
meno frequenti offerti alla generalita dei lavoratori, spiccano quelli relati-
vi alla contrattazione di secondo livello (Merck Serono), alla Costituzione
italiana e ai diritti sociali (Ducati e Lamborghini), alla conduzione di uno
stile di vita sano (Ecornaturasi) e al primo soccorso (Lamborghini).

Tra 1 principali attori aziendali nell’analisi dei fabbisogni formativi,
nella pianificazione delle attivita e nella valutazione della formazione ero-
gata, emergono i c.d. delegati alla formazione: figura prevista soprattutto
nelle aziende del settore chimico-farmaceutico, ma in qualche modo as-
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similabile al “referente RSU per la formazione”, menzionato in alcuni ac-
cordi del metalmeccanico. Un ruolo importante ¢ altresi svolto dagli or-
ganismi e dalle Commissioni bilaterali a livello aziendale o di gruppo
(come nel caso di Capgemini) e, piu in generale, sono molte le intese che
prevedono, sul tema della formazione, una procedura di dialogo e con-
fronto continuo tra azienda e rappresentanze.

Con riferimento alla raccolta dei fabbisogni formativi, emerge
I'impiego di strumenti informatici (come in Sky Italia) ma anche piu
semplicemente la conduzione di interviste con i lavoratori (come in
Ecornaturasi). Al termine del percorso formativo, i contratti aziendali
promuovono una tracciabilita delle attivita svolte attraverso moduli di at-
testazione individuali, curriculum vitae e libretti formativi.

Tra le modalita piu utilizzare nell’erogazione della formazione, vi so-
no il training on the job, la job rotation, Ve-learning e le Acadeny aziendali (co-
me in Gefran, LyondellBasell e Rodacciai). Frequente ¢ il riferimento al
finanziamento delle attivita formative attraverso fondi interprofessionali
per la formazione continua.

Nel settore metalmeccanico, infine, alcuni accordi prevedono che le
24 ore di formazione soggettiva obbligatoria ex CCNL, se non erogate
nel triennio di riferimento, possano essere trasferite al triennio successi-
vo.

Caso 4 — Un’agenda per il futuro del lavoro e lo sviluppo del
capitale umano in Unilever

Si chiama Agenda per lo sviluppo del capitale umano nell Industria 4.0
'accordo siglato il 13 settembre 2019 da Unilever e le principali OO.SS.
di categoria (Fai-Cisl, Flai-Cgil e Uila-Uil). La multinazionale anglo-
olandese, leader in Italia nel settore alimentare per diverso tempo al pri-
mo posto nella classifica di Gartner (societa di consulenza strategica) per
la digitalizzazione della sua supply chain, ha voluto dedicare un apposito
protocollo di intesa con i sindacati al tema cruciale della formazione dei
lavoratori alla luce dell'impatto di Industria 4.0.

I’Agenda delinea quattro principali direttrici di azione: coniugare
(declinandole nelle realta produttive in transizione tecnologica) flessibilita
organizzativa e sicurezza sociale; predisporre programmi di apprendi-
mento che coinvolgano la totalita dei lavoratori; modulare 1 progetti in
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base all’eta delle persone coinvolte; costruire alleanze strategiche sul terri-
torio con istituzioni e altre aziende.

In particolare, le parti stabiliscono un programma di qualificazione
professionale che si articolera, in tutti i siti e sedi coinvolte, in tre distinte
fasi. Innanzitutto, verra individuata in ciascun luogo di lavoro 'eventuale
necessita di un programma di sviluppo e/o aggiornamento delle compe-
tenze degli addetti. Successivamente, e nell’arco di 24 mesi, si definiranno
gli effetti dei potenziali cambiamenti sulle posizioni organizzative e sul
contenuto del lavoro. Infine, si realizzera, ove necessario, la formazione
specifica per permettere ai lavoratori di conseguire le competenze neces-
sarie a svolgere 1 ruoli che il futuro prossimo richiedera o comunque di
raggiungere un determinato livello di “occupabilita” anche alla luce delle
opportunita offerte a livello locale.

I’Agenda verra avviata, in via sperimentale, attraverso progetti pilota
in due siti. Il primo avra luogo nella sede Unilever di Roma, con
Iobiettivo di una riorganizzazione “agile” e flessibile dei ruoli e figure
professionali. 11 secondo progetto si sviluppera allinterno dello stabili-
mento industriale di Caivano (Napoli) con I'obiettivo di trasformare il si-
to in una Fabbrica digitale fondata sui principi di affidabilita, agilita e
produttivita. All'interno della fase pilota, 1 team di lavoro mapperanno le
competenze attualmente esistenti tra i dipendenti, studieranno le poten-
ziali evoluzioni e ne valuteranno gli impatti organizzativi, allo scopo di
salvaguardare il benessere organizzativo. I team di lavoro saranno inter-
funzionali e si dedicheranno alla definizione della proposta di azione da
implementare. Ciascun sito coinvolto avra altresi una Commissione pari-
tetica di studio (composta da tecnici aziendali di Unilever e da una RSU
per ciascuna organizzazione sindacale firmataria), con il compito di ana-
lizzare i fabbisogni territoriali e di condividere gli strumenti da utilizzare
per la gestione delle nuove esigenze organizzative. Il tutto sara poi moni-
torato e valutato a livello nazionale da un’unica “cabina di regia” apposi-
tamente istituita e composta da un rappresentante per ciascuna delle or-
ganizzazioni sindacali firmatarie e dall’azienda.

Ulteriori dettagli relativi alla composizione dei team di lavoro inter-
nazionali e alle modalita concrete attraverso cui i team, la Commissione e
la cabina di regia interloquiranno verranno sviluppati successivamente in
occasione della definizione dei progetti pilota.
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Le tempistiche previste dall’accordo sono particolarmente stringenti:
una volta informate adeguatamente le RSU dei siti coinvolti e definiti i
componenti rispettivamente della Commissione e della cabina di regia, si
procedera alla fase di design dei progetti pilota attraverso apposite con-
vocazioni della Commissione paritetica. L’obiettivo ¢ presentare per fine
dicembre I'esito dei progetti e la proposta di un piano di azione in modo
da implementare i programmi condivisi gia da gennaio 2020.

L’accordo firmato da Unilever si propone quindi di anticipare e gesti-
re la transizione tecnologica gia presente in moltissime realta produttive,
attraverso investimenti sul piano organizzativo e della formazione delle
persone. La scelta strategica che sta al cuore del’Agenda condivisa tra
sindacati e azienda, consiste nell’adottare politiche di sostegno e tutela
per i lavoratori del gruppo fondate sul loro arricchimento professionale.
Se in numerosi casi aziendali 'approccio di fronte all'innovazione ¢ stato
definito di tipo sequenziale, per cui la messa a punto del progetto tecnico
precedeva la definizione dell’organizzazione deputata a recepirlo, la novi-
ta dell’accordo Unilever pare invece consistere in uno sforzo di progetta-
zione preventiva dell’ambiente organizzativo, perché possa accogliere le
nuove tecnologie salvaguardando e valorizzando il lavoro delle persone.
Ed ¢ proprio sui temi della formazione e riqualificazione professionale
che le parti sociali stanno lavorando anche nell’ambito del negoziato per
il rinnovo del CCNL dell’industria alimentare.

Caso 5 — La Commissione paritetica nazionale sulla formazione
professionale in Capgemini

Il 17 dicembre 2019 ¢ stato sottoscritto, da parte delle societa del
gruppo Capgemini, con l'assistenza di Unindustria Roma, da un lato, e
delle RSU delle unita produttive e delle organizzazioni territoriali e na-
zionali Fim-Cisl, Fiom-Cgil, Uilm-Uil e Fismic Confsal, dall’altro, il nuo-
vo accordo integrativo aziendale, valido per il quadriennio 2020-2023.
L’intesa si inserisce in un contesto particolarmente sfidante per uno dei
gruppi leader nel settore della consulenza informatica. Il mercato, carat-
terizzato da grande competitivita, ha indotto Capgemini a perseguire re-
cuperi di produttivita, redditivita ed efficienza organizzativa. Nelle pre-
messe all’accordo, le parti, ritenendo il personale di Capgemini I’asset piu
importante nel raggiungimento di questi obiettivi, si impegnano a garan-
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tire un miglior equilibrio tra vita privata e lavorativa, la tutela della salute
dei dipendenti e 'aggiornamento continuo delle loro competenze. Tutti
questi elementi sono ripresi nel testo dell'intesa, dove sono dettagliati e
declinati in relazione alle specificita organizzative aziendali.

Con particolare riferimento alla formazione professionale, I'intesa
sottolinea I'importanza del tema quale strumento fondamentale per ri-
spondere alle esigenze di aggiornamento, rafforzamento e riqualificazio-
ne continua delle competenze, con il duplice obiettivo di affrontare le
pressioni competitive e tutelare il lavoratore all’interno del mercato e in
ragione dell’allungamento della vita professionale. Allo scopo di facilitare
I'interlocuzione tra azienda e rappresentanze sindacali su questi temi, ¢
istituita una Commissione paritetica nazionale di gruppo, composta da 4
rappresentanti per parte aziendale e 10 del coordinamento delle RSU;
eventualmente assistiti dalle organizzazioni sindacali e datoriali nonché
da esperti esterni. La Commissione paritetica costituira la colonna por-
tante della formazione professionale in Capgemini e avra il compito di:
individuare i fabbisogni formativi dei dipendenti, in relazione alle evolu-
zioni tecnologiche e di mercato; proporre e valutare le iniziative formati-
ve per i lavoratori, per gli stessi componenti della Commissione e per la
RSU e la direzione aziendale, al fine di accrescere la cultura di relazioni
industriali partecipative; gestire lattivazione dei piani formativi per
P'accesso alle risorse dei fondi interprofessionali; monitorare e verificare il
numero di percorsi di formazione continua attivati e il rispetto del diritto
soggettivo alla formazione, sancito dall’ultimo rinnovo del CCNL.

3.2. Ruoli professionali e inquadramenti nei moderni contesti
organizzativi

Oltre alla valutazione e predisposizione, generalmente di concerto
con le rappresentanze sindacali, di passaggi a livelli superiori di inqua-
dramento per alcuni lavoratori, la contrattazione aziendale del 2019 si
trova prevalentemente ad affrontare la questione dell’identificazione di
nuovi ruoli organizzativi e professionalita e del relativo riconoscimento
formale e sostanziale, grazie a una loro riconduzione ai livelli di inqua-
dramento previsti dai CCNL di settore (come avviene in Tenaris). In par-
ticolare, lattenzione a queste dinamiche ¢ giustificata non solo
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dall’emersione di figure professionali inedite (come nel caso dei r7ders) ma
soprattutto da importanti cambiamenti all’organizzazione del lavoro che
stanno interessando anche realta produttive tradizionali, verso una ridu-
zione det livelli gerarchici, un incremento del lavoro in team e per pro-
cessi e una valorizzazione della polivalenza e polifunzionalita del perso-
nale. Non a caso, ai lavoratori che acquisiscono competenze per coprire
diverse posizioni e aree aziendali vengono spesso riconosciuti elementi
retributivi aggiuntivi o indennita (come in DB Cargo e Eataly Distribu-
zione).

Particolarmente delicati, proprio alla luce di questi cambiamenti, so-
no quindi i processi di valutazione della professionalita espressa dai lavo-
ratori (dal punto di vista sia tecnico sia relazionale e comportamentale),
che possono determinare avanzamenti di carriera e motivare ’erogazione
di specifiche attivita formative, come avviene in Manfrotto e Olon.

Caso 6 — Classificazione dei ruoli e gestione dei percorsi di car-
riera in un’azienda chimica italiana

In data 24 luglio 2019, ¢ stato siglato un accordo integrativo tra
un’azienda operante nella produzione e commercializzazione di pitture e
vernici e le rispettive rappresentanze sindacali, con lo scopo di fornire
strumenti gestionali che permettano di cogliere le specificita presenti in
azienda e articolare i percorsi interni di carriera, che saranno frutto
dellimpegno di ciascun lavoratore, delle diverse esperienze acquisite e
dei livelli di maturita professionale. I’accordo collettivo ¢ P’esito del lavo-
ro condotto nel quadriennio precedente (2015-2018) da due gruppi di la-
voro paritetici, che hanno analizzato i profili aziendali in essere rappor-
tandoli a quanto previsto dal CCNL di riferimento.

In particolare, con I'accordo sottoscritto, le parti individuano, per il
personale operativo dell’area produttiva di stabilimento, 24 ruoli azienda-
li, ciascuno graduato secondo una crescita professionale articolata sulla
base di 4 livelli: inserimento/apprendistato (relativo ad una risorsa da
poco entrata in azienda, che sta acquisendo le conoscenze e capacita ne-
cessarie a svolgere le attivita nel suo campo); generico (relativo ad una
risorsa in possesso di conoscenze acquisite attraverso un insegnamento
limitato e un addestramento specifico, con una autonomia vincolata alle
istruzioni di procedure e processi standardizzati); specialista (riferito ad
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una risorsa dotata di una perfetta conoscenza dei mezzi di lavoro e della
massima padronanza delle metodologie); e polivalente (riferito ad una ri-
sorsa in grado di coprire ruoli complessi, caratterizzati da autonomia de-
cisionale e da responsabilita nelle scelte degli interventi da mettere in at-
to).

In relazione al proprio livello di crescita professionale, ogni ruolo
aziendale ¢ associato ad una o piu posizioni organizzative, tra quelle pre-
viste dal CCNL, partendo dalla posizione organizzativa 4 della categoria
E, per diversi operatori in inserimento o apprendistato, fino alla posizio-
ne 1 della categoria D, per la gran parte degli operatori “polivalenti”.
Ogni operatore ha la possibilita di percorrere tutti e quattro gli step di
sviluppo di carriera, associati a diversi livelli previsti dal CCNL.

La valutazione del profilo del lavoratore ¢ demandata al responsabile
aziendale di riferimento, ma il riconoscimento economico della polifun-
zionalita, relativa alla capacita del dipendente di coprire ruoli diversi per
far fronte alle necessita aziendali, e delle attivita di #raining on the job ¢ og-
getto di confronto tra le parti durante il rinnovo del premio di risultato.

Anche le dinamiche di crescita e di sviluppo di carriera del personale
degli uffici (quadri e impiegati), per i quali si individuano 46 ruoli azien-
dali, sono sviluppate secondo 4 livelli: inserimento/apprendistato (relati-
vo ad una risorsa da poco entrata in azienda, che sta acquisendo le cono-
scenze e capacita necessarie a svolgere le attivita nel suo campo),
d’ordine (riferito ad una risorsa in possesso di conoscenze generali e tec-
niche di base e dotata di responsabilita delle scelte, volte ad assicurare la
conformita del risultato alla prestazione), specialista (relativo ad una ri-
sorsa in possesso di competenze specialistiche diversificate, oltre a cono-
scenze generali e tecniche, e che opera in condizioni di autonomia ge-
stionale), direttivo (riferito ad una risorsa con responsabilita di attivita,
che comportano impatti economici e organizzativi e con funzione di gui-
da, coordinamento e controllo del proprio staff). Ogni ruolo aziendale,
sulla base dello specifico livello di crescita professionale, ¢ connesso a
una diversa categoria contrattuale, partendo dalla E riscontrabile tra i
profili di inserimento o d’ordine, fino alla A per qualche profilo speciali-
sta e direttivo. Nel caso del personale degli uffici, vengono generalmente
previsti da due a tre step di crescita, associati a diverse categorie del
CCNL.
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Di rilievo, infine, € il fatto che il contratto aziendale offre ai lavorato-
ri diverse possibilita di crescita trasversale, i primis attraverso un sistema
di job posting e la conseguente mobilita interna del personale, in secondo
luogo anche grazie a percorsi formativi organizzati dall’Acadeny azienda-
le.

Caso 7 — Inquadramento, orario di lavoro e retribuzione dei r7-
ders di La Consegna

I’accordo-quadro siglato il 10 maggio 2019 dall’azienda L.a Consegna
insieme alle associazioni Filt-Cgil, Fit-Cisl e Uiltrasporti territorialmente
competenti per la Provincia di Firenze e la Regione Toscana, viene a oc-
cupare uno spazio di negoziazione espressamente definito dall’accordo
nazionale 18 luglio 2018, accordo stipulato fra le organizzazioni sindacali
e le associazioni datoriali sottoscrittrici del CCNL Logistica, trasporto
merci e spedizioni 3 dicembre 2017.

L’accordo nazionale citato, infatti, introduce una disciplina specifica
per 1 c.d. riders, lavoratori adibiti alla distribuzione urbana di merci con
mezzi quali cicli, ciclomotori e motocicli, anche attraverso I'impiego di
tecnologie innovative, pur lasciando alla contrattazione di secondo livello
la definizione di disposizioni specifiche coerentemente con le diverse ar-
ticolazioni urbane ed esigenze aziendali.

L’accordo sperimentale de L.a Consegna si applica dapprima alla Pro-
vincia di Firenze e successivamente potra essere esteso a tutta la Regione
Toscana, per le aziende che operano nel settore. L’intesa scaturisce dalla
volonta delle parti di riconoscere ai rzders, anche alla luce di alcune pro-
nunce giurisprudenziali (sentenza n. 778 del 7 maggio 2018 del Tribunale
di Torino, sentenza n. 1853 del 10 settembre 2018 del Tribunale di Mila-
no, sentenza n. 26 del 4 febbraio 2019 della Corte d’Appello di Torino),
il medesimo trattamento economico e normativo previsto per i lavoratori
subordinati e, in particolare, di dettare una specifica disciplina dell’orario
di lavoro che coniughi esigenze aziendali con le necessita di tutela dei la-
voratori.

A tal proposito ¢ ribadita, ai sensi dell’accordo nazionale, la assimila-
zione dei 7iders al personale viaggiante impiegato in mansioni discontinue
e il cui tempo di lavoro effettivo non coincide con i tempi di presenza in
ragione di oggettivi vincoli organizzativi. L’intesa aziendale definisce
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P'orario di lavoro come il tempo dedicato a tutte le operazioni di traspor-
to del prodotto, dal ritiro alla guida, fino alla consegna. I.’orario normale
di lavoro ¢ quindi stabilito in 39 ore settimanali (conguagliabili in 3 mesi);
queste ore possono articolarsi, nell’arco della settimana, in massimo 6
glorni e, su base giornaliera, in uno o piu “nastri lavorativi” (coincidenti,
ad esempio, con la fascia meridiana del pranzo e quella serale della cena)
per un massimo di 8 ore di lavoro ordinario. Considerando, poi, pure le
prestazioni straordinarie eventualmente richieste dall’azienda, il singolo
lavoratore comunque non puo superare le 48 ore settimanali di presta-
zione.

In riferimento ai momenti non gia di effettivi ritiro, trasporto e con-
segna dei prodotti, ma di attesa della richiesta della prestazione (momenti
— appunto — inevitabili, viste le caratteristiche organizzative connesse
all’attivita dei riders), si decide che la persona non abbia alcun obbligo di
permanenza all'interno dei locali aziendali; tuttavia, egli ha comunque da
rendersi disponibile alla ripresa s#icto sensu del lavoro non appena gliene
sia comunicata I'esigenza. All'interno del contratto individuale di lavoro,
occorrera indicare 'orario di lavoro, che dovra essere di almeno 10 ore
settimanali e un orario di disponibilita di almeno 6 ore settimanali, men-
tre la distribuzione dell’orario di lavoro effettivo e delle disponibilita do-
vra essere concordata settimanalmente tra le parti.

La fondamentale distinzione fra tempo di effettivo lavoro e tempo di
disponibilita al lavoro ha interrogato le parti dell’accordo sperimentale
circa le modalita per un’equa remunerazione del rider. 11 risultato della
trattativa consiste nel riconoscimento, per il lavoratore, di un’indennita
oraria di disponibilita di 60 centesimi di euro, la quale, pero, viene persa
qualora il ciclo-fattorino risponda negativamente alla chiamata ricevuta.

Per calcolare I'entita del tempo effettivo di lavoro, si distinguono tre
differenti aree (area 1, area 2, area 3) cui si associano differenti tempi
standard per la consegna del prodotto. Dette aree si differenziano in ra-
gione della distanza del luogo di arrivo rispetto al punto di ritiro della
merce (raggio di 2 km, frai2 e15 km, frai5 e gli 8 km); la distanza, pe-
raltro, ¢ calcolata non tanto tracciandosi un segmento retto fra partenza e
destinazione, ma essendo considerati gli ostacoli fisici oltre al particolare
sviluppo del collegamento stradale. All’area 1 si associa un tempo di per-
correnza standard di 7 minuti a consegna, all’area 2 di 12 minuti e all’area
3 di 20 minuti. Tali associazioni, invero, sono fondamentali, perché ser-
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vono ai fini del calcolo del tempo di effettivo lavoro, I'estensione del
quale, a sua volta, ¢ funzionale a determinare la retribuzione spettante al
rider su base tabellare.

Infine, 'accordo-quadro La Consegna prevede un rimborso spese nel
caso in cui il lavoratore utilizzi un mezzo di proprieta, un eventuale rim-
borso per I'impiego dell’applicazione lavorativa installata sul proprio
smartphone e un premio di risultato mensile.

4. Mercato del lavoro

La contrattazione aziendale del 2019 appare essenzialmente orientata
ad estendere la durata e le possibilita di ricorso a rapporti di lavoro a
termine, dopo 'entrata in vigore del c.d. decreto dignita. L.a contestuale
presenza, tuttavia, di diritti di precedenza per i lavoratori a termine nelle
assunzioni a tempo indeterminato e di clausole concernenti possibili sta-
bilizzazioni, lascia intendere 'importanza per gli attori negoziali della
continuita occupazionale nei luoghi di lavoro. Sono diverse le intese che
riconoscono, infatti, come forma prevalente di lavoro il contratto a tem-
po indeterminato (come nel caso di Da-Tor).

Tra le modalita di inserimento di nuovo personale, comunque, il con-
tratto a termine ¢ particolarmente utilizzato. Alle giovani generazioni so-
no altresi proposti tirocini, percorsi di alternanza scuola-lavoro e di ap-
prendistato. Spiccano, nell'insieme di accordi analizzati, quelle disposi-
zioni relative all’inserimento di lavoratori con disabilita (come nel caso di
Johnson & Johnson Medical) o al reinserimento lavorativo di persone
scarsamente autonome (come avviene in Lamborghini nell’ambito del
progetto Insieme per il lavoro nato dalla collaborazione tra il Comune di Bo-
logna, la Citta Metropolitana di Bologna, I’Arcidiocesi di Bologna e con il
partenariato di Cgil, Cisl e Uil).
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Grafico 9 — Disciplina delle tipologie contrattuali (%)
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Anche il contratto a tempo parziale ¢ sovente oggetto di negoziazio-
ne a livello aziendale, soprattutto al fine di introdurre possibili variazioni
e flessibilita orarie (come nel caso di Sanpellegrino precedentemente de-
scritto).

Infine, sono riscontrabili alcune intese che facendo fronte a impor-
tanti riorganizzazioni, si trovano a gestire tanto programmi di formazio-
ne e ricollocazione interna quanto percorsi di uscita anticipata dal lavoro.

4.1. Diverse generazioni al lavoro

Quella della convivenza di diverse generazioni al lavoro ¢ una condi-
zione sperimentata in moltissimi contesti aziendali. Ne ¢ prova anche la
contrattazione aziendale del 2019, che oltre a promuovere il contratto di
apprendistato (non solo professionalizzante e di alta formazione ma an-
che di primo livello come in Ecornaturasi), 1 tirocini e i percorsi di alter-
nanza scuola-lavoro (con specifico impegno delle imprese ad impedirne
un uso distorto e valorizzarne il carattere formativo) come canali di inse-
rimento privilegiati, affrontano il tema della gestione del personale piu
anziano. Nello specifico, vengono avviati studi, anche nell’ambito di
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gruppi di lavoro paritetici, per approfondire le problematiche lavorative
connesse all’eta e valutare eventuali soluzioni organizzative. Da questo
punto di vista, ¢ vagliata in alcuni accordi dell'industria metalmeccanica
Iopportunita di accumulazione di ferie e PAR per 'uscita anticipata dal
lavoro, nell’ambito dell’istituto della banca del tempo previsto dal CCNL
di categoria. Negli accordi Gefran e Mallinkrodt sono poi regolati speci-
fici percorsi di staffetta generazionale, in base ai quali ai lavoratori in
procinto di raggiungere I'eta pensionabile ¢ concessa la trasformazione
del contratto di lavoro in part-time, a fronte dell'inserimento di giovani
lavoratori (anche con contratti di apprendistato), verso i quali verranno
erogate iniziative di mentoring.

Caso 8 — Un programma di staffetta generazionale in Gefran

Gefran, multinazionale italiana specializzata nella progettazione e
produzione di sistemi, sensori e componenti per I'automazione e il con-
trollo dei processi industriali, ha firmato il 26 novembre 2019 con la RSU
e le organizzazioni sindacali territoriali Fim-Cisl e Fiom-Cgil, I'accordo
integrativo aziendale per il triennio 2020-2022.

All'interno dell’accordo, le parti, con I'intento di incentivare il coin-
volgimento e l'inserimento dei giovani in azienda e migliorare la qualita
del lavoro e di vita dei dipendenti sezior, favorendo al contempo il conso-
lidamento delle conoscenze, competenze e dei valori aziendali, introdu-
cono in via sperimentale un programma di staffetta generazionale.

Nel dettaglio, i lavoratori in prossimita del raggiungimento dei requi-
siti di accesso alla prestazione pensionistica, potranno avanzare richieste,
per i 12 mesi antecedenti 'uscita dal lavoro, di trasformazione del con-
tratto da tempo pieno a tempo parziale (a 25 o 30 ore settimanali): tali
richieste potranno essere accettate dall’azienda, previa verifica dei pre-
supposti tecnico-organizzativi e compatibilmente con la situazione eco-
nomica, nel limite di 10 all’anno.

Nello stesso periodo, 1 dipendenti che vedranno ridursi il proprio
orario di lavoro saranno affiancati da figure junior, che da essi dovranno
ricevere un percorso di mentoring, atto non solo a sviluppare competenze
e conoscenze tecniche, ma anche tutto quell’insieme di esperienze e valo-
ri aziendali, in un’ottica di continuita e di ricambio generazionale.
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In caso di accoglimento della richiesta del lavoratore, il contratto di
lavoro, la retribuzione e tutti gli istituti diretti, indiretti e differiti verran-
no di conseguenza riproporzionati alla nuova percentuale di lavoro e tra
azienda e dipendente verra sottoscritto un accordo di trasformazione del
contratto di lavoro a tempo parziale, in sede sindacale, ex articolo 411
c.p.c. e articolo 2113 c.c. La validita dell’accordo sara semestrale, rinno-
vabile di volta in volta, previa verifica del percorso di mentoring, fino al
raggiungimento dei requisiti pensionistici.

L’elemento certamente incentivante ¢ rappresentato dall'impegno
dell’azienda, previa verifica di fattibilita con gli enti preposti, a garantire il
costo della contribuzione volontaria per conto del lavoratore, al fine di
raggiungere la contribuzione che gli spetterebbe in caso di mantenimento
del contratto di lavoro a tempo pieno.

Gefran intende definire i dettagli del programma di staffetta genera-
zionale, congiuntamente con le rappresentanze sindacali, all'interno di un
apposito regolamento.

Caso 9 — La valorizzazione delle giovani generazioni in Versalis

L’8 ottobre 2019, presso la sede di Ferrara dell’azienda Versalis, so-
cieta del gruppo Eni, ¢ stato sottoscritto tra la delegazione aziendale e i
membri della RSU, assistiti da Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil, un
accordo integrativo aziendale volto a valorizzare la formazione dei gio-
vani laureati.

Gia in premessa, le parti sottolineano la centralita delle politiche
formative quale strumento fondamentale per coniugare lo sviluppo pro-
fessionale della persona e la contestuale crescita dell'impresa. In tal sen-
so, le parti si pongono l'obiettivo di valorizzare i giovani laureati di Ver-
salis attraverso l'organizzazione dell’evento formativo Giovani 1/ ersalis
2019, finanziato da Fondimpresa e affidato all’Eni Corporate University.
Tale iniziativa si realizza in 2 giornate per ciascuno dei 50 partecipanti
coinvolti, per un totale, cosi, di 800 ore da erogare durante 'orario di la-
VOro.

Lo scopo di questa iniziativa ¢ triplice: diffondere tra i giovani i valori
e 1 messaggi dell’azienda; creare un’occasione di confronto tra i vertici
aziendali e 1 giovani laureati riguardo ai temi di business e alle aspettative
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di cambiamento; e, infine, offrire un’opportunita di integrazione tra i par-
tecipantt.

Caso 10 — La banca del tempo come strumento di avvicinamen-
to alla pensione in Baxi

Il 24 marzo 2019, Baxi, azienda multinazionale operante nel settore
del riscaldamento, ha sottoscritto insieme alle rappresentanze sindacali, il
rinnovo dell'integrativo aziendale. All'interno dell’intesa, particolare at-
tenzione ¢ stata riservata all’istituzione in via sperimentale di una banca
del tempo, cosi come previsto dall’articolo 5, sezione quarta, titolo 111 del
CCNL dell’industria metalmeccanica privata. In particolare, lo strumento
¢ destinato ai lavoratori in forza a tempo indeterminato che si trovino in
una condizione di avvicinamento alla pensione non superiore a 5 anni
(limite massimo di accantonamento cumulativo annuo di 50.000 euro).
L’intesa permette a tali lavoratori I'accantonamento annuale nella banca
del tempo di un numero massimo di 64 ore tra PAR, ore di straordinario
e ferie aggiuntive. La fruizione delle ore accantonate da parte dei dipen-
denti potra avvenire continuativamente, previo accordo con la direzione
aziendale, nel periodo immediatamente precedente alla pensione.

L’accesso al beneficio della banca del tempo dovra essere richiesto
per iscritto da ogni dipendente entro il 31 gennaio di ciascun anno. Peral-
tro, le parti, riconoscendo il particolare vincolo di destinazione delle ore
accantonate, hanno convenuto che queste non potranno essere fruite in
caso di attivazione di ammortizzatori sociali. LL.e modalita di utilizzo della
banca del tempo saranno disciplinate in un apposito regolamento azien-
dale. Al termine della sperimentazione di durata biennale, le parti si riuni-
ranno al fine di valutare la conferma o meno dell’istituto.

4.2. Riorganizzazioni aziendali tra mercati interni ed esterni
del lavoro

Sono diverse le intese che, pur non dovendo far fronte a casi specifi-
ci, contemplano I'eventualita di esuberi a seguito di riorganizzazioni
aziendali. Allinterno di questi contratti, il riferimento ¢ spesso
all’obiettivo di garantire occupabilita del personale, soprattutto con ini-
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ziative mirate di formazione e percorsi di ricollocazione interna dei lavo-
ratori in esubero. Come gia si ¢ visto, spicca il caso dell’agenda per il fu-
turo del lavoro in Unilever, che delinea attivita di formazione e ricolloca-
zione per i lavoratori, orientate a rispondere ai fabbisogni interni e su-
bordinatamente, previa valutazione degli scenari di mercato locali, anche
esterni alla realta aziendale. Altri accordi (come Electrolux Italia ed
Ericsson Telecomunicazione), invece, trovandosi a gestire situazioni di
criticita piu impellenti, prevedono percorsi di licenziamento collettivo,
incentivi all’esodo e uscite anticipate dal lavoro per il personale in esube-
ro, contestualmente a programmi di formazione e riqualificazione per i
restanti lavoratori, che devono saper interagire con le nuove tecnologie
digitali introdotte.

Caso 11 — Gestione delle eccedenze e rinnovamento delle com-
petenze in Electrolux Italia

11 19 giugno 2019, a Bologna, ¢ stata sottoscritta I'ipotesi di accordo
del gruppo Electrolux Italia, tra i vertici aziendali, assistiti da Assindustria
Venetocentro, e le segreterie nazionali e territoriali di Fim-Cisl, Fiom-
Cgil e Uilm-Ulil, il coordinamento delle RSU e i delegati del sito di Suse-
gana. Tale accordo nasce dall’esigenza di far fronte a un contesto in co-
stante evoluzione, caratterizzato dalla crescita di nuovi produttori con-
correnti, provenienti da Paesi emergenti, una continua riduzione dei
prezzi, standard qualitativi sempre piu elevati e nuove normative europee
sugli elettrodomestici. Di fronte a tale situazione, emerge I'esigenza di un
rilancio competitivo del sito di Susegana, in grado di conciliare una com-
pleta ristrutturazione dello stabilimento, con nuovi impianti e nuove mo-
dalita di lavoro, con un preciso processo di riorganizzazione, accompa-
gnato da politiche di riqualificazione della forza lavoro impiegata.

Un primo passaggio importante in tale direzione riguarda
I'organizzazione del lavoro. Per far fronte a un aumento della capacita
produttiva dello stabilimento, dettato dai numerosi elementi di innova-
zione introdotti nelle linee di montaggio, le parti affermano che I'azienda
potra attivare una modulazione sull’orario di lavoro secondo lo schema 6
x 6 x 3, che prevede quindi 6 ore di lavoro per 6 giorni lavorativi su 3
turni, suddiviso su 17 turni settimanali. Un simile cambiamento dello
schema orario, con la previsione di 36 ore medie settimanali di lavoro per
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i lavoratori dei reparti interessati, comporta I’assorbimento delle riduzio-
ni dell’orario di lavoro previste dal CCNL e un riproporzionamento di
tutti gli istituti contrattuali al nuovo regime, senza che venga toccato, pe-
r0, il riconoscimento della retribuzione mensile su 40 ore settimanali.
Anche il regime delle pause viene modificato, con la previsione di una
pausa ulteriore di 5 minuti e Paumento dei minuti di pausa per necessita
fisiologiche, corrispondenti al 4,5% delle ore lavorate.

11 processo di riorganizzazione dello stabilimento comporta anche un
piano di gestione delle eccedenze, di fronte a 60 lavoratori in esubero nei
reparti produttivi dello stabilimento di Susegana, secondo quanto previ-
sto dal piano industriale. Le parti infatti, oltre a convenire sull’apertura di
una o piu procedure di licenziamento collettivo basate sul criterio della
non opposizione, prevedono un piano articolato con il riconoscimento di
un incentivo all’esodo, modulato nell'importo a seconda dell’anzianita
contributiva utile per 'accesso alla pensione, per i dipendenti che risolve-
ranno il rapporto mediante risoluzione consensuale o ricevendo la co-
municazione di licenziamento con conseguente accesso alla Naspi. Qua-
lora in tal modo non venga risolta la questione delle eccedenze nei tempi
previsti, 'accordo prevede la possibilita di ricorrere alla cassa integrazio-
ne guadagni straordinaria per riorganizzazione, secondo le modalita di
utilizzo che saranno eventualmente previste dalle parti in appositi incon-
tri.

Elemento centrale dell’accordo ¢ inoltre la riqualificazione professio-
nale dei lavoratori, per poter accompagnare adeguatamente la introdu-
zione delle nuove e avanzate tecnologie digitali nello stabilimento con un
costante e mirato aggiornamento e sviluppo delle conoscenze e compe-
tenze dei dipendenti impiegati a Susegana. L’accordo prevede la imple-
mentazione di uno specifico programma di riqualificazione professionale
per circa 120 lavoratori impiegati nella gestione e supervisione dei nuovi
impianti, con la realizzazione di interventi formativi adeguati alle singole
aree di intervento.

A conferma della necessita di un costante aggiornamento delle com-
petenze all'interno dell’azienda e a sostegno del ricambio generazionale,
I'accordo menziona altresi la disponibilita dell’azienda a supportare eco-
nomicamente, con un incentivo all’esodo, i dipendenti dello stabilimento
con determinati requisiti anagrafici che siano intenzionati a non conti-
nuare il proprio rapporto di lavoro, per un massimo di 40 addetti. In tal
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modo, I'azienda intende favorire il rinnovamento delle professionalita e
delle competenze al suo interno, procedendo di conseguenza alla sostitu-
zione dei lavoratori che aderiscano al piano con figure in possesso delle
competenze richieste dal mutato assetto tecnologico.

L’intero processo ¢ infine accompagnato dalla presenza di due
Commissioni. L.a Commissione Cantiere, composta da un numero mas-
simo di 12 rappresentanti, di cui 6 di espressione sindacale, e che potra
avvalersi dell’apporto di esperti esterni, avra funzioni consultive
nell’ambito di implementazione del piano industriale, con un particolare
focus sul tema dell’ergonomia e sull'incremento del gettito produttivo.
La Commissione Ipazia viene invece attivata nel periodo di applicazione
del nuovo schema orario, per valutare eventuali soluzioni nella direzione
di una maggiore conciliazione vita-lavoro, nel rispetto delle esigenze tec-
nico-organizzative e produttive.

4.3. Rapporto tra legge e contrattazione collettiva nella gestio-
ne dei rapporti di lavoro in entrata e in uscita

Il rapporto tra legge e contrattazione collettiva ¢ stato reso piu com-
plicato, negli ultimi mesi, dall'introduzione, da parte del decreto-legge n.
87/2018, convertito dalla legge n. 96/2018, di modifiche alla disciplina
dei rapporti di lavoro a termine ex decreto legislativo n. 81/2015. In pat-
ticolare, sono aumentati nell’'ultimo anno gli accordi aziendali che benefi-
ciando delle deleghe di legge e soprattutto delle possibilita offerte
dall’articolo 8 del decreto-legge n. 138/2011, convertito dalla legge n.
148/2011, hanno derogato ai limiti introdotti dal decreto dignita. Piu in
generale, la contrattazione aziendale ¢ intervenuta, per finalita principal-
mente riconducibili all'incremento della competitivita, alla maggiore oc-
cupazione e alla migliore qualita dei rapporti di lavoro, estendendo i limi-
ti di durata dei contratti a termine, eliminando la necessita di apposizione
di causali o introducendo nuove motivazioni, alleggerendo i vincoli per-
centuali ai rapporti a termine rispetto al totale della popolazione dipen-
dente a tempo indeterminato e riducendo la durata del c.d. stgp & go in
caso di riassunzioni. Nella maggior parte delle intese, queste misure di
flessibilita sono contemperate da impegni aziendali alla trasformazione di
alcuni contratti a termine in essere in contratti a tempo indeterminato.
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Diverse anche le clausole che sanciscono diritti di precedenza per il per-
sonale a termine (sia diretto che in somministrazione) nelle future assun-
zioni a tempo indeterminato.

Alcuni accordi del 2019, invece, individuano quelle attivita stagionali,
il cui svolgimento mediante 'impiego di contratti a tempo determinato ¢
escluso dai limiti imposti dal decreto legislativo n. 81/2015.

Infine, si riscontrano intese che derogano alla disciplina sui licenzia-
menti, per come modificata dal c.d. Jobs Act, ripristinando le tutele previ-
genti.

Caso 12 — Un accordo di prossimita per il sostegno all’avvio di
nuove attivita in Philip Morris

Per far fronte alle sfide generate da nuovi investimenti e dalle conse-
guenti necessita organizzative, lo scorso 16 aprile 2019, Philip Morris Ita-
lia, assistita da Unindustria, ha sottoscritto con la RSU della societa,
Femca-Cisl e la Ugl Chimici di Roma, un accordo di prossimita, ai sensi
dell’articolo 8 del decreto-legge n. 138/2011, convertito dalla legge n.
148/2011. L’accordo ha l'obiettivo di mitigare gli effetti del decreto-legge
n. 87/2018, convertito con modifiche dalla legge n. 96/2018, e ridurre
cosi I'impatto creato dalle novita normative intervenute in materia di
contratti a termine e in somministrazione.

Come noto, il succitato articolo 8 prevede che i contratti collettivi di
lavoro sottoscritti a livello aziendale (o territoriale), da parti sociali dotate
di requisiti di rappresentativita qualificata (), possano realizzare intese
con efficacia erga ommes, finalizzate alla maggiore occupazione e all’avvio
di nuove attivita, che regolino le materie inerenti all’organizzazione del
lavoro e della produzione, inclusa la materia dei contratti a termine, an-
che in deroga alle disposizioni di legge e dei contratti collettivi nazionali
di lavoro.

In particolare, I'intesa sottoscritta da Philip Morris prevede deroghe
in materia di contratti a termine alle disposizioni di legge, nonché alle

(®) Si tratta delle organizzazioni sindacali comparativamente pin rappresentative sul piano
nazionale o ferritoriale; tecnica qualificatoria che diverge dai rinvii alla contrattazione col-
lettiva operati dal successivo Jobs Act e in particolare all’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015, do-
ve ci si riferisce alle organizzazioni sindacali comparativamente piir rappresentative a livello na-
Zdonale.
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prescrizioni di cui al vigente CCNL Industria chimica-settore Fibre, con
I'obiettivo di fronteggiare le sfide derivanti dall’avvio di una nuova attivi-
ta di commercializzazione. E la prima intesa di cui si abbia notizia, che a
seguito dell’entrata in vigore del decreto dignita, intervenga sotto la fina-
lita — di cui al comma 1 dell’articolo 8 — dell’avvio di nuove attivita; infat-
ti, gli accordi di prossimita stipulati in precedenza, si basavano di fre-
quente sullo stato di incertezza del mercato di riferimento e quindi ge-
stione delle crisi aziendali, o al pit maggiore occupazione.

Le parti hanno condiviso un accordo finalizzato, da un lato, al man-
tenimento del personale a tempo determinato attualmente presente in
azienda, che sara dedicato interamente o parzialmente alla commercializ-
zazione del nuovo prodotto, e, dall’altro, all’assunzione di nuovo perso-
nale a tempo determinato, che verra stabilizzato nella misura in cui sia
strutturalmente necessario in funzione della dimensione che assumera il
nuovo business, alla fine della fase di szart-up.

E opportuno evidenziare come l'accordo si applichi esclusivamente
ad alcune aree organizzative ed ¢ relativo ad assunzioni, proroghe e rin-
novi di contratti a tempo determinato, incluso il personale con cui siano
gia intercorsi uno o piu rapporti a tempo determinato, che si siano con-
clusi anche prima dell’entrata in vigore dell’accordo stesso, indipenden-
temente dalla disciplina a loro applicata.

Limite di contingentamento

Il numero massimo dei lavoratori a tempo determinato che potranno
essere assunti dall’azienda ¢ fissato, in forza del rinvio di cui all’articolo
23 del decreto legislativo n. 81/2015, nel numero di 600 in totale, da cal-
colare prendendo in considerazione i lavoratori a tempo determinato in
forza al 31 dicembre dell’anno di riferimento.

Incremento della durata massima complessiva dei rapporti a tempo determinato

In deroga a quanto previsto dagli articoli 19 e 21 del decreto legislati-
vo n. 81/2015, i contratti di lavoro a tempo determinato potranno essere
stipulati, prorogati e/o rinnovati liberamente, fino ad un massimo di 36
mesi, senza applicazione della causale e senza necessita che ricorrano le
condizioni di cui all’articolo 19, comma 1, del decreto legislativo n.
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81/2015. Pertanto, la durata complessiva dei rapporti a tempo determi-
nato intercorsi con il medesimo lavoratore, per lo svolgimento di man-
sioni di pari livello e categoria legale, potra avere una durata fino al mas-
simo di 36 mesi complessivi, inclusa la durata dei rapporti gia conclusi.

Incremento del numero delle proroghe

In deroga a quanto previsto dagli articoli 19 e 21 del decreto legislati-
vo n. 81/2015, i contratti di lavoro a tempo determinato potranno essere
prorogati liberamente fino ad un massimo di cinque volte all'interno del
periodo di 36 mesi, senza applicazione della causale e senza necessita che
ricorrano le condizioni di cui all’articolo 19, comma 1, del decreto legisla-
tivo n. 81/2015.

Incremento graduale dei contratti di lavoro a tempo indeterminato

Con Tlintento di promuovere e realizzare I'obiettivo della maggiore
occupazione, le parti hanno convenuto la necessita che ’azienda si impe-
gni ad incrementare il numero dei dipendenti in forza con contratto di
lavoro a tempo indeterminato, all'interno di determinate aree organizza-
tive specificamente identificate in base ad un piano triennale di stabiliz-
zazione. Questo prevede la graduale trasformazione, di anno in anno, a
partire dal 2019 e fino al 2021, di una percentuale di contratti a termine
dei lavoratori che prestano la propria attivita nelle predette aree in con-
tratti a tempo indeterminato.

Le parti, preso atto della specificita dell’accordo in esame, nonché
delle peculiarita della nuova attivita che la societa ha avviato, hanno, infi-
ne, concordato la necessita di incontrarsi con cadenza semestrale, al fine
di monitorare gli effetti dell’accordo stesso, nonché la possibilita di in-
crementare le soglie di stabilizzazione.

Caso 13 — L’articolo 8 per mitigare gli effetti del decreto dignita
e far fronte a un’intensificazione dell’attivita produttiva in Rizzi
Francesco

L’azienda Rizzi Francesco, operante da oltre 35 anni nei settori dello
stoccaggio, smaltimento di rifiuti non pericolosi, bonifiche e auto sputr-
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ghi, in data 11 luglio 2019, presso la sede di CNA di Frosinone, ha sotto-
scritto con le rispettive organizzazioni sindacali provinciali Fit-Cisl e Uil-
trasporti, un verbale di accordo aziendale volto a dare piena attuazione e
valorizzazione alla contrattazione di prossimita (articolo 8, decreto-legge
n. 138/2011, convertito dalla legge n. 148/2011).

Nelle premesse sono brevemente illustrati il modello di business e le
attivita in cui ¢ coinvolta la Rizzi Francesco, che si trova a gestire un ser-
vizio con importanti riflessi sulla salute pubblica e la tutela dell’ambiente.
Inoltre, nel 2019, I'azienda ¢ risultata aggiudicataria di alcune importanti
commesse, che hanno reso necessario 'impiego di nuova forza lavoro
nel corso dell’anno e dei prossimi: da un lato, i dipendenti gia in forza
che hanno maturato maggiore anzianita di servizio, continueranno infatti
ad essere impiegati nelle operazioni ordinarie di gestione dei servizi di
trattamento e smaltimento dei rifiuti; dall’altro, 'azienda integrera forza
lavoro supplementare per adempiere ai servizi richiesti.

Le parti ravvisano cosi che la necessita di far fronte a tali intensifica-
zioni dell’attivita produttiva — attraverso 'impiego di lavoratori a tempo
determinato che avviene nella maggioranza dei casi con scarso preavviso
e con durata limitata per lo piu ai 12 mesi in genere prorogati per un pe-
riodo ulteriore sempre senza congruo preavviso — si scontri con i limiti
della presente legislazione (articoli 19 ss., decreto legislativo n. 81/2015,
cosi come modificato dal decreto-legge n. 87/2018, convertito con mo-
difiche dalla legge n. 96/2018).

Allo stesso modo, vengono considerati insufficienti a fronteggiare le
situazioni sopra descritte sia 1 limiti quantitativi, imposti dalla legge n.
96/2018, circa Iutilizzo dei contratti a tempo determinato, sia le 150 ore
annuali pro-capite di straordinario lavorabili di cui all’articolo 20 del
CCNL Igiene ambientale e nettezza urbana applicato dall’azienda.

Le parti convengono che i vincoli sopra sunteggiati determinino in-
fatti un bivio una volta raggiunto il limite dei 12 mesi nei contratti a tem-
po determinato, dato dalla scelta tra la proroga con causale (alquanto dif-
ficoltosa data la particolarita del settore) o la trasformazione a tempo in-
determinato, che comporterebbe, nel caso di interruzione e mancato rin-
novo della commessa in scadenza, la necessita di procedere con licen-
ziamenti per giustificato motivo oggettivo degli stessi.

Tutto cio premesso, le parti sono addivenute alla stipula di una speci-
fica intesa al fine di migliorare 'organizzazione del lavoro condividendo
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intento di porre in essere un percorso virtuoso in grado di conciliare le
esigenze di competitivita dell'impresa e una maggiore occupazione.

In particolare, per quanto riguarda le causali giustificative da inserire
nel caso di rinnovi di ulteriori contratti a termine gia in essere alla data di
sottoscrizione dell’accordo, viene stabilito che potranno essere effettuati
a fronte di motivate ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzati-
vo o sostitutivo, quali quelle previste dall’articolo 11 del CCNL Igiene
ambientale e nettezza urbana (intensificazione dell’attivita lavorativa in
determinati periodi dell’anno, commesse improvvise con consegne in
tempi ristretti, intensificazioni dovute a ordini, progetti straordinari o
sperimentali, interventi di ripristino ambientale, ecc.), ritenendo tale pre-
visione conforme a quanto stabilito dalla direttiva europea 1999/70/CE
del Consiglio del 28 giugno 1999 (°) in materia di orario di lavoro a tem-
po determinato.

Le parti convengono, poi, che per tutta la durata dell’accordo i con-
tratti a tempo determinato diretti potranno essere stipulati in misura
massima del 90% dell’organico aziendale. Nel caso in cui 'azienda do-
vesse ricorrere sia a rapporti di lavoro a tempo determinato che di som-
ministrazione a tempo determinato, la soglia limite ¢ comunque quella
del 90%. La durata complessiva del contratto a termine ¢ fissata a 48 me-
si senza obbligo di apporre condizioni di cui all’articolo 19 del decreto
legislativo n. 81/2015, salvo prevedere la riconduzione delle causali di
rinnovo all’articolo 11 del CCNL Igiene ambientale e nettezza urbana.

Per quanto attiene il numero di proroghe, esse passano da quattro —
come previsto da normativa vigente — a cinque. In aggiunta, viene stabili-
ta liberta di proroga per i primi 24 mesi e, successivamente, solo in pre-
senza delle condizioni di cui al comma 2 dell’articolo 19, decreto legisla-
tivo n. 81/2015.

In aggiunta, il monte ore pro-capite annuale di lavoro straordinario ¢
aumentato a 250, nel rispetto della disciplina dell’articolo 5, comma 3, del
decreto legislativo n. 66/2003.

(® La disciplina sovranazionale prevede misure alternative di prevenzione degli
abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti a tempo determinato e cio¢
ragioni specifiche per la giustificazione del rinnovo, durata massima totale dei contratti
o rapporti a tempo determinato successivi, numero dei rinnovi dei suddetti contratti o
rapporti.
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L’azienda si impegna, inoltre, in caso di assunzioni a tempo indetet-
minato, a dare precedenza al personale gia in forza a tempo determinato,
nel rispetto delle norme di legge e compatibilmente con le mansioni pre-
viste. In tal caso, verranno convocate le organizzazioni sindacali per de-
terminare la percentuale e i criteri individuazione dei lavoratori da stabi-
lizzare.

L’accordo, ai sensi dell’articolo 8 del dectreto-legge n. 138/2011, con-
vertito dalla legge n. 148/2011, assotbe e sostituisce qualsiasi disposizio-
ne normativa ed economica derivante dalla legge o dal CCNL Igiene am-
bientale e nettezza urbana, mentre per tutto quanto non previsto trova
applicazione il medesimo CCNL. Viene infine stabilita la durata triennale
dell’accordo con decorrenza dal 1° luglio 2019 al 30 giugno 2022, a se-
guito della quale le parti si incontreranno per valutare Popportunita di
prorogare la durata dell’accordo aziendale.

L’accordo ha efficacia per tutti i lavoratori impiegati nei singoli appal-
ti dei lavori su tutto il territorio di Frosinone e Provincia o da effettuarsi
presso cantieri di lavoro su tutto il territorio nazionale per I'appalto di la-
vori da parte di aziende committenti.

Caso 14 — La disciplina dei rapporti di lavoro a termine per atti-
vita stagionali nella cooperativa La Solidarieta

La societa cooperativa La Solidarieta ha incontrato, in data 16 set-
tembre 2019, Porganizzazione sindacale territoriale Cisl San Salvo (CH)
per definire i caratteri della stagionalita connessi alle attivita del mondo
del sociale, nello specifico delle mense scolastiche con affidamento su
appalto.

L’accordo ha lo scopo di avvalersi delle esenzioni previste dal legisla-
tore per le attivita stagionali individuate dalla contrattazione collettiva,
che possono essere esonerate dai limiti all’utilizzo di contratti a tempo
determinato ex decreto legislativo n. 81/2015, quali durata massima del
rapporto di lavoro, tetto numerico sui rapporti a tempo determinato, in-
tervallo tra rinnovi (c.d. s7p & go) e causali giustificative. In particolare, le
parti riconoscono l'esigenza di derogare ai predetti limiti a seguito delle
maggioti restrizioni introdotte con la legge n. 96/2018 e con l'obiettivo
di non disperdere le professionalita acquisite dai lavoratori nei precedenti
rapporti di lavoro nonché di investire sulle loro competenze.
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Richiamando T’articolo 82 del CCNL Turismo (Confcommercio), le
parti riconoscono come attivita stagionali quelle che osservano nel corso
dell’anno uno o piu periodi di chiusura. L’accordo ¢ quindi valido solo
per le assunzioni di personale che presta la propria opera all'interno delle
mense scolastiche (attive da settembre a giugno, nei periodi di apertura
delle scuole), pertanto cuochi, aiuto cuochi, lavoratori addetti
all’assistenza nella distribuzione e consumazione dei pasti e alla pulizia. I
contratti a termine conclusi con questi lavoratori, in quanto impegnati in
attivita stagionali, sono esclusi dai vincoli introdotti dalla legge n.
96/2018.

Da ultimo, le parti stabiliscono di incontrarsi per valutare eventuali
correttivi all’accordo (compresa la soppressione) qualora in futuro la
contrattazione collettiva nazionale regolamentasse direttamente, come
avvenuto in altri settori, I'istituto del contratto a tempo determinato rela-
tivamente all’attivita stagionale delle imprese a carattere annuale.

Caso 15 — Il ripristino delle tutele previgenti al Jobs Act nei casi
di licenziamenti illegittimi in MG Minigears

In data 19 aprile 2019, presso la sede di Padova della societa MG
Minigears, la direzione aziendale insieme alla RSU e ai rappresentanti ter-
ritoriali di Fim-Cisl e Fiom-Cgil hanno stipulato un contratto collettivo
che introduce misure di welfare e una tutela specifica in caso di licenzia-
mento illegittimo.

In particolare, su questo secondo aspetto, le parti stabiliscono che,
visti 1 recenti sviluppi della normativa e della giurisprudenza — considerati
il decreto legislativo n. 23/2015 e la pronuncia della Corte costituzionale
n. 194/2018 (che ha ritenuto non predeterminabili i rischi economici sui
licenziamenti) — nell’azienda si applichi la disciplina di protezione per il
lavoratore definita, prima dell’intervento del legislatore del c.d. Jobs Act,
nella legge n. 92/2012 sia pute in via sperimentale e comunque fino al 31
dicembre 2021, ossia per il periodo di validita dell’accordo collettivo.
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5. Organizzazione e orario di lavoro
5.1. Innovazione organizzativa

Diversi sono gli accordi aziendali del 2019 che partendo proprio dal
riconoscimento di importanti cambiamenti organizzativi, apportano adat-
tamenti in tema di formazione continua, inquadramento professionale,
orario di lavoro e premio di risultato, come si vedra nelle prossime pagi-
ne. Spesso, 'innovazione organizzativa nelle realta dell'industria alimen-
tare, chimica e metalmeccanica € orientata all’adozione di modalita “snel-
le” di produzione, votate alla riduzione degli sprechi e all’efficienza anche
grazie al coinvolgimento diretto del personale. Ecco perché non manca-
no, nemmeno nella contrattazione collettiva dell’ultimo anno, riferimenti
all’avvio di modalita per la promozione della partecipazione diretta dei
lavoratori. Accanto a progetti piu strutturati che prevedono la presenza
di gruppi di lavoro paritetici con precisa definizione dei ruoli dei diversi
componenti e calendarizzazione delle riunioni (come in Gefran ed Endu-
rance Castings), si riscontrano anche forme piu soft di coinvolgimento,
come la raccolta di suggerimenti da parte dei lavoratori e la successiva se-
lezione delle proposte ad opera di Comitati tecnici aziendali (come in
Acciaierie Venete). Del resto, entrambe queste forme di partecipazione
sono state contemplate dalla circolare del’Agenzia delle Entrate 29 mar-
zo 2018, n. 5/E, e possono quindi consentire alle imprese di beneficiare
dello sgravio contributivo su parte del premio di risultato come stabilito
dalla legge di bilancio.

Oltre al miglioramento organizzativo e alla flessibilita oraria, alcune
iniziative di partecipazione diretta dei lavoratori sono maggiormente de-
clinate in funzione della mappatura delle professionalita presenti in
azienda e della pianificazione di percorsi di sviluppo (come in Unilever).

Di interesse, sono quegli accordi che provano a rendere piu concreto
per i lavoratori il legame virtuoso tra partecipazione diretta e recuperi di
produttivita. In Ducati, ad esempio, i benefici economici prodotti dai
gruppi di miglioramento sono trasferiti in un conto collettivo, da ripartire
equamente tra tutti i lavoratori dei reparti interessati. In Siat, invece, la
Commissione paritetica che coordina il progetto di miglioramento conti-
nuo dovra altresi giungere alla definizione di un premio di risultato che
possa essere connesso ai recuperi di produttivita cosi ottenuti. Inoltre, la
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maggior efficienza organizzativa potra essere reinvestita nello sviluppo
del sito produttivo e in una eventuale riduzione oraria, che possa ridurre i
rischi di stress psicofisico nei lavoratori dovuti al coinvolgimento diretto
e alla maggiore responsabilizzazione.

Caso 16 — Partecipazione diretta all’organizzazione del lavoro
in Siat

11 16 aprile 2019 ¢ stato siglato un accordo sindacale tra Siat, azienda
metalmeccanica produttrice di macchine semiautomatiche per imballaggi
secondari, le RSU dell’azienda e le segreterie provinciali del territorio di
Como della Fim-Cisl e della Fiom-Cgil. La Societa, avendo deciso di pro-
cedere alla riorganizzazione aziendale volta ad innovare i processi pro-
duttivi, migliorare le performance aziendali, ottimizzare 1 tempi di produ-
zione e favorire la fungibilita delle mansioni lavorative, ha disegnato il
progetto con le organizzazioni sindacali, sistematizzandone gli elementi
principali in un accordo.

Nel concreto, le disposizioni contenute nell’intesa prevedono
I'implementazione di un modello di partecipazione organizzativa, finaliz-
zato alla realizzazione di un nuovo sistema logistico con il contributo at-
tivo dei lavoratori e sostenuto da iniziative formative finanziate dagli enti
interprofessionali.

Centrale ¢ il ruolo della Commissione paritetica, composta da mem-
bri interni all’azienda (rappresentanti di quest’ultima e dei lavoratori) ed
esterni (esperti di uno studio di consulenza organizzativa, rappresentanti
delle delegazioni sindacali territoriali e consulenti del lavoro aziendali)
dotata di poteri decisionali, fermo restando il rispetto del principio della
consensualita. Sara, infatti, quest’ultima a dover pianificare e dare attua-
zione ai “cantieri” della /an e ad elaborare un piano di comunicazione,
programmi di formazione e le modalita piu adatte a favorire la partecipa-
zione dei lavoratori. Tale ruolo sara mantenuto nel corso di tutte le fasi
del programma, dato che la stessa Commissione avra il compito di moni-
torare 'andamento del progetto, proporre eventuali azioni migliorative e
progettare lo sviluppo dell'innovazione, per favorire un processo di mi-
glioramento continuo.

Altro elemento caratterizzante I'accordo ¢ la correlazione tra il pro-
getto di partecipazione suddetto e il premio di risultato, prevista al punto
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3. Le attivita della Commissione paritetica saranno infatti preliminari alla
definizione del premio di risultato che individui somme ricollegate a in-
dicatori di produttivita, qualita, redditivita ed efficienza organizzativa o
altri elementi correlati al miglioramento della competitivita aziendale.

Completano il quadro le disposizioni finali dellintesa, che regolano,
da un lato, le modalita di gestione degli eventuali esuberi causati dalla
maggior efficienza derivante dalla riorganizzazione aziendale; dall’altro,
I'utilizzo dei vantaggi economici (che dovranno essere quantificati dalla
Commissione paritetica). Quanto al primo punto, 'azienda prendera in
considerazione prioritariamente I'utilizzo della cassa integrazione guada-
gni ordinaria o straordinaria con causale di solidarieta. In merito invece
alla gestione dei vantaggi economici, una parte di essi sara reinvestita con
lo scopo di garantire lo sviluppo industriale della Societa, mentre una
quota potrebbe essere utilizzata, dopo un confronto tra le parti, per con-
sentire la riduzione dell’orario di lavoro e garantire una maggiore flessibi-
lita a favore dei dipendenti.

In conclusione, 'accordo Siat mostra un interessante progetto di in-
novazione organizzativa, in cui i lavoratori vengono coinvolti nella im-
plementazione di nuovi processi, rappresentando un valore aggiunto per
il successo di tale programma. Fondamentale appare il ruolo della Com-
missione paritetica nel seguire attivamente tutte le fasi del processo, dalla
progettazione iniziale sino agli sviluppi futuri, e nel portare a soluzioni
condivise. Infine, la correlazione delle attivita al centro dell’accordo con
la definizione del premio di risultato e il processo comune per indirizzare
I'utilizzo dei vantaggi economici segnalano ulteriormente la finalita di
giungere in maniera concertata a un miglioramento della competitivita
aziendale.

5.2. Regimi di orario e forme di flessibilita

Al di la delle disposizioni piu tradizionali relative all’orario normale di
lavoro e alle turnistiche, alle prestazioni svolte nelle ore notturne o nelle
giornate festive e domenicali, la contrattazione aziendale del 2019 in te-
ma di orario di lavoro ha principalmente riguardato lo swart working. La
regolazione dell’istituto presenta alcune variazioni nell’insieme di accordi
analizzati soprattutto rispetto all'individuazione dei destinatari e alla defi-
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nizione dei vincoli temporali: da chi concede lo swart working a tutti 1 di-
pendenti le cui mansioni possano essere svolte da remoto a chi lo preve-
de solo per i neo-genitori, i lavoratori affetti da determinate patologie o
con figli disabili a carico e i dipendenti in distacco operanti in Italia (co-
me in Eni); da chi richiede al lavoratore il rispetto della collocazione ora-
ria tradizionale nello svolgimento delle sue attivita a chi introduce solo
una fascia di reperibilita o la disconnessione in alcune ore (come in Du-
racell).

Meno frequenti sono le disposizioni relative al telelavoro: istituto che
viene comungque trattato solo nell’ambito di accordi che prevedono an-
che lo smart working. In Capgemini, la differenza principale tra i due stru-
menti riguarda la regolarita della prestazione svolta da remoto, con alcu-
ne giornate fisse alla settimana per il telelavoratore e giornate non prede-
terminabili (che comunque non eccedono il numero di 8 al mese) presta-
te dallo smart worker al di fuori det locali aziendali.

Grafico 10 — Disciplina del telelavoro e dello smart working (%)

Telelavoro Smart working

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Altre forme di flessibilita oraria riguardano essenzialmente
I'ampliamento delle fasce di ingresso e uscita dal lavoro e la riduzione del
numero di timbrature, soprattutto per il personale quadro o impiegatizio.
Non mancano poi accordi che disciplinano la banca delle ore (per per-
mettere ai lavoratori di accumulare ore in eccesso, che possano poi esse-
re convertite in permessi) e Porario multiperiodale. Da questo punto di
vista, si riscontrano interessanti esperienze applicate al contratto di lavo-
ro part-time. Gli accordi Carlson Wagonlit Italia, Luxottica e Sanpellegri-
no introducono la possibilita di variazioni nella durata e/o collocazione
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del part-time nelle diverse settimane, ferma restando la media settimanale
stabilita contrattualmente e calcolata su base annuale.

Grafico 11 — Istituti dell'orario di lavoro (%)
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Caso 17 — Strumenti di elasticita e flessibilita oraria in Ducati

Al fine di implementare delle buone pratiche riguardanti il work-/ife
balance, con il rinnovo dell'integrativo aziendale sottoscritto il 5 marzo
2019, Ducati, RSU e organizzazioni sindacali decidono di confermare, e
quindi prorogare fino al 3 dicembre 2019, con possibilita di ulteriore pro-
roga, 1 seguenti strumenti di elasticita e flessibilita dell’orario di lavoro.

Elasticita in ingresso e in uscita

Dato il riscontro positivo della sperimentazione in alcuni reparti (for-
celle e ABS), Pelasticita dell’orario viene estesa a tutte le aree dei sotto-
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gruppi Veicolo (ad esclusione delle aree di Supermarket). In particolare, ¢
data facolta al gruppo di lavoro interessato di definire collettivamente la
possibilita di avvalersi di un anticipo di mezz’ora dell’orario di ingresso
rispetto agli orari standard vigenti. Inoltre, la sperimentazione del quarto
d’ora di anticipo introdotta nelle aree dei sottogruppi Veicolo viene este-
sa anche al reparto Forcelloni, alle aree Kit Motore legate al 2 e 4 valvole
(ad esclusione del Panigale) e alle aree di Lavorazioni meccaniche (solo
personale non soggetto a turni). Nei casi di variazione dell’orario di in-
gresso avviene anche una corrispondente variazione nell’orario di uscita.
Infine, per le aree indirette viene previsto, compatibilmente con le esi-
genze organizzative aziendali, sia la possibilita di anticipare I'ingresso alle
ore 7.30 sia 'opportunita di sperimentare, per la durata di un anno,
lintroduzione della flessibilita al minuto nelle fasce orarie condivise.

Dual part-time presso le line di produzione

Alla luce delle normative oggi vigenti sulla concessione del part-time,
al fine di trovare ulteriori soluzioni innovative, ¢ prevista la facolta per le
linee di produzione di avvalersi di periodi di c.d. dual part-time. Nel detta-
glio, lo strumento consiste nella possibilita per il lavoratore, previa verifi-
ca dell’esistenza di un collega con cui condividere la postazione di lavoro,
di ripartire con esso l'orario di lavoro, tenuto conto delle logiche di effi-
cienza dell'intero sistema. Fermo restando che la richiesta di dual part-time
deve essere presentata dal lavoratore al proprio responsabile, la durata ¢
consentita per un periodo minimo di un mese e un periodo massimo di
12 mesi. I part-time attivati non vengono conteggiati ai fini delle percen-
tuali massime di lavoratori part-time stabilite dalla legge.

Abolizione della marcatura durante la pansa pranzo e flessibilita oraria

In via sperimentale, per le aree indirette, viene abolita la marcatura in
uscita e in entrata della pausa pranzo, pur mantenendo 'obbligo di os-
servare la pausa pranzo di un’ora. Inoltre, ¢ prevista la possibilita per il
personale impiegatizio non forfettizzato e in linea con i piani di smalti-
mento ferie/PAR, di gestire un’ora alla settimana come ora in piu, da uti-
lizzare come compensativo per eventuali recuperi in un altro giorno della
stessa settimana. Parallelamente, il personale indiretto forfettizzato potra
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accedere a tale particolare agevolazione oraria solo se, al 31 dicembre
dell’anno precedente a quello di riferimento, presentera un residuo fe-
rie/PAR di non oltre 80 ore o, diversamente, qualora doni I'eccedenza
rispetto al limite delle 80 ore alla banca delle ferie solidali. Inoltre, si pre-
vede di estendere la maturazione e fruizione dell’istituto su base trime-
strale e di avviare un monitoraggio su un campione di popolazione
aziendale.

Infine, ¢ data possibilita, per il personale adibito ai 21 turni, di indivi-
duare 3 giorni di lavoro aggiuntivi da identificare tra le cinque domeniche
di chiusura collettiva nel periodo di bassa stagione. A compensazione, le
giornate di PAR eventualmente identificate, saranno fruite ad uso indivi-
duale entro la fine dell’anno di riferimento.

Smart home working e smart company working

Alla luce della sperimentazione avviata con I'accordo del 14 settem-
bre 2018, le parti integrano quanto gia stabilito in tema di howe working
con le seguenti clausole:

e nell’arco di un mese, ¢ possibile fruire dell’agevolazione mediamente
per un giorno alla settimana;

* per ogni centro di costo, non ¢ possibile concedere la fruizione si-
multanea a piu lavoratori sulla medesima giornata, salvo eventuali de-
roghe autorizzate dal responsabile;

* la direzione HR puo identificare soluzioni adeguate a determinate
problematiche, anche allo scopo di offrire la piu ampia rotazione
possibile;

e ¢ possibile identificare da parte del lavoratore al massimo due frazio-
namenti dell’orario di lavoro giornaliero prestato in regime di home
working,

¢ visto e considerato 'ampliamento della platea coinvolta e allo scopo
di diffondere al meglio la cultura dello swart working, 1 dipendenti
all’atto della richiesta devono condividere un programma di lavoro
con il proprio responsabile.

Inoltre, con I'obiettivo di costruire un nuovo strumento di flessibilita
dell’orario di lavoro per le aree indirette che, per vincoli tecnici e di attivi-
ta, non presentano i requisiti di eleggibilita previsti per 'accesso allo swart
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working, le parti, a partire dal giugno 2019, si impegnano ad avviare in
forma sperimentale istituto dello swart company working, che dovrebbe ga-
rantire migliori opportunita di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Conversione del salario in tempo

Al personale che, al 31 dicembre dell’anno precedente a quello di ri-
ferimento, presenti un residuo ferie/PAR di non oltre 80 ore sara con-
sentito, previa autorizzazione e sotto determinati vincoli, convertire parte
della propria tredicesima mensilita in permessi speciali fino ad un valore
equivalente massimo di 40 ore.

App Ducati

Al fine di potenziare il sistema di comunicazione interno e stabilire
una connettivita digitale con tutti i dipendenti, I'azienda intende introdur-
re ’App Ducati Employees, grazie alla quale sara possibile per il lavoratore
visualizzare da remoto la propria busta paga elettronica e gestire orari e
permessi.

Caso 18 — La disciplina del part-time flessibile a tempo inde-
terminato in Sanpellegrino

Il giorno 20 marzo 2019 a Milano, presso la sede Assolombarda, ¢
stato stipulato il verbale di accordo integrativo tra Sanpellegrino e il
Coordinamento nazionale delle RSU, assistite dalle segreterie nazionali
delle federazioni Fai-Cisl, Flai-Cgil e Uila-Uil. Fin nelle premesse, si evin-
ce come 'azienda intenda operare per uno sviluppo sostenibile del busi-
ness nel lungo periodo, attraverso il rispetto e la tutela del territorio in
cui opera, nonché proseguire nella politica di sviluppo tramite investi-
menti commerciali e tecnologici, utili ad accrescere il livello di competiti-
vita complessivo e assicurare elevati standard di qualita di prodotto e ser-
vizio al cliente.

Le parti hanno, quindi, inteso individuare modalita di organizzazione
del lavoro e degli orari volte a conseguire condizioni di flessibilita e agili-
ta operativa, indispensabili per reagire in tempi rapidi alla stagionalita
propria del settore e alle mutevoli sollecitazioni dei mercati (oggi ancor
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piu accentuate da dinamiche quali 'evoluzione dei gusti della clientela,

delle modalita e dei momenti di consumo e le politiche adottate dalla

grande distribuzione organizzata).

Per raggiungere tale scopo, le parti, nell’ambito di quanto previsto dal
CCNL, oltre ad implementare modalita innovative di distribuzione degli
orari di lavoro nell’arco del mese, dell’anno e della settimana adeguando
la durata media e massima degli orari di lavoro alle differenti esigenze in
un’ottica di work-life balance, si sono impegnate ad estendere all'intera
azienda la possibilita di attivare il part-time flessibile a tempo indetermi-
nato disciplinandolo in uno specifico accordo-quadro allegato.

Piu precisamente, viene stabilito che il contratto di part-time flessibi-
le a tempo indeterminato sara disciplinato da una serie di patti e condi-
zioni:

* Tlorario lavorativo teorico ¢ stabilito dal contratto individuale con-
templando un minimo di 20 ore settimanali (1.040 ore annue) e un
massimo di 30 ore settimanali (1.560 ore annue), con onere retributi-
vo e contributivo a carico dell’azienda;

* le modalita di effettuazione della prestazione lavorativa variabili nel
corso dell’anno solare, coerentemente con le esigenze produttive, or-
ganizzative e stagionali, saranno stabilite sulla base del calendario la-
vorativo dello stabilimento condiviso con le RSU;

e viene stabilito che prestazioni di carattere aggiuntivo rispetto
all’orario teorico settimanale danno luogo a corrispondenti ore di ri-
poso aggiuntivo individuale da utilizzare nei periodi di minore attivita
produttiva e vanno a completamento dell’orario teorico sovra-
stabilito;

e laccordo contempla che le maggiorazioni a partire dalla 41" ora di
prestazione lavorativa settimanale siano retribuite e, in fase di defini-
zione del calendario annuo, azienda e RSU potranno optare per la
conversione in ore di riposo aggiuntivo;

e viene sancita la irrilevanza di eventuali altre causali di assenza (quali,
ad esempio, la malattia) durante i giorni prestabiliti per il riposo indi-
viduale a recupero di prestazioni eccedenti 'oratio teorico;

* nella fase di definizione del calendario annuo saranno individuate la
destinazione e la modalita di liquidazione delle ore lavorative prestate
in eccedenza rispetto all’orario annuale teorico durante 'anno solare
precedente.
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Quanto stabilito dal contratto individuale di part-time flessibile a
tempo indeterminato non ¢ cumulabile con la disciplina di cui all’articolo
20 del CCNL dellindustria alimentare (che regola appunto il part-time),
in quanto viene determinato un trattamento complessivo di maggior fa-
vore rispetto a quanto previsto dal contratto collettivo nazionale di rife-
rimento.

L’accordo stabilisce che I'implementazione di pratiche di part-time
flessibile, fatte salve eventuali intese o consuetudini in atto, sara oggetto
di verifiche congiunte tra le parti a livello locale con cadenze semestrali,
al fine di adottare eventuali modifiche per rendere la disciplina maggior-
mente aderente e idonea alle reciproche esigenze.

Inoltre, nella parte finale dell’accordo viene stabilito: il diritto di pre-
cedenza in caso di assunzione a tempo pieno per I'espletamento delle
medesime mansioni o altre mansioni equivalenti riconducibili al medesi-
mo livello, per coloro che sono titolari di contratto di part-time flessibile;
I'applicabilita della disciplina del part-time flessibile anche ai contratti di
apprendistato professionalizzante; ed infine, quale presupposto essenzia-
le per I'applicazione dell’accordo, la piena adesione individuale alla disci-
plina definita e quindi la volontarieta del lavoratore.

Finalita di questa regolamentazione ¢ quella di incentivare le parti ad
una gestione interna e di prossimita per quel che riguarda le stabilizza-
zioni dei rapporti di lavoro riducendo le aree di precarieta e soddisfacen-
do contestualmente le esigenze di flessibilita della prestazione lavorativa.

Caso 19 — La regolazione dello smart working in Lincoln Elec-
tric Italia

Lo scorso 27 maggio 2019, Lincoln Electric Italia, azienda leader a li-
vello mondiale nella progettazione, sviluppo e produzione di soluzioni di
saldatura, assieme alle RSU e alle organizzazioni sindacali territoriali, ha
rinnovato il contratto integrativo aziendale scaduto il 31 dicembre 2018.

L’accordo si inserisce all’interno di un contesto caratterizzato da im-
portanti operazioni interne di acquisizioni e ristrutturazioni e da un mer-
cato della saldatura attraversato da una consistente decrescita. Proprio
per questo le parti ritengono necessaria la condivisione, mediante oppor-
tune modalita di comunicazione, degli obiettivi, dei risultati e dei progetti
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aziendali al fine di raggiungere un sempre maggiore coinvolgimento delle
risorse e un miglioramento delle performance aziendali. In quest’ottica, il
rafforzamento delle relazioni industriali e del welfare aziendale diventa
un obiettivo comune che le parti intendono raggiungere tramite
Iistituzione di incontri periodici e I'individuazione di un chiaro sistema di
informazioni.

Di particolare interesse risulta 'accordo-quadro allegato al contratto
integrativo in cui, con Iintento di modernizzare 'organizzazione del la-
voro, assicurare maggiore efficienza e conciliare al meglio Iattivita lavo-
rativa con le esigenze personali e familiari del proprio personale, azienda
e rappresentanti sindacali definiscono la volonta di implementare in
azienda lo strumento dello swart working.

La modalita di lavoro agile era gia stata precedentemente introdotta e
disciplinata, in via sperimentale, con I’accordo sindacale 22 giugno 2018 e
ora viene estesa all'interno di tutte le aree aziendali coinvolgendo, su base
volontaria, tutte le altre categorie professionali per le quali potranno esse-
re stipulati accordi individuali di smart working, se compatibili con il ruolo
e le caratteristiche tecnico-organizzative delle attivita svolte e previa au-
torizzazione del responsabile aziendale e dell’ufficio Risorse umane.

Nel dettaglio, i contenuti dell’accordo collettivo prevedono che po-
tranno fare richiesta di swart working 1 dipendenti con almeno un anno di
anzianita aziendale mentre non vengono coinvolti gli apprendisti e i lavo-
ratori che usufruiscono di part-time verticale. La prestazione lavorativa in
modalita smart working potra essere resa per 3 giorni al mese (con possibi-
lita di richiesta di una ulteriore giornata), per un massimo di una giornata
a settimana non frazionabile in ore, da concordare con il proprio respon-
sabile in base ad una pianificazione mensile e tenendo conto delle esi-
genze organizzative della funzione aziendale di appartenenza e delle esi-
genze connesse alle attivita del team di lavoro. La societa si riserva la
possibilita di variare le giornate programmate, per ragioni tecni-
co/organizzative, fornendo un preavviso di 48 ore. Nelle giornate in cui
il lavoratore presta la propria attivita lavorativa da remoto ¢ escluso il ri-
conoscimento di prestazioni in regime orario supplementare, straordina-
rio o in altra forma indennitaria, come ad esempio le indennita di trasfer-
ta o reperibilita.

La giornata di smart working non rappresenta una variazione al rego-
lamento dell’orario di lavoro e restano pertanto fermi i limiti di durata
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massima dell’orario giornaliero e settimanale, secondo quanto previsto
dal regolamento interno aziendale, dal CCNL di riferimento e dalla nor-
mativa vigente. Conseguentemente, le parti stabiliscono che durante i
momenti di pausa, il dipendente debba impostare il personal computer in
modalita stand-by e al termine della prestazione lavorativa debba garanti-
re la disconnessione dai sistemi eseguendo il /g gff secondo le procedure
normalmente adottate in azienda.

Le risorse sono inoltre tenute a comunicare ai propri responsabili la
scelta del luogo nel quale eseguiranno la prestazione. Oltre al domicilio
potranno essere scelti spazi di co-working, alberghi e residence purché do-
tati di aree attrezzate per il lavoro e rispondenti a criteri di sicurezza e ri-
servatezza anche dal punto di vista dell’integrita fisica e salubrita. Non
sara invece possibile svolgere la prestazione lavorativa in luoghi pubblici
e aperti al pubblico quali parchi, piazze, fiere e centri sportivi, se non li-
mitatamente a specifiche esigenze di conciliazione vita-lavoro.

Per quanto riguarda la dotazione tecnologica necessaria allo svolgi-
mento dell’attivita lavorativa, I'azienda mette a disposizione un personal
computer con le relative applicazioni software mentre il dipendente deve
garantire a proprio carico una connessione Internet adeguata e la dispo-
nibilita di un’utenza telefonica. Il lavoratore rispondera dei guasti e del
malfunzionamento degli strumenti di lavoro, quando gli stessi siano ri-
conducibili alla violazione dell’obbligo di diligenza e custodia su di lui
gravante o da uso improprio degli stessi. La societa si riserva di effettuare
controlli a campione in ordine alle modalita di utilizzo degli strumenti di
lavoro.

Una delle criticita che puo emergere dall’assenza di una sede e di una
postazione di lavoro stabile ¢ certamente rappresentata dalla necessita da
parte dell’azienda di garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni aziendali in possesso del lavoratore e disponibili sul sistema
informativo aziendale. Conseguentemente, il dipendente, anche fuori dai
locali aziendali dovra osservare tutte le cautele, le istruzioni e le misure di
sicurezza indicate secondo la policy aziendale in uso, assicurando la mas-
sima riservatezza nella conservazione, visualizzazione e stampa dei do-
cumenti aziendali, avendo cura di eliminare, smaterializzare e distruggere
ogni documento relativo alla societa che la stessa dovesse produrre, per
necessita lavorative, in formato elettronico o cartaceo.
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Le parti, preso atto di questa possibile criticita e in ragione
dell’accesso alla rete tramite access point non sorrette da relative protezioni
aziendali, individuano alcune indispensabili linee di condotta: ad esempio
il personal computer, anche al fine di evitare 'indebito utilizzo dello stes-
so da parte di terzi, deve essere spento ogni volta in cui viene ultimata
una sessione di lavoro o in caso di mancato utilizzo per un periodo non
inferiore a 30 minuti ed ¢ possibile accedere solamente a reti protette da
relativa chiave di rete crittografata (WPA, WPE), sia che si tratti di rete
wi-fi domestica che di hotspot (dati cellulare).

In materia di salute e sicurezza, il datore di lavoro deve assolvere agli
obblighi per la tutela dei dipendenti, cosi come previsto anche dalla legge
n. 81/2017 e, per tale ragione, 'azienda ¢ tenuta a consegnare al dipen-
dente e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza un’informativa
scritta nella quale vengono individuati i rischi generali connessi alla parti-
colare modalita di prestazione dell’attivita lavorativa. Il dipendente ¢ te-
nuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte
dall’azienda per fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione delle presta-
zioni all’esterno della sede aziendale e ha 'obbligo di prendersi cura della
propria sicurezza e di quella delle altre persone in prossimita dello spazio
lavorativo scelto. Nelle giornate di s#art working restano infine conferma-
te le coperture assicurative previste in azienda, aggiuntive rispetto a quel-
la Inail gia in essere, per eventuali infortuni professionali ed extraprofes-
sionali.

Caso 20 — Smart working e telelavoro in HP Italy

L’accordo integrativo, firmato il 1° marzo 2019 da Filcams-Cgil, Fi-
sascat-Cisl, Filcams-Cgil Provincia di Milano, Fisascat-Cisl Milano Me-
tropoli e HP Italy, disciplina lungamente gli istituti del telelavoro e dello
smart working con Pobiettivo di facilitare la conciliazione vita-lavoro e, al
contempo, aumentare la produttivita e favorire una sempre maggiore re-
sponsabilizzazione dei lavoratori verso un’organizzazione del lavoro per
fasi, cicli e obiettivi, anche grazie all'impiego di adeguati strumenti tecno-
logici.
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Smart working

L’accordo individua come possibili destinatari dello swart working tutti
1 lavoratori a tempo indeterminato e determinato ad esclusione di coloro
la cui prestazione necessiti di una presenza continuativa in azienda o
presso 1 clienti. I.’adesione allo swart working avviene attraverso la stipula
di un accordo individuale con l'azienda, nel quale vengono definite le
modalita di espletamento della prestazione. Per I'accesso allo swart wor-
king, vengono forniti al lavoratore tutti gli strumenti necessari (computer,
connessione, telefono). Tale modalita di lavoro puo essere svolta entro
un limite massimo di 6 giorni al mese, individuati da un calendario con-
cordato dal lavoratore insieme al proprio responsabile e vagliato in base
alle esigenze tecniche e organizzative dell’azienda. Resta fermo 'obbligo
di presenza fisica del dipendente qualora 'attivita da svolgersi lo richieda.

La durata della prestazione lavorativa ¢ quella normale, prevista con-
trattualmente nel rispetto dei limiti del dectreto legislativo n. 66/2003,
con due fasce di “contattabilita” di 3 ore I'una, distribuite la mattina e al
pomeriggio, e in assenza di ore di straordinario. Il recesso puo avvenire
su decisione aziendale per giustificato motivo senza obbligo di preavviso,
mentre con preavviso in caso di esigenze tecniche e gestionali della So-
cieta che ne impediscano la continuazione. Lo swart working ¢ comunque
revocabile anche dallo stesso lavoratore.

L’accordo prevede I'applicazione delle normali condizioni economi-
che e normative. In particolare, I'azienda si riserva di esercitare il potere
di controllo nei limiti previsti dall’articolo 4 della legge n. 300/1970,
mentre il lavoratore ¢ tenuto allo svolgimento della propria prestazione
secondo buona fede, correttezza e diligenza, ma soprattutto nel rispetto
dell’obbligo di riservatezza dei dati aziendali. Da quest’ultima disposizio-
ne derivano sia 'obbligo di non lavorare, durante le giornate di swart wor-
king, per conto proprio o per terzi in concorrenza con lattivita
dell’azienda, sia di non diffondere dati sensibili nel rispetto degli standard
di cybersecurity.

Per quanto riguarda la sicurezza, ¢ stabilito chiaramente che il luogo
in cui il lavoratore sceglie di svolgere la prestazione debba essere con-
forme a quanto stabilito nell’accordo e agli standard definiti dalla norma-
tiva vigente. A tal fine, il lavoratore riceve una formazione ad hoc relati-
vamente ai rischi connessi allo svolgimento dell’attivita di swart working,
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nonché un’apposita informativa annuale, condivisa anche con i RLS.
I’accordo, infine, precisa che gli eventi considerabili infortuni durante lo
svolgimento dello swart working sono quelli derivanti da un rischio con-
nesso alla prestazione nonché quelli relativi ad attivita prodromiche e/o
accessorie purché strumentali allo svolgimento delle mansioni del lavora-
tore.

Telelavoro

Con riferimento al telelavoro, 'accordo prevede che la prestazione
debba essere svolta obbligatoriamente presso il domicilio del lavoratore.
Al telelavoro possono accedere i dipendenti assunti a tempo indetermi-
nato o determinato, sulla base dell’accettazione di entrambe le parti e
previa valutazione della compatibilita con la mansione e la collocazione
organizzativa del lavoratore. L’intesa HP Italy definisce ulteriori criteri di
eleggibilita, stabilendo che il lavoratore, per poter svolgere la propria pre-
stazione in regime di telelavoro, debba essere capace di lavorare in auto-
nomia, garantire un’adeguata performance del tempo e raggiungere risul-
tati di produttivita misurabili. Inoltre, I’abitazione del lavoratore deve es-
sere adatta allo svolgimento della prestazione. I lavoratori che dovessero
far fronte a situazioni di grave difficolta derivanti, ad esempio, dalla pet-
dita di autonomia personale o dalla necessita di assistere un parente ma-
lato, potranno fare richiesta di accesso temporaneo al telelavoro, gene-
ralmente per un periodo non superiore ai 6 mesi, con possibilita di pro-
roga.

I’accordo individuale di telelavoro ha durata di un anno e viene taci-
tamente rinnovato. Al dipendente in telelavoro vengono forniti un per-
sonal computer, una connessione Skype e in caso di necessita, anche una
stampante. L’orario di svolgimento della prestazione viene concordato
tra lavoratore e responsabile, all'interno della fascia compresa tra le 7.00
e le 22.00. Si prevede comunque un obbligo di presenza in capo al lavo-
ratore nel caso in cui debba svolgere periodi di formazione (anche in ma-
teria di sicurezza) e riunioni di reparto, oppure qualora si verifichino in-
terruzioni tecniche superiori alle 4 ore o situazioni di particolare emer-
genza. Il lavoratore ¢ altresi autorizzato a prendere parte alle assemblee
sindacali organizzate dalle RSU/RSA presso la propria sede di lavoro.
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Come per lo smart worker, anche nei confronti del telelavoratore,
'accordo chiarisce che il dipendente ¢ tenuto ad operare con diligenza e
riservatezza nel rispetto degli standard di ¢ybersecurity e con il divieto di
comunicare all’esterno i propri recapiti telefonici e indirizzi privati. Di
rilievo ¢ la disposizione secondo la quale i dati raccolti dall’azienda ai soli
fini della valutazione sulle prestazioni del lavoratore non costituiscono
violazione dell’articolo 4 Stat. lav. In particolare, la valutazione avviene
attraverso un software le cui modalita di funzionamento sono preventi-
vamente illustrate al lavoratore in modo tale da garantire la trasparenza
dei controlli. Inoltre, ¢ prevista la possibilita che il datore di lavoro (o un
suo sostituto) svolga visite di controllo, comunque concordate con ade-
guato anticipo, presso I’abitazione del telelavoratore.

In materia di salute e sicurezza, 'intesa HP Italy stabilisce in capo al
lavoratore I'obbligo di predisporre la propria postazione di lavoro con le
strumentazioni concesse dall’azienda, nel modo piu adatto allo svolgi-
mento della stessa. Il luogo scelto all'interno della abitazione, necessa-
riamente separato dai luoghi della vita privata, deve rispettare le norme di
sicurezza applicabili per un normale ambiente di lavoro. Il lavoratore ¢
tenuto ad autocertificare la presenza di adeguate misure di sicurezza,
mentre la societa ha il compito di verificare la veridicita di questa auto-
certificazione. Inoltre, HP Italy si impegna a tutelare il dipendente nei
confronti di infortuni nello svolgimento della prestazione di lavoro, an-
che attraverso una assicurazione di responsabilita civile verso terzi e re-
sponsabilita prodotti, che copra anche il telelavoro.

6. Welfare, conciliazione e gestione delle diversita

11 welfare nella contrattazione aziendale del 2019 si declina in nume-
rosi accordi nella possibilita offerta ai lavoratori di “welfarizzazione” del
premio di risultato: misura che ricorre in circa il 31% degli accordi ana-
lizzati. Seguono le previsioni relative a buoni pasto e servizi di mensa, al-
la flessibilita oraria e a congedi e permessi di varia natura.
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Grafico 12 — Frequenza della materia del welfare nella contrattazione aziendale (%)
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Rispetto alle forme di flessibilita oraria, tra cui la cessione solidale di
ferie e permessi, la possibilita di passaggio al part-time o di adesione al
telelavoro e/o smart working, i principali destinatari sono i dipendenti af-
fetti da determinate patologie o che si trovano ad assistere famigliari ma-
lati e le lavoratrici madri al rientro dal congedo di maternita. Congedi e
permessi, invece, sono per lo piu rivolti ai lavoratori che devono sotto-
porsi a visite mediche, analisi o cure nonché ai dipendenti con figli a cari-
co (soprattutto in occasione di nascite, adozioni e inserimenti nelle scuo-
le) e ai c.d. caregivers nell’accompagnamento e assistenza dei famigliari ma-
lati. Sono riscontrabili anche permessi concessi per motivi di studio, in
occasione di matrimoni e unioni civili, nei casi di lutto o gravi motivi fa-
migliari. In qualche intesa, come quelle sottoscritte in NH Italia e Dana,
la possibilita di accedere ad alcuni di questi permessi ¢ garantita anche ai
componenti di coppie di fatto. Di interesse, all'interno dell’integrativo
Capgemini, ¢ la concessione di una aspettativa per un periodo massimo
di un mese, per lo svolgimento di attivita di volontariato nei casi di cala-
mita naturali che colpiscano eventualmente il territorio italiano.

Ulteriori misure concernono l'assistenza previdenziale e sanitaria in-
tegrativa, la tutela delle diversita al lavoro (declinata soprattutto in misure
di contrasto alla violenza di genere e per le pari opportunita tra uomo e
donna, nonché in iniziative per l'inclusione e gestione dei lavoratori disa-
bili e forme di tutela per i lavoratori affetti da malattia) e 'erogazione di

flexcible benefits.
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Grafico 13 — Misure di welfare (%)
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In ambito sanitario, i contratti collettivi specificano I'entita della con-
tribuzione da versare a fondi nazionali di settore o aziendali; in alcuni ca-
si, vengono disposte prestazioni sanitarie ulteriori come check-up medici,
visite specialistiche e analisi. I’integrativo Mallinkrodt offre la possibilita
ai lavoratori di incontrare nei locali aziendali un fisioterapista ogni due
settimane. Con riferimento ai flexible benefits, generalmente spendibili at-
traverso piattaforme online, se ne riscontra una incidenza significativa
soprattutto nel settore metalmeccanico, probabilmente per linfluenza
esercitata dal CCNL Federmeccanica e Assistal: in questo ambito, accan-
to ad accordi che si limitano a recepire quanto disciplinato dalla contrat-
tazione nazionale, si riscontrano intese che erogano anche contributi ag-
giuntivi. Allargando lo sguardo anche ad altri settori, ¢ frequente la diver-
sificazione degli importi di flexible benefits sulla base del livello di inqua-
dramento dei lavoratori. In qualche caso, il credito c.d. welfare ¢ esclusi-
vamente erogato a determinate categorie di lavoratori: in Volksbank, ad
esempio, un budget di 450 euro spendibile in welfare ¢ destinato ai soli
dipendenti con figli a carico o con famigliari portatori di handicap. Di-
verso ¢ il caso di Danone che estende il welfare aziendale non solo a tutti
i lavoratori dipendenti ma anche ai tirocinanti.



PARTE I, SEZIONE III — LA CONTRATTAZIONE AZIENDALE 135

Abbastanza frequenti sono poi le misure di sostegno all’educazione e
istruzione, soprattutto nella forma di rimborsi per le spese scolastiche e
borse di studio per i figli dei dipendenti. Si registrano, inoltre, previsioni
relative alla stipulazione di convenzioni con enti terzi per permettere ai
lavoratori di acquistare beni e servizi con sconti e agevolazioni, ai tra-
sporti, alla fruizione anticipata del TFR, alla concessione di buoni acqui-
sto e all’erogazione di prestiti, finanziamenti e polizze. Relativamente ai
trasporti, le misure principali concernono il rimborso per I'acquisto di
abbonamenti al trasporto pubblico e organizzazione di servizi di navetta
aziendale; sono diversi gli accordi, soprattutto nell’area di Bologna, che si
orientano verso la promozione di spostamenti casa-lavoro a ridotto im-
patto ambientale. In Lamborghini, ad esempio, viene avviato un progetto
di car pooling e si valutano 'ampliamento dell’offerta di auto elettriche in
leasing e modalita per incentivare I'uso della bicicletta.

Infine, negli accordi del 2019, sono riscontrabili, seppur con una
scarsa incidenza, l'organizzazione di attivita ricreative in particolare gra-
zie a circoli aziendali ad hoc (come nel caso di InfoCert e Richard Ginori)
e la predisposizione di sportelli di ascolto e counselling psicologico (come
avviene in Sinergie Molitorie ed Ecornaturasi) e di servizi di consulenza
fiscale e previdenziale (come da integrativo Huvepharma).

Caso 21 — L’articolazione delle misure di welfare aziendale in
Huvepharma Italia

11 28 giugno 2019 a Cuneo ¢ stato sottoscritto un accordo sindacale
che ha visto protagonisti, da una parte, Huvepharma Italia, assistita dalla
Confindustria territoriale, e, dall’altra, i delegati RSU, accompagnati dai
rappresentanti delle sigle sindacali Filctem-Cgil e Uiltec-Uil. L’accordo ha
I'obiettivo di consolidare e valorizzare tutte quelle iniziative sociali a fa-
vore dei dipendenti che I’azienda aveva gia in buona parte attuato, grazie
ad accordi specifici precedentemente sottoscritti. A tal fine, la direzione
aziendale e la rappresentanza dei lavoratori hanno deciso di inserire in un
unico documento tutte le pratiche di welfare e conciliazione vita-lavoro,
che contribuiscono a dare forma alla nozione di responsabilita sociale
d’impresa, come definita dal CCNL dell'industria chimica.

Entrando nel vivo dei contenuti, questi possono essere raggruppati in
cinque aree tematiche:
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servizi alla persona. In quest’area rientrano 'organizzazione di un servi-
zio mensa aziendale a carico dell’azienda (fatto salvo per un contribu-
to simbolico del dipendente di 0,23 euro a pasto), I'offerta di un ser-
vizio di consulenza fiscale e la presenza due volte al mese di un assi-
stente sociale per il supporto all’espletamento delle pratiche di lavoro
e previdenza;

sostegno allo studio. A questo scopo, I'azienda eroga un contributo mo-
netario per le spese scolastiche dei figli dei dipendenti, che varia in
base all’anno di iscrizione e al livello scolastico raggiunto. Sono altre-
si conferiti premi ai figli dei dipendenti che si siano distinti nei diversi
percorsi di studio, dalla scuola elementare all’'universita, previa valu-
tazione delle pagelle e dei voti ottenuti;

salute, benessere, assistenga previdenziale e sanitaria. Sono offerti diversi
servizi di medicina, prevenzione e sorveglianza sanitaria facoltativa,
tra cui visite specialistiche, esami e vaccini. Inoltre, 'azienda prevede
per tutti 1 dipendenti una assicurazione sulla vita e contro il rischio di
infortuni professionali ed extraprofessionali. Infine, viene confermata
la possibilita per i dipendenti di scegliere tra un aumento dei contri-
buti aziendali al fondo di previdenza complementare, Fonchim e un
incremento della quota aziendale al fondo di assistenza sanitaria inte-
grativa, Faschim;

conciliazione vita-lavoro. Per agevolare un miglior bilanciamento tra
tempi di vita e lavoro, 'accordo disciplina il riconoscimento di per-
messi retribuiti, nel limite di 4 ore giornaliere in occasione di visite
mediche e per 'accompagnamento dei figli alle stesse, permessi per
un totale di 20 ore all’anno per leffettuazione di cure mediche, 2
giornate di permesso retribuito al lavoratore in occasione della nasci-
ta del figlio, 3 giorni di permesso retribuito in caso di decesso di un
famigliare, 4 giorni di permesso nell’eventualita in cui il lutto riguardi
un parente di primo grado e 3 giorni di permesso nel caso di ricovero
ospedaliero di un famigliare;

legami ¢ valori agiendali. In questo ambito rientrano la possibilita per i
dipendenti e i loro famigliari di utilizzare le strutture sportive
all'interno del parco aziendale, il riconoscimento di premi per i lavo-
ratori che abbiano raggiunto una certa anzianita aziendale e
I'impegno di Huvepharma a consegnare ogni anno ai lavoratori un
pacco di Natale con prodotti tipici del territorio, nonché ad organiz-
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zare una festa con animazione dal vivo, intrattenimento per bambini

e buffet.
Caso 22 — 11 funzionamento del “credito welfare” in Novartis

11 18 maggio 2019, la direzione aziendale di Novartis Farma ha sotto-
scritto con la RSU aziendale e le organizzazioni territoriali di Filctem-
Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil, un nuovo contratto collettivo in materia di
welfare aziendale.

Le parti, innanzitutto, riconoscono nel welfare aziendale uno stru-
mento in grado di generare molteplici ricadute positive, quali: 'aumento
del potere d’acquisto e della soddisfazione dei dipendenti, una maggiore
possibilita di conciliazione vita-lavoro, nonché 'accesso a un paniere di
beni e servizi destinabile anche ai familiari dei dipendenti.

Il budget welfare denominato Credito Welfare Novartis, introdotto con
il protocollo di intesa 31 ottobre 2018, riceve quindi regolamentazione
per il quadriennio 2019-2022, per tutto il personale non dirigente.
I’accordo prevede 'erogazione di un importo annuo pro-capite, fruibile
esclusivamente attraverso la piattaforma welfare Novartis e non mone-
tizzabile: 300 euro nel 2019, 350 euro nel 2020, 400 euro nel 2021 e 450
euro nel 2022. Per i dipendenti, poi, che decidano di convertire in tutto o
in parte il premio di partecipazione, verra corrisposto un ulteriore incre-
mento del credito di spesa pari al 20% della quota “welfarizzata”. Even-
tuali importi del credito welfare non utilizzati entro il termine stabilito,
saranno destinati automaticamente al Fondo di previdenza complemen-
tare di settore, Fonchim.

Tra i servizi messi a disposizione dei dipendenti e dei loro familiari, ¢
possibile individuare sia prestazioni con una forte finalita sociale sia pre-
stazioni aventi un’utilita piti prettamente economica. Si contano, infatti: il
rimborso delle spese sostenute per 'acquisto di abbonamenti di trasporto
pubblico locale, regionale o interregionale, anche per i familiari fiscal-
mente a carico; il rimborso delle spese sostenute per educazione e istru-
zione (rette di asilo nido o ludoteca, tasse scolastiche e universitatie, ac-
quisto di libri di testo, gite scolastiche, servizio mensa e trasporto, cam-
pus estivi e invernali, servizio di baby-sitting, ecc.), anche per familiari
non conviventi e non fiscalmente a carico; il rimborso delle spese soste-
nute per i familiari anziani o non autosufficienti, con almeno 75 anni di
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eta compiuti, anche se non conviventi e non fiscalmente a carico (rette
per RSA e centri diurni, servizio badante, assistenza sanitaria domiciliare,
ecc.); e il versamento del credito alla posizione individuale del lavoratore
presso il fondo di previdenza complementare. Ulteriori possibilita di de-
stinazione del budget di spesa sono costituite dall’acquisto di voucher
shopping (buoni spesa, benzina, abbigliamento, Amazon card, ecc.) e
dalla fruizione di servizi con finalita ricreative (abbonamenti in palestre e
piscine, pacchetti viaggio, cofanetti esperienziali, ecc.).

Novartis intende definire ulteriori dettagli per la fruizione dei beni e
servizi elencati, all’interno di un apposito regolamento e congiuntamente
con le rappresentanze sindacali.

Caso 23 — La regolazione della banca ore solidale nella Fonda-
zione Bruno Kessler

In data 14 giugno 2019, la Fondazione Bruno Kessler di Trento ha
firmato un accordo aziendale per 'attivazione di una banca ore solidale
in materia di cessione ferie e riposi. L’istituto era gia stato previsto
dall’articolo 35-4is del contratto collettivo provinciale di lavoro per il per-
sonale delle Fondazioni di cui alla legge provinciale 2 agosto 2005, n. 14,
disposizione che rinviava alla contrattazione collettiva di secondo livello
per la disciplina delle relative modalita di applicazione e condizioni di ac-
cesso.

La cessione dei riposi e delle ferie ¢ stata introdotta dalla normativa
nazionale (articolo 24, decreto legislativo n. 151/2015), con espresso ti-
chiamo alla disciplina dettata dal decreto legislativo n. 66/2003 attuativo
delle direttive europee sull’organizzazione dell’orario di lavoro. In parti-
colare, Iarticolo 10 di quest’ultimo stabilisce un periodo minimo di quat-
tro settimane di ferie, non monetizzabili salvo il caso di risoluzione del
rapporto di lavoro. La cessione di ferie e riposi puo dunque avvenire, ai
sensi del Jobs Act, per quanto maturato oltre tale limite legale ed espres-
samente laddove essa venga disposta a favore di dipendenti dello stesso
datore di lavoro che necessitino di assistere, con costanza di cure, figli
minori affetti da particolari condizioni di salute. Da notare che I'articolo
35-bis del summenzionato CCPL dispone la possibilita di fruire
dell’istituto, in ottica di conciliazione vita-lavoro, per «gravi motivi per-
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sonali o familiari», ampliando I’'ambito di applicazione soggettivo previ-
sto dalla legislazione nazionale.

Il contratto aziendale in esame si struttura in maniera organica e con
consequenzialita logica, in modo da rendere quanto piu possibile leggibi-
le la disciplina di un istituto che presenta, nei propri risvolti applicativi,
profili di indefinitezza. Esso si apre con una sezione in premessa che co-
stituisce «parte integrante, sostanziale e inscindibile dell’accordo» e, nel
primo articolo, afferma la conformita dello stesso alla normativa richia-
mata. A seguire vengono delineati i soggetti legittimati attivi e passivi, va-
le a dire coloro che possono rispettivamente disporre e fruire della ces-
sione. La disposizione successiva si occupa dell’'oggetto e dei relativi cri-
teri di quantificazione, specificando come avviene la donazione e quando
essa debba essere programmata. La quantita di ferie/permessi donati — a
titolo esclusivamente gratuito e volontario — viene parametrata alla retri-
buzione lorda individuale; si procede inoltre ad un’esemplificazione pra-
tica per chiarire le modalita di alimentazione della banca ore. Tale esem-
plificazione consente di definire esaustivamente, a priori, le condizioni
secondo cui si verifica Iattivazione dell’istituto evitando cosi ogni possi-
bile equivoco interpretativo in fase applicativa. E interessante notare co-
me il “tempo” ceduto venga equiparato alla retribuzione: la contrattazio-
ne collettiva di secondo livello alimenta in qualche modo la dialettica ine-
rente alla qualificazione del tempo come componente retributiva, rimar-
cando la tendenza dei nuovi sistemi di welfare ad introdurre la concilia-
zione vita-lavoro come componente del compenso, oltre che in ottica di
tutela. Altrettanto importante risulta la calendarizzazione delle tempisti-
che per la cessione e la definizione puntuale del periodo di maturazione
da considerare per le ferie. Cio consente, infatti, di allineare il processo di
donazione a quello operativo svolto dal gestionale di rilevazione presen-
ze, il quale riveste un ruolo fondamentale a livello di amministrazione del
personale nella funzione HR di un ente di medio-grandi dimensioni.

Definite le wvariabili del “cosa”, “come”, “quando” e “quanto”,
I'accordo procede con la specificazione dell’elemento costitutivo del
“perché”; circoscrivendo 1 casi in cui risulta possibile usufruire della ban-
ca ore. A tale riguardo, come si accennava sopra, la platea dei legittimati
passivi si allarga — rispetto a quanto normativamente previsto — al coniu-
ge e al parenti di primo grado che siano affetti da «grave patologia» (se-
condo quanto disposto dalla legge n. 53/2000) o da «malattia grave certi-
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ficata e documentata». Costoro dovranno presentare l'ulteriore requisito
(negativo) di esaurimento della dotazione di ferie e permessi previsti dal
contratto collettivo. Sempre nella stessa disposizione viene stabilito un
criterio cronologico di evasione delle domande e prevista I’assegnazione,
in caso di impossibilita di esaudimento della totalita delle richieste, se-
condo il principio di equita: anche questa precisazione solleva da even-
tuali dubbi e contrasti interpretativi sulla gestione operativa dell’istituto.

Vengono poi chiarificate le modalita di fruizione. L’oggetto della ri-
chiesta deve corrispondere all'«equivalente dell’orario teorico giornaliero
per un massimo di cinque giornate», con possibilita di reiterazione nel
tempo. Viene inoltre posto un termine per la fruizione, allo scadere del
quale le ore cedute rientrano nella disponibilita della banca: una sorta di
condizione sospensiva in relazione ai requisiti di operativita della stessa.
Risulta in ogni caso esclusa la monetizzazione delle ferie e delle ore con-
cesse, coerentemente alla razio dell’istituto che risponde, come sopra pre-
cisato, a ben determinate esigenze conciliative al verificarsi di condizioni
predefinite. Del resto, come si specifica nella medesima disposizione, le
ore fruite entrano nella titolarita e nella sfera economica del cessionatio,
configurandosi come oggetto di un diritto disponibile da parte del ceden-
te.

L’accordo appare fortemente orientato al pragmatismo in quanto,
come gia accennato, molti aspetti operativi della gestione del personale
vengono in esso esplicitamente menzionati in connessione all’attuazione
dello strumento. Ad esempio, viene specificato come I'elaborazione del
cedolino paga riflettera, in termini di retribuzione oraria individuale per-
cepita, 'eventuale cessione. Inoltre, la chiusa del contratto, inerente a
pubblicita, decorrenza e durata, rimarca I'esigenza di raccordo con il si-
stema operativo («La wvalidita del presente accordo decorrera
dall’operativita del sistema gestionale» e viene stabilito un termine essen-
ziale che garantisca tale allineamento («entro e non oltre»). Anche il si-
stema di pubblicita ¢ tarato su tempistiche idonee ad una corretta ed age-
vole gestione delle risorse umane (cadenze annuali di monitoraggio della
banca e trimestrali per il censimento della disponibilita ore).
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Caso 24 — Soluzioni per la conciliazione vita-lavoro in Carlson
Wagonlit Italia

11 30 maggio 2019, la societa Carlson Wagonlit Travel Italia ha sotto-
scritto con le organizzazioni sindacali Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uil-
tucs-Uil e il Coordinamento delle RSA, 'accordo integrativo aziendale.
In questo ambito, particolare attenzione ¢ stata data al tema della gestio-
ne delle diversita.

I primi interventi riguardano i c.d. caregivers. In particolare, ¢ prevista
la concessione, per il lavoratore che abbia gia esaurito le proprie ore di
permesso, di un’ora aggiuntiva retribuita all’'80%, in caso di malattia del
figlio di eta pari o inferiore a un anno. Inoltre, nel caso di gravi patologie
di un familiare, ’azienda si rende disponibile a trasformare in via tempo-
ranea, per un massimo di 6 mesi, il rapporto di lavoro del dipendente da
tempo pieno a tempo parziale, previa verifica di compatibilita con le esi-
genze tecnico-organizzative.

Al lavoratore sono poi riconosciuti 3 giorni di permesso non retribui-
to per le adozioni nazionali e 5 giorni per quelle internazionali. Per colo-
ro che hanno usufruito di aspettative e congedi ai sensi degli articoli 4, 5
e 6 della legge n. 53/2000, invece, 'accordo prevede I'organizzazione di
uno specifico percorso formativo finalizzato al reinserimento.

Infine, le parti introducono, in aggiunta a quanto gia previsto dalla
normativa, un periodo di congedo non retribuito di 2 mesi (fruibile su
base giornaliera o per mezze giornate nell’arco di 3 anni), in favore delle
donne vittime di violenza di genere. Durante tale periodo di congedo,
I'azienda versera comunque il minimale contributivo. Inoltre, I’azienda ¢
disponibile a valutare il trasferimento, anche temporaneo, della lavoratri-
ce nei casi in cui fosse necessario tutelare la sua sicurezza personale o

quella dei figli.

6.1. Misure di sostegno al reddito

Tra le misure di sostegno al reddito previste dalla contrattazione
aziendale del 2019, si possono annoverare principalmente la correspon-
sione di buoni pasto e Porganizzazione di servizi di mensa. Seguono, ma
ad una distanza significativa, le misure dirette all’educazione e istruzione
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dei figli dei lavoratori, soprattutto nella forma di rimborso delle spese
scolastiche o erogazione di borse di studio. Si registrano altresi previsioni
relative alle modalita di anticipazione del trattamento di fine rapporto o
dello stipendio, alla concessione di buoni acquisto, alla previsione di pre-
stiti, finanziamenti e forme di sostegno economico in caso di necessita,
nonché alla stipulazione di convenzioni con enti terzi per 'accesso, da
parte dei dipendenti, a sconti e agevolazioni sull’acquisto di prodotti e
servizi. Ulteriori modalita di sostegno riguardano 'integrazione economi-
ca concessa alle lavoratrici durante il periodo di assenza per maternita.

Infine, non va dimenticato che misure di sostegno al reddito (come i
buoni acquisto o 1 rimborsi delle spese per 'educazione e istruzione dei
figli e per I’assistenza di famigliari anziani o non autosufficienti), benché
non sempre godano di una propria centralita nella contrattazione azien-
dale, sono spesso incluse tra le diverse destinazioni delle quote spendibili
in flexcible benefits.

Caso 25 — Condizioni bancarie e opportunita di finanziamento
per i dipendenti del gruppo Banco BPM

11 10 gennaio 2019, a Milano, i vertici aziendali insieme alla delega-
zione di gruppo di Fabi, First-Cisl, Fisac-Cgil, Uilca-Uil e Unisin Falcri
Silcea Sinfub hanno siglato la seconda parte del contratto integrativo del
gruppo Banco BPM, disponendo in tema di condizioni bancarie, welfare
e finanziamenti al personale.

In particolare, ¢ fornita una disciplina comune, in tema di condizioni
bancarie praticate per i dipendenti in servizio e quelli in esodo, preve-
dendo innanzitutto che il tasso creditore da applicarsi sia differenziato
sulla base di tre soglie: ai depositi inferiori ai 25.000 euro, corrispondera
un tasso dello 0,01%; per i depositi tra 1 25.000 e 1 250.000 euro, un tasso
dello 0,05%; per i depositi superiori ai 250.000 euro, si applichera un tas-
so dello 0,10%.

Il contratto collettivo, quindi, contiene previsioni in tema di finan-
ziamenti, sempre rivolte ai dipendenti in forza e ai dipendenti in esodo.
Per costoro, e per i loro figli, al fine di sostenere i mutui sulla prima e
sulla seconda casa, si stabilisce un massimale comune complessivo al fi-
nanziamento, individuato in 500.000 euro. Le regole del finanziamento,
peraltro, cambiano rispetto a durata, percentuale di finanziabilita e tassi
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di interesse, a seconda che il finanziamento sia funzionale all’acquisto (o
alla ristrutturazione) della prima o della seconda casa: in generale, condi-
zioni piu favorevoli si applicano per la prima casa.

Sono previste condizioni speciali in merito a determinati istituti, quali
il prestito documentato (utilizzabile, ad esempio, per acquisto di autovet-
tura, beni immobili e spese di ristrutturazione), il finanziamento di spese
di particolare importanza (spese sanitarie, dentistiche e oculistiche, spese
a favore di portatori di handicap, spese per onoranze funebri relative al
nucleo famigliare del dipendente) e il prestito rotativo.

Il contratto, da ultimo, specifica che P'apertura di credito in conto
corrente non abbisogna né di una causale, né di una durata massima; si
stabiliscono, invece, la possibilita di revoca in favore del lavoratore, non-
ché specifiche disposizioni in merito al massimale di importo erogabile e
al tasso applicabile.

Per tutti gli aspetti tecnici non precisati nel contratto collettivo, le
parti rimandano al lavoro di una specifica Commissione tecnica.

Caso 26 — Possibilita di anticipo della retribuzione e del TFR in
InfoCert

11 23 gennaio 2019, InfoCert e le RSU aziendali hanno sottoscritto il
rinnovo dell'integrativo aziendale. Tra le tante previsioni inserite, sono
disciplinate diverse modalita di anticipo della retribuzione e prestiti a fa-
vore dei dipendenti.

Nello specifico, ciascun lavoratore puo richiedere un anticipo fino a
un massimo del 90% della retribuzione netta di due mensilita, dovendo,
pero, restituire la somma entro 5 mesi. E possibile accedere a un massi-
mo di 3 anticipi per anno, fermo restando altresi il limite del 10% di la-
voratori beneficiari rispetto al totale degli occupati nel mese di riferimen-
to.

Nel caso di acquisto di prima casa, I'azienda corrisponde, in un’unica
soluzione, tutti gli anticipi possibili nel corso dell’anno, dovendo il di-
pendente restituire quanto ricevuto entro i 12 mesi successivi. Occorre
aggiungere che il dipendente che nell’anno abbia usufruito dell’anticipo
della retribuzione, non potra accedere ad altre forme di credito aziendale.

Per il personale viaggiante, ¢ possibile richiedere un prestito di 8.000
euro per I'acquisto di un’autovettura (che sara utilizzata secondo le mo-
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dalita e nei termini di volta in volta pattuiti tra azienda e singolo lavorato-
re). Tale opportunita ¢ prevista anche per i dipendenti che non dispon-
gano di un’automobile adeguata al momento della prima assunzione, ov-
vero in caso di cambiamento di mansioni che comporti 'entrata in forza
di nuovo personale viaggiante.

In via integrativa, infine, rispetto a quanto gia previsto dalla legge n.
297/1982 in materia di anticipazione del trattamento di fine rapporto, si
dispone che, dopo apposita richiesta del dipendente, I’azienda potra ero-
gare una somma pari all’80% del TFR maturato dal giorno della assun-
zione fino al mese dell’erogazione. I anticipazione del TFR, peraltro, po-
tra essere richiesta solo dai dipendenti con almeno 5 anni di anzianita,
fino ad un massimo del 20% degli aventi diritto. L anticipazione del TFR
puo, solo in casi di comprovata necessita, essere corrisposta anche piu di
una volta. In aggiunta a quanto previsto dalla legge, la richiesta potra es-
sere accolta anche per sostenere spese in occasione del matrimonio o di
particolari rilevanti necessita.

Caso 27 — Il microcredito di solidarieta in Comifar Distribuzio-
ne

11 28 gennaio 2019, la delegazione aziendale di Comifar Distribuzio-
ne, i rappresentanti delle segreterie nazionali di Filcams-Cgil, Fisascat-
Cisl e Uiltucs-Ulil, i rappresentanti territoriali di queste sigle, nonché i
membri delle RSU dell’azienda hanno sottoscritto un accordo integrativo
volto, tra i molti intenti, a fornire nuove tutele in favore dei lavoratori.

Nella premessa all’accordo le parti esplicitano I'intenzione di pro-
muovere e garantire il rispetto della persona del lavoratore attraverso il
rafforzamento delle misure a sua tutela.

Alla luce di questa generale intenzione, I'accordo prevede un ampio
novero di misure di welfare aziendale tra le quali la creazione di un mi-
crocredito di solidarieta. Tale misura si sostanzia nel sostegno, da parte
dell’azienda, in favore di quei lavoratori intenti ad affrontare spese non
differibili, con particolare riguardo alle spese mediche, scolastiche dei fi-
gli e di assistenza agli anziani.

L’accordo prevede le possibilita di: anticipare delle mensilita al lavo-
ratore in difficolta, oppure offrirgli un prestito a condizioni finanziarie



PARTE I, SEZIONE III — LA CONTRATTAZIONE AZIENDALE 145

agevolate sulla base di una convenzione da parte dell’azienda con istituti
bancari terzi.

6.2. Il welfare c.d. di produttivita

Anche nel 2019, la maggior parte degli accordi che disciplina il pre-
mio di risultato ne prevede una convertibilita, su scelta individuale del la-
voratore, in beni e servizi di welfare ex articolo 51, commi 2, 3 e 4,
TUIR. Generalmente non sono previsti tetti massimi all'importo del
premio “welfarizzabile” né destinazioni specifiche rispetto alla vasta
gamma di beni e servizi oggetto di detassazione e decontribuzione. Fan-
no eccezione, pero, alcuni accordi del settore alimentare (come Ferrarelle
e Sanpellegrino) che, oltre a prevedere un ammontare massimo del pre-
mio “welfarizzabile”, specificano gli ambiti sociali (tendenzialmente affe-
renti all’assistenza sanitaria, previdenziale, all’istruzione e all’assistenza a
famigliari anziani) verso cui ¢ possibile devolvere il proprio budget di
spesa. Nella gran parte dei casi, le aziende si impegnano ad integrare la
quota convertita in welfare con un importo ulteriore, in virtu del rispar-
mio contributivo generato dalla decisione del lavoratore.

Riscontrano, invece, una incidenza minore i contratti aziendali che
concedono ai lavoratori anche la possibilita di convertire il premio di ri-
sultato in permessi orari. Nel caso dell’accordo Baxi, questa opportunita
¢ offerta esclusivamente ai lavoratori che presentino necessita specifiche
di conciliazione.

E sintomo di una particolare sensibilita di azienda e rappresentanze
alle questioni sociali anche I'accordo firmato in ERG, che prevede che
I'ammontare relativo alla riduzione individuale del premio di risultato,
dovuta a certi livelli di assenteismo, vada a finanziare iniziative aziendali
di sostenibilita. Previsioni simili sono contenute negli accordi Carl Zeiss
Vision e Bilcare Research che dispongono che I'1% del premio di risulta-
to dei lavoratori sia devoluto alla realizzazione di iniziative aziendali di
carattere sociale.

Infine, ¢ opportuno evidenziare come in alcuni casi, il rapporto tra li-
velli di produttivita aziendali (o individuali) e welfare sia diretto e non
mediato da una iniziale possibilita di erogazione monetaria. Questo av-
viene, ad esempio, in tutte quelle intese, che oltre ad offrire Popportunita
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di “welfarizzazione” del premio di risultato, dispongono ’erogazione di
una ulteriore quota, direttamente sotto forma di welfare, al conseguimen-
to di determinati obiettivi di performance (come avviene in Enel e Verra-
lia Italia). In questo ambito, merita una menzione il progetto Pefali ¢ fiore
di Ecornaturasi, in base al quale ogni lavoratore ha opportunita, parte-
cipando a determinate iniziative lavorative nelle giornate di sabato, do-
menica o in orario serale, di accumulare diversi “petali”, il cui importo (di
valore diverso a seconda del tipo di impegno richiesto al lavoratore), una
volta raggiunto il valore di un “fiore” (corrispondente a 350 euro), dara
diritto alla ricezione di un voucher di spesa.

Caso 28 — La “welfarizzazione” del premio di risultato in Ac-
ciaierie Bertoli Safau

I1 15 maggio 2019, presso la sede di Cargnacco di Acciaierie Bertoli
Safau, la direzione aziendale e la RSU hanno sottoscritto un accordo
transitorio avente ad oggetto il rinnovo del premio di risultato. In attesa
di riprendere le trattative negoziali, le parti hanno infatti previsto la natu-
ra temporanea del premio, valido fino al 10 novembre 2019 su quanto
maturato entro il 30 giugno dello stesso anno.

All'interno dell’accordo assume particolare importanza la c.d. opzio-
ne welfare. Quest’ultima permette ai lavoratori beneficiari del premio di
sostituire complessivamente o solo parzialmente il valore dello stesso
con un budget figurativo di spesa, fruibile solo in servizi di welfare. Al
fine di rafforzare il potere di acquisto dei lavoratori e di migliorare la
produttivita e competitivita aziendale, le parti hanno infatti concordato
su questa opportunita e previsto per il lavoratore la possibilita di fruire
della somma di premio convertita attraverso la piattaforma EasyWelfare.

Qualora il lavoratore scelga 'opzione welfare, gli verranno ricono-
sciute quote aggiuntive rispetto al budget fruibile. In particolare, se il la-
voratore decide di convertire in welfare una quota di premio compresa
tra 390 e 569 euro, le parti gli riconoscono un importo pari a 150 euro;
se, invece, la somma convertita ¢ compresa tra 570 e 749 euro, la quota
ulteriore corrisposta ¢ di 200 euro; nel caso, infine, di totale conversione
del premio (per un valore minimo di 750 euro), questo sara integrato di
250 euro.
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Occorre sottolineare, infine, che allo scopo di massimizzare
I'impegno dei lavoratori rispetto alla performance aziendale, le quote di
150, 200 o 250 euro sono erogate solo in subordine al raggiungimento
dell’obiettivo di redditivita.

Caso 29 — La convertibilita del premio di risultato in tempo in
Banca Sella Holding

11 verbale di accordo 29 aprile 2019, siglato tra la direzione aziendale
di Banca Sella Holding e la delegazione sindacale (composta dalle rappre-
sentanze sindacali di Fabi, Fisac-Cgil e Uilca-Uil), disciplina il premio di
risultato aziendale, fra I’altro incentivandone 'opportunita di conversione
in servizi di welfare.

Le parti, fin dalle premesse, dichiarano di voler «sviluppare e pro-
muovere un sistema di welfare aziendale improntato alla ricerca di solu-
zioni idonee alla conciliazione dei tempi di vita e lavoro nonché
all'individuazione di strumenti di utilita con valenza anche sociale». In
perfetta coerenza con le finalita descritte, azienda e sindacato introduco-
no, in via sperimentale, un’innovativa forma di utilizzo del “conto welfa-
re”. Individuato nella flessibilita oraria lo strumento principe per la con-
ciliazione delle esigenze familiati e lavorative dei dipendenti, le parti sta-
biliscono che i soli lavoratori che abbiano deciso di destinare il premio di
produttivita a “conto welfare” possano convertirlo (anche parzialmente)
in ore di permesso. In particolare, il dipendente che opti per tali “per-
messi welfare” puo convertire il premio di risultato per ottenere da un
minimo di 2,5 a un massimo di 30 ore. Per consentire questa operazione,
I'accordo individua il valore unitario orario per il calcolo dei permessi
welfare spettanti, differenziando detto valore per fascia professionale.

In tema di fruizione dei permessi, le parti sanciscono che questi deb-
bano essere utilizzati compatibilmente con le esigenze di servizio
dell’area di appartenenza del dipendente, nel rispetto di un preavviso di
almeno 3 giorni lavorativi e all'interno del petiodo compreso tra il 1° lu-
glio e il 30 novembre 2019. Qualora il lavoratore non riesca ad usufruire
di tutte le ore convertite, si esclude espressamente che il residuo possa
essere monetizzato, o convertito in “banca ore” o altri permessi. Fermo
Iobiettivo dell’attenzione e cura della persona, si dispone invece che
I'equivalente economico dei permessi non goduti sia accreditato sulla po-
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sizione del dipendente presso il fondo pensione aziendale (a condizione
che detta posizione sia attiva). In conclusione, le parti precisano che la
fruizione dei “permessi welfare” non impatta né sul calcolo delle setti-
mane utili ai fini contributivi, né sull’applicazione di altri istituti contrat-
tuali.

6.3. Gestione e tutela delle diversita al lavoro

La tutela e gestione delle diversita al lavoro ricorre in circa il 9% degli
accordi aziendali analizzati. Nella maggioranza dei casi sono introdotte
misure di formazione, conciliazione e welfare principalmente rivolte alla
popolazione femminile, per la promozione delle pari opportunita tra
uomo e donna e, soprattutto nelle realta del settore terziario e turistico,
per il contrasto a molestie e violenze di genere. Previsioni destinate
all'intera popolazione aziendale contro il “mobbing” e il “bossing” sono,
invece, incluse in alcuni accordi del settore del credito.

La contrattazione aziendale del 2019 mostra, inoltre, una particolare
sensibilita nei confronti dei lavoratori affetti da malattia di lunga durata,
grazie soprattutto a previsioni relative all’estensione del periodo di con-
servazione del posto di lavoro e ad integrazioni retributive. Tra questi ac-
cordi, spicca quello sottoscritto in Comifar, che consente ai lavoratori af-
fetti da ludopatia e inseriti in percorsi di riabilitazione, di astenersi dal la-
voro per un periodo massimo di 3 anni.

Ulteriori disposizioni contrattuali riguardano inclusione e gestione
delle persone disabili nei luoghi di lavoro (come avviene in Johnson &
Johnson Medical anche attraverso I'istituzione del c.d. disability manager),
programmi a sostegno dell’invecchiamento attivo e per il contrasto a di-
scriminazioni basate sull’eta e, seppur con minore incidenza, iniziative
rivolte ai lavoratori migranti (come nel caso di Ferrarelle).

Sono diversi, infine, gli accordi che affidano I'analisi e la definizione
delle misure di diversity e pari opportunita a Commissioni od organismi
paritetici.
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Caso 30 — Tutele per i lavoratori migranti in Ferrarelle

119 luglio 2019 presso la sede di Confindustria Caserta, ¢ stato siglato
tra i responsabili aziendali e i membri della RSU, assistiti dalle segreterie
nazionali e provinciali (di Brescia e Caserta) di Fai-Cisl, Flai-Cgil e Uila-
Uil, il rinnovo dell’accordo integrativo aziendale di Ferrarelle.

Tra le tante misure introdotte, ’azienda si impegna ad accordare la
possibilita dell’'uso cumulativo delle ferie per consentire ai lavoratori mi-
granti temporanei ritorni al paese di origine, compatibilmente con le esi-
genze tecnico-organizzative aziendali e dietro specifica richiesta del lavo-
ratore. Si prevede, inoltre, che ai lavoratori in distacco transnazionale, si
applichino le medesime condizioni di lavoro previste per i lavoratori di
cittadinanza italiana.

Caso 31 — L’inserimento e la gestione dei lavoratori con disabi-
lita in Johnson & Johnson Medical

Johnson & Johnson Medical, nell’ambito della contrattazione azien-
dale rinnovata il 18 aprile 2019 insieme alle RSU e ai rappresentanti di
Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil, ha disciplinato espressamente la
materia dell'inclusione lavorativa delle persone con disabilita.

Nello specifico, ¢ stata istituita la figura del disability manager, che, op-
portunamente formato, ha il ruolo di facilitatore, nelle relazioni interne
aziendali, dei percorsi di inclusione lavorativa. 1l disability manager ¢ il refe-
rente del lavoratore con disabilita sia in fase di accesso in azienda che du-
rante l'intero sviluppo professionale. Ha la funzione di elaborare e favo-
rire inserimento completo del lavoratore con disabilita, minimizzando le
situazioni di difficolta o disagio allo scopo di rendere duraturo il contrat-
to di lavoro. In riferimento agli aspetti tecnici ed ergonomici delle posta-
zioni di lavoro, ha il compito di promuovere la formazione degli addetti
all’utilizzo di eventuali presidi appositamente predisposti per agevolare
'accesso ai luoghi di lavoro e lo svolgimento della prestazione lavorativa,
eventualmente anche verificando la disponibilita di fondi pubblici utiliz-
zabili allo scopo. 1l disability manager si occupa altresi di monitorare i per-
corsi individuali e 1 cambiamenti del contesto organizzativo aziendale, al
fine di superare eventuali ostacoli e garantire un proficuo sviluppo pro-
fessionale. Tra le funzioni del disability manager, infine, c’¢ anche il raccot-
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do con i professionisti dell’area Risorse umane e del servizio prevenzione
protezione.

Nell’ambito della valotizzazione e dell’inclusione dei lavoratori con
disabilita, I'accordo collettivo istituisce anche un Osservatorio paritetico
aziendale con funzioni di supervisione e garanzia dell'inserimento di per-
sonale disabili nonché di contrasto ad ogni forma di discriminazione. Pit
precisamente, ’'Osservatorio ha il compito di analizzare la reportistica
annuale prodotta dal disability manager, dirimere eventuali conflitti, rispon-
dere alle segnalazioni provenienti dai lavoratori e promuovere la realizza-
zione di un sistema integrato per l'inclusione lavorativa che coinvolga
soggetti pubblici e privati e 1 servizi territoriali.

L’accordo, usufruendo della possibilita offerta dall’articolo 8 del de-
creto-legge n. 138/2011, convertito dalla legge n. 148/2011, interviene in
deroga agli articoli 19 e 21 del decreto legislativo n. 81/2015, consenten-
do, senza alcuna apposizione di causale, la stipula, proroga o rinnovo per
una durata massima di 40 mesi dei contratti a tempo determinato finaliz-
zati all'inserimento di persone con disabilita. I’azienda si impegna, altre-
si, a favorire la stabilizzazione a tempo indeterminato del personale con
disabilita inizialmente assunto a termine, comunicando all’Osservatotio
paritetico lo stato di avanzamento dei singoli contratti e percorsi.

Caso 32 — Tutele per i lavoratori in caso di malattia in Nuova

Sidap

11 30 gennaio 2019, a Roma, Nuova Sidap (societa controllata dalla
Holding Autogrill) ha sottoscritto il contratto integrativo insieme alle se-
greterie nazionali e territoriali di Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil
e con la partecipazione delle rappresentanze sindacali in azienda.

Tra le varie disposizioni concordate, ’azienda, fermo restando quan-
to disposto dal CCNL di settore, riconosce il pagamento al 100% dei
primi 3 giorni di malattia per i primi 5 eventi all’anno. Vengono esclusi
dal calcolo degli eventi, i ricoveri ospedalieri, day hospital, le emodialisi e
terapie salvavita e una serie di gravi patologie. L’elenco si ritiene comun-
que non esaustivo e potra essere rivisto mediante accordo tra le parti
qualora se ne ravvisi la necessita. Al fine di garantire una copertura pre-
videnziale alle malattie che superano 1 30 giorni, ¢ stabilita
un’integrazione retributiva pari a 2,50 euro per ogni settimana non diver-
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samente coperta da contribuzione. Le parti sanciscono, inoltre, il diritto
alla conservazione del posto di lavoro per gli infortunati sul lavoro, non-
ché per i malati con gravi patologie oncologiche, sulla scorta delle infor-
mazioni fornite riservatamente dal medico curante al medico competen-
te, nel rispetto della legislazione vigente.

Caso 33 — Misure per il contrasto a molestie e violenze sul lavo-
ro in Alpitour

11 26 marzo 2019, presso la sede dell’'Unione Industriale di Torino, ¢
stato sottoscritto il contratto integrativo di Alpitour tra la direzione
aziendale e la RSA, assistita dalle strutture nazionali e territoriali di Fil-
cams-Cgil e Fisascat-Cisl.

Il contratto, vigente sino al 2021, pone I'attenzione anche sulla ge-
stione delle diversita e, in particolare, sul contrasto a molestie sessuali e
violenze nei luoghi di lavoro. Innanzitutto, il contratto recepisce quanto
gia disposto, in materia, dall’accordo interconfederale 25 gennaio 2016 e
ne rafforza il contenuto, individuando, come elemento fondamentale del-
le organizzazioni di successo, il «rispetto reciproco della dignita degli altri
a tutti i livelli all’interno del luogo di lavoron.

Net casi di segnalazione di molestie o violenze, le parti si impegnano
ad utilizzare la massima riservatezza, assicurando la protezione della di-
gnita della persona, pur nello svolgimento di un’attenta analisi sulla sussi-
stenza dei fatti. Qualora I'episodio segnalato sia accertato, ’azienda dovra
adottare misure anche di natura sanzionatoria nei confronti di coloro che
lo hanno posto in essere, e si occupera di assistere la vittima, se necessa-
rio, nel processo di reinserimento al lavoro. Le parti, inoltre, condivido-
no l'opportunita di porre in essere, nell’arco di vigenza dell’accordo, ini-
ziative di sensibilizzazione non solo nei confronti dei lavoratori ma an-
che dei clienti. Da ultimo, nei casi di molestie o violenza, potra essere
concessa un’aspettativa non retribuita per un massimo di 6 mesi, qualora
le vittime siano inserite in programmi certificati dai servizi sociali del
Comune di appartenenza, dai centri antiviolenza o dalle Case Rifugio.
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7. Salute, sicurezza e ambiente

La sicurezza sul lavoro ¢ un tema ricorrente nella contrattazione
aziendale del 2019. Oltre a confermare il ruolo giocato dai rappresentanti
dei lavoratori per la sicurezza e 'importanza di un approccio partecipati-
vo alla questione anche per il tramite di Commissioni bilaterali ad hoc, gli
accordi aziendali analizzati si concentrano per lo piu sulle iniziative di
coinvolgimento e sensibilizzazione per tutto il personale. 1l riferimento ¢
alla predisposizione di nuovi strumenti informativi, all’istituzione di una
giornata annuale sulla sicurezza, alla conduzione di attivita di formazione
(soprattutto per neo-assunti e nei casi di mutamento delle mansioni o di
introduzione di nuove tecnologie) e dei c.d. break formativi, attuati nelle
aziende metalmeccaniche. Riscuotono particolare successo, al fine di vi-
gilare sul rispetto degli standard di sicurezza e sui comportamenti messi
in atto dai lavoratori, anche i c.d. safety fours condotti dai responsabili
aziendali e sindacali nei diversi reparti, e i progetti BBS (Basic Behaviour
Safety), avviati ad esempio in Luxottica e Pikdare. Importanti sono altresi
le attivita di mappatura delle postazioni di lavoro esistenti, allo scopo di
vagliarne gli aspetti ergonomici ed eventualmente apportare correttivi
grazie all'impiego di nuove tecnologie, come avviene in Baxi e Lambor-
ghini. Frequente ¢, infine, il richiamo alle iniziative di informazione e
formazione sulla sicurezza destinate ai lavoratori in smart working, nonché
all'importanza di rendere omogenea la gestione della sicurezza all’interno
dei numerosi stabilimenti aziendali cosi come all’interno di quei siti dove
operano realta differenti.

Grafico 14 — Disciplina della materia salute, sicurezza e ambiente (%)
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Con riferimento alla sostenibilita ambientale, alcuni accordi esplicita-
no I'impegno aziendale verso la riduzione dell'impatto ambientale delle
attivita produttive, anche attraverso investimenti in energie rinnovabili,
nuove tecnologie e impianti, la riduzione del consumo di plastica e un
corretto smaltimento dei rifiuti (come in Mec Carni, Novo Nordisk e Ce-
lanese). Un ambito verso cui la contrattazione aziendale manifesta parti-
colare interesse ¢ quello della mobilita sia all'interno delle realta produtti-
ve che negli spostamenti casa-lavoro. Da questo punto di vista, si valuta-
no le opportunita di incentivazione del bike-sharing e car-sharing,
I'introduzione di colonnine per la ricarica delle auto elettriche e il poten-
ziamento dei percorsi pedonali o ciclabili all'interno det siti.

Come si vedra in seguito, I'incentivo per 1 lavoratori a mettere in atto
comportamenti sicuri e rispettosi dell’ambiente passa anche, in diverse
intese aziendali, dalla definizione di premi di risultato connessi proprio
ad indicatori di sicurezza e risparmio energetico.

Da ultimo, occorre notare, come peraltro esplicitato nell’integrativo
British American Tobacco, che il concetto di sicurezza sul lavoro tende a
ricomprendere sempre piu anche quello di benessere organizzativo. Non
a caso, non mancano negli accordi del 2019 riferimenti a campagne di
sensibilizzazione per la conduzione di stili di vita sani e contro il fumo,
lofferta di percorsi formativi sull’ergonomia e posturologia e di servizi di
ascolto psicologico e la disponibilita ad organizzare visite mediche spe-
cialistiche per alcuni dipendenti che svolgono determinate attivita (come
in Sara Assicurazioni).

7.1. Clausole di rendicontazione e impegni generici

Caso 34 — L’impegno per la sicurezza sul lavoro e la sostenibili-
ta ambientale del gruppo Lactalis Galbani

11 30 gennaio 2019 presso la sede di Assolombarda a Milano ¢ stato
siglato, tra i responsabili aziendali, il coordinamento delle RSU/RSA e le
segreterie nazionali di Fai-Cisl, Flai-Cgil e Uila-Uil, 'accordo integrativo
del gruppo Lactalis Galbani. Esso rappresenta una tappa importante per
il settore, da tempo in crisi a causa di un complessivo calo dei consumi (e
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quindi dei volumi di produzione) e un contemporaneo incremento del
costo delle materie prime.

In questo contesto, I'accordo dedica particolare attenzione ai temi
della salute, della sicurezza e dell’ambiente. Si tratta di un ambito su cui
I'azienda ha gia da tempo effettuato importanti investimenti sia a livello
di ammodernamento degli impianti che in termini di formazione conti-
nua, al fine di diffondere una cultura “zero infortuni” a tutti i livelli e in
tutte le attivita. Gli interventi formativi, in particolare, sono stati resi pos-
sibili dai finanziamenti della bilateralita (tramite il fondo interprofessio-
nale Fondimpresa), ottenuti grazie alla collaborazione tra azienda e orga-
nizzazioni sindacali.

Il gruppo Lactalis Galbani condivide con la rappresentanza dei lavo-
ratori la necessita di affrontare il tema della sicurezza, superando la mera
formalita nel rispetto del dettato legislativo, e impegnandosi concreta-
mente nell’analisi, valutazione e gestione del rischio. In questottica, i
numerosi incontri di confronto tra RLS e azienda hanno consentito di
declinare la sicurezza in azioni e comportamenti concreti e di gestire ve-
locemente le dotazioni in tema di dispositivi di protezione individuali
(DPI), come previsto dal documento di valutazione dei rischi (DVR).

Non a caso, 'accordo ribadisce 'importanza del rappresentante dei
lavoratori per la sicurezza quale agente di cambiamento e di affermazione
di una cultura della sicurezza. In particolare, anche grazie alla gestione
coordinata tra azienda e rappresentanza dei lavoratori, ¢ stato possibile
consentire a tutti 1 RLS di partecipare a sessioni formative ad hoc per i la-
voratori, anche al fine di armonizzare approccio alla sicurezza tra i vari
siti. Inoltre, I'introduzione della piattaforma Workplace e T'utilizzo dei
monitor negli stabilimenti hanno aumentato il livello di informazione e
partecipazione dei lavoratori sul tema, in particolare attraverso la diffu-
sione di filmati informativi e formativi, campagne di sensibilizzazione e
animazione e la raccolta di idee e suggerimenti.

Con l'accordo integrativo, I’azienda conferma il suo impegno a coin-
volgere e coordinare le attivita in tema di salute e sicurezza sul lavoro an-
che delle imprese esterne operanti nei vari siti, in ottemperanza
all’'obbligo legislativo concernente la valutazione dei rischi c.d. da interfe-
renza.

Sulla tematica ambientale, invece, 'accordo pone in risalto la sensibi-
lita dell’azienda verso la riduzione degli impatti connessi ai cicli produtti-
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vi € al processi organizzativi, attraverso la realizzazione di significativi in-
vestimenti in energie rinnovabili (impianti di cogenerazione e biodige-
stione) e nella riduzione degli sprechi. Si tratta di un impegno che ha por-
tato tutte le unita produttive non solo ad essere accreditate secondo gli
standard piu recenti del BRC (British Retail Consortium) e IFS (Interna-
tional Food Standard) per le buone pratiche di produzione, qualita e si-
curezza degli alimenti, ma anche ad ottenere la certificazione ambientale
ISO 14001, a testimonianza dei risultati ottenuti in tema di sostenibilita.
Negli ultimi 4 anni, la costante attenzione al tema ha consentito di otte-
nere un miglioramento delle performance degli stabilimenti, una riduzio-
ne del 10% nel consumo di energia elettrica, dell’8% nel consumo di gas
naturale, del 6% nel consumo di acqua e del 13% nell’emissione di ani-
dride carbonica. La quota di energia autoprodotta, grazie agli impianti di
cogenerazione, arriva ormai al 75% del fabbisogno energetico.

Con T'accordo aziendale, infine, le parti concordano di individuare
una giornata all’anno da dedicare alla sicurezza sul luogo di lavoro, per
sensibilizzare ulteriormente i lavoratori sul tema. In quell’occasione, ver-
ranno infatti condivisi le buone pratiche e i casi di mancati infortuni al
fine di definire delle regole comportamentali il pit possibile omogenee
tra 1 vari siti produttivi ed elevare la qualita complessiva sul tema.

Caso 35 — Salute, sicurezza e ambiente nella Lamborghini 4.0

11 16 luglio 2019, a Sant’Agata Bolognese in Provincia di Bologna, ¢
stato sottoscritto il «contratto integrativo e di partecipazione» di Auto-
mobili Lamborghini tra la direzione aziendale e la RSU, assistita dalle or-
ganizzazioni sindacali Fiom-Cgil e Fim-Cisl di Bologna. Il contratto, vi-
gente sino al 2022, si colloca all'interno di un contesto aziendale in forte
crescita, sia in termini di vendita che di fatturato. Allo stesso tempo, i
cambiamenti nel mercato, 'innovazione tecnologica e le nuove regola-
mentazioni ambientali rappresentano alcune importanti sfide che, se af-
frontate nel modo giusto, possono costituire un’opportunita di successo.

Lamborghini ha deciso di affrontare queste sfide attraverso la costi-
tuzione di un nuovo modello di fabbrica 4.0, declinato nella c.d. Manifat-
tura Lamborghini, caratterizzato da una forte componente tecnologica e
di innovazione. Tale modello ¢ basato su quattro direttrici chiave, quali
artigianalita e specializzazione, la digitalizzazione, la flessibilita — in ter-
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mini di flussi produttivi — e ergonomia e la sicurezza. Particolare atten-
zione ¢ data proprio a quest’ultimo aspetto e cio si evince dalle innume-
revoli sezioni presenti in tutto I'accordo integrativo aziendale.

In particolare, viene introdotta una mappatura delle postazioni di la-
voro effettuata dal servizio di prevenzione e protezione aziendale assie-
me ai RLS: si tratta di una iniziativa condivisa in sede di Commissione
tecnica bilaterale ad hoc e riportata all'interno del contratto. Tale attivita ¢
stata funzionale all'introduzione di una nuova prassi di valutazione e in-
dividuazione delle migliori soluzioni in termini di ergonomia e salute del
lavoratore, ove la tecnologia costituisce un elemento fondamentale affin-
ché la persona sia sgravata da attivita a scarso valore aggiunto e altresi da
quelle potenzialmente pericolose. Il tutto ¢ stato accompagnato
dall’affinamento di meccanismi di informazione e discussione preventiva
circa aspetti che abbracciano 'organizzazione del lavoro e la salute e si-
curezza del lavoratore.

Le suddette previsioni sono state accompagnate anche da una parti-
colare attenzione all’ambiente di lavoro e alla mobilita sostenibile. Nello
specifico, oltre al potenziamento dei parcheggi auto interni ed esterni, ¢
stato agevolato 'impiego di mezzi di trasporto green. A tal fine, sono stati
introdotti spazi riservati per cicli e motocicli ed ¢ stato avviato il progetto
di car pooling aziendale. In termini di definizioni di tali iniziative, un ruolo
predominante ¢ stato affidato alla Commissione tecnica bilaterale Salute,
sicurezza e mobilita sostenibile, nell’'ambito della quale verranno organiz-
zati incontri al fine di introdurre meccanismi incentivanti per i percorsi
casa-lavoro effettuati in bici e/o a piedi, installare colonnine di ricarica
elettrica, ampliare I'offerta di auto in /easing agevolato con modelli ibridi
e/o a metano e individuare, anche con il coinvolgimento delle istituzioni
locali, possibili soluzioni di integrazione tra trasporto pubblico e privato.

La revisione di alcuni aspetti connessi alle aree mensa e aree ristoro
ha rappresentato un ulteriore beneficio per la persona. In ottica di tutela
della salute di quest’ultima, ¢ stata prevista, infatti, 'introduzione di pasti
idonei certificati per coloro che sono affetti da celiachia. Anche in questo
caso, la determinazione di ulteriori elementi regolatori ¢ stata affidata alla
Commissione tecnica bilaterale competente. In particolare, essa ha il
compito di valutare 'impatto della fruizione di pasti certificati in termini
di costi aziendali, la possibilita di prevedere nuove aree di consumo del
pasto alternative alla mensa e il conferimento di eventuali eccedenze ali-
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mentari ad associazioni benefiche. I.’azienda, inoltre, sta progressivamen-
te eliminando lutilizzo della plastica. Tale iniziativa si ¢ tradotta
nell’installazione di distributori di acqua a impatto zero nelle aree ristoro
con contestuale distribuzione di borracce, nell'impegno a valutare la so-
stituzione di tutto il materiale plastico impiegato in mensa e
nell’intensificazione delle attivita di promozione e sensibilizzazione della
raccolta differenziata.

Da ultimo, le iniziative di prevenzione confermano nuovamente la
centralita dei temi della salute, sicurezza e ambiente all’interno di Lam-
borghini. Oltre alle attivita di formazione gia presenti in azienda, sono
infatti stati previsti incontri dedicati all’alimentazione e a un sano stile di
vita nonché corsi di formazione di pronto soccorso generale e pediatrico.
Le parti si impegnano, infine, a proseguire le iniziative gia intraprese in
tal senso, come ad esempio il percorso di posturologia, nonché ad intro-
durre nuove attivita condivisibili all’interno della Commissione tecnica
bilaterale competente.

7.2. Nuove professionalita e iniziative di formazione per la si-
curezza sul lavoro

Caso 36 — Safety tour di sensibilizzazione e un mobility mana-
ger per la sicurezza e sostenibilita degli spostamenti in Lyondell-
Basell

Nel 2019 I'azienda Basell Poliolefine Italia, parte del gruppo Lyon-
dellBasell, e le organizzazioni sindacali hanno siglato a Ferrara un accor-
do collettivo, caratterizzato da una particolare attenzione alla tutela del
lavoratore come professionista e come persona.

In questo contesto, non solo viene predisposto un vero e proprio
Piano Salute, caratterizzato dall’offerta di visite mediche, servizi di counsel-
ling psicologico e fisioterapia, check-up cardiovascolari e consulenze nu-
trizionali, ma anche la sicurezza sul lavoro ricopre un ruolo centrale.

Le parti, infatti, riconoscendo i lavoratori e 1 rappresentanti dei lavo-
ratori per la sicurezza come veri protagonisti nell’opera di prevenzione,
confermano la validita di organizzare riunioni periodiche, semestrali a li-
vello di reparto e trimestrali nell’intera azienda sui temi della sicurezza e
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'analisi dei relativi indicatori. I’accordo prevede il coinvolgimento dei
RLS nei c.d. safety tours, durante 1 quali la direzione aziendale effettua so-
pralluoghi per monitorare la conformita dei sistemi di sicurezza in vigore,
trovare i difetti o le pratiche scorrette e intraprendere le azioni correttive
appropriate per rispettare gli standard di sicurezza stabiliti. Inoltre, si
prevede la condivisione con i RLS dei risultati delle axdit interne ed
esterne, allo scopo di migliorare le procedure in termini di sicurezza, la
formazione dei lavoratori sui fattori di rischio, il monitoraggio ambienta-
le nei luoghi di lavoro, la sorveglianza sanitaria e la prevenzione della sa-
lute.

Sempre in tema di sicurezza sul lavoro, particolare enfasi ¢ posta alle
modalita di spostamento dei lavoratori all'interno del sito di Ferrara. A
questo proposito, le parti si impegnano ad incontrarsi almeno una volta
all’anno per affrontare le seguenti tematiche:

* efficacia del trasporto collettivo all’interno dello stabilimento, alla lu-
ce delle diverse esigenze relative agli orari di ingresso e di uscita, ai
cambi turno e alle pause pranzo;

e verifica di eventuali alternative all'impiego di auto aziendali
all'interno del polo chimico;

e incentivazione all'uso delle biciclette per gli spostamenti all’interno
del sito, previa mappatura dei percorsi che collegano 1 posti di lavoro
alle portinerie, creazione di piste ciclabili o pedonabili delimitate e
ben illuminate, dotazione a tutto il personale di appositi dispositivi di
segnalazione, incremento della disponibilita di biciclette, verifica del
servizio di manutenzione del parco biciclette e della possibilita di un
servizio di bike-sharing,

e verifica della possibilita di ridurre il numero delle auto private attual-
mente autorizzare ad entrare e/o circolare all’interno del sito.

Il coordinamento e la gestione di questa tematica sono affidati al c.d.
mobility manager. Questa figura professionale ¢ stata introdotta dal decreto
ministeriale 27 marzo 1998, al fine di rendere la mobilita un elemento
fondamentale della stessa gestione aziendale. In un’ottica di pianificazio-
ne della mobilita aziendale a livello territoriale deve essere letto il riferi-
mento, contenuto nell’accordo, al consorzio IFM Ferrara, al quale parte-
cipano le principali aziende insediate nel polo industriale ferrarese. IFM
Ferrara nasce dall’esigenza di compiere degli interventi di rinnovamento
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e potenziamento delle infrastrutture necessarie per la produzione. In ba-
se all’accordo, il mobility manager di LyondellBasell dovra farsi promotore
delle tematiche sopra dette con le aziende del consorzio.

Infine, polizze assicurative contro il rischio di infortuni extra-
professionali sono garantite agli operai, ai quadri e agli impiegati. Coper-
ture relative agli infortuni professionali sono invece al momento confer-
mate solo per i quadri e il personale impiegatizio, con 'obiettivo pero di
estenderle anche agli operai entro il 31 marzo 2020.

A conferma dell’attenzione posta alla sicurezza sul lavoro, parte del
premio di risultato erogato ai lavoratori del sito di Ferrara, ¢ connesso ai
risultati conseguiti in ambito HSE (salute, sicurezza e ambiente).

Caso 37 — Break formativi, programmi collettivi di monitorag-
gio e professionisti della sicurezza in ABB

E stato sottosctitto il 16 gennaio 2019 'accordo collettivo tra ABB,
Fim-Cisl, Fiom-Cgil, Uilm-Uil, le strutture territoriali e il Coordinamento
sindacale nazionale delle RSU. L’accordo conferma il precedente assetto
relativo al sistema di relazioni sindacali, ma si pone in una prospettiva
volta a tenere in considerazione le profonde trasformazioni avvenute nel
contempo all'interno del gruppo. Quest’ultimo ha infatti adottato un
modello organizzativo basato su un’unica entita territoriale e su quattro
divisioni di business, delineando in tal modo un sistema che richiede una
gestione coordinata e un approccio unitario nelle varie realta produttive.

Tra i contenuti dell’accordo, particolare attenzione ¢ posta alla mate-
ria della sensibilizzazione, della formazione e del monitoraggio in tema di
sicurezza, cui ¢ dedicata anche una nota informativa allegata. La sicurez-
za sul lavoro rappresenta, infatti, una priorita assoluta per il settore me-
talmeccanico ed ¢ fondamentale che si accompagni a strumenti in grado
di formare sia i lavoratori che i manager operanti nel settore. A tal pro-
posito, I'accordo fa riferimento agli alti standard che ABB Italia garanti-
sce non solo in forza della legislazione vigente, ma anche e soprattutto
attraverso molteplici iniziative volte a creare un sistema che porti a zero
incidenti e zero infortuni sul lavoro.

In primo luogo, si stabilisce che le direzioni aziendali locali e le RSU
programmino una sessione annuale di sensibilizzazione sul tema della si-
curezza sul lavoro e dell’igiene ambientale, con il coinvolgimento di RLS,
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RSPP e la partecipazione di tutti i lavoratori. Tale sessione potra essere
organizzata come una riunione generale o diversi appuntamenti con
gruppi di lavoratori, anche alla presenza, su richiesta delle parti, di enti
esterni specializzati nella materia. In linea con quanto previsto dal CCNL
dellindustria metalmeccanica privata, ABB si impegna a dare seguito ai
c.d. break formativi, consistenti in brevi momenti formativi (di 15-20 mi-
nuti) da collocarsi durante I'orario di lavoro in funzione delle esigenze
tecnico-organizzative nel corso dei quali, sotto la supervisione del docen-
te/RSPP affiancato dal preposto e dal RLS, il lavoratore ripercorre le
procedure operative di sicurezza dell’area di competenza.

Proprio in merito ai processi formativi messi in atto dall’azienda,
'accordo riporta i dati incoraggianti del 2018 sia rispetto all’erogazione
delle ore di training che al numero di partecipanti. Sono, infatti, state av-
viate una serie di campagne di formazione in vari ambiti: sicurezza stra-
dale, sicurezza elettrica, lavori in quota, attivita di service e cantieri, il pron-
to soccorso e I'antincendio, 'uso dei carrelli e dei carroponti. In questo
ambito, particolare importanza rivestono i corsi di safety leadership, dedica-
ti alla formazione del management, nonché il c.d. safety observation tour. at-
tivita di monitoraggio utile a comprendere le problematiche delle varie
attivita operative attraverso sopralluoghi finalizzati ad osservare le aree di
lavoro e il comportamento di lavoratori e supervisori.

In ottica di monitoraggio, merita una menzione 'iniziativa denomina-
ta Team Safety che permette ai lavoratori di segnalare eventi potenzial-
mente pericolosi al fine di prevenirli. Il programma si svolge all'interno
di gruppi di lavoro che coinvolgono 1 RLS di sito e consente di rilevare
situazioni anomale, nuovi pericoli e incidenti che non hanno causato in-
fortuni o danni (c.d. near miss). Un effetto positivo del sistema di monito-
raggio e prevenzione dei rischi sul lavoro ¢ dato dalla diminuzione della
frequenza degli infortuni di circa il 35% nell’ultimo quinquennio: questa
percentuale ¢ il frutto di indagini volte ad individuare non solo gli inci-
denti occorsi, ma anche le cause degli stessi perché non si ripetano in fu-
turo. A tal fine, ABB dispone di un team capillare di professionisti della
sicurezza (RSPP e ASPP a livello locale, HSE manager in ciascuna divi-
sione, nelle maggiori unita e per i cantieri principali, un country safety team a
livello di Paese) a supporto del business e del management.

Per quanto riguarda, infine, 'aspetto relativo alle attivita di assevera-
zione delle norme, oltre ai processi di audit interne, si ¢ proceduto
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all’adozione di sistemi di gestione della sicurezza conformi allo standard
OHSAS 18001.

Caso 38 — La sicurezza sul lavoro in Catra spiegata ai dipen-
denti stranieri

La societa Catra, nata nel 1979 e operante nel settore della meccani-
ca, in data 7 marzo 2019, ha sottoscritto presso la sede di Confindustria
Lecco e Sondrio, il rinnovo dell'integrativo, insieme alle rappresentanze
sindacali presenti in azienda. Nell’accordo si affrontano i temi relativi alla
contrattazione aziendale, con specifico riferimento alla situazione pro-
duttiva, alle condizioni economiche e agli obiettivi strategici.

Tra gli istituti disciplinati, particolare attenzione ¢ stata riservata al
tema della sicurezza nei luoghi di lavoro, cui ¢ dedicato un intero para-
grafo. Le parti si sono obbligate reciprocamente al rispetto di specifiche
procedure volte a migliorare le condizioni di salute e sicurezza dei dipen-
denti sul lavoro. In particolare, il responsabile del servizio prevenzione e
protezione si rende disponibile ad incontrare il rappresentante dei lavora-
tori per la sicurezza e, insieme a quest’ultimo, fara dei sopralluoghi nei
vari reparti al fine di evidenziare eventuali problematiche. Inoltre, le parti
stabiliscono che vengano forniti al RLS gli strumenti idonei allo svolgi-
mento della sua funzione, quali postazione e pc, nonché un cartellino che
lo identifichi finalizzato ad una maggiore individuazione all'interno degli
spazi aziendali.

Una peculiarita dell’accordo ¢ la maggiore tutela dei lavoratori stra-
nieri nella formazione e negli obblighi informativi relativi alla sicurezza
sul lavoro. Infatti, per questi lavoratori, seppure il RSPP non abbia ri-
scontrato particolari problemi nella fase della formazione, ¢ prevista
I'obbligatoria consegna, all’atto dell’assunzione, della procedura di verifi-
ca e istruzione dei controlli sui macchinari in lingua italiana e inglese o
francese. In aggiunta, il RSPP, insieme al RLS, deve effettuare nel corso
del 2019 degli incontri con 1 lavoratori stranieri suddivisi per lingua di
provenienza al fine di verificare tramite test scritto/orale le eventuali esi-
genze formative rispetto alla comprensione della lingua italiana. Successi-
vamente a tale rilevamento, verranno pianificati interventi formativi per
migliorare la comunicazione in merito all’igiene e sicurezza nei luoghi di
lavoro.
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In conclusione, nell’accordo si concorda in via sperimentale un in-
contro per «gruppi omogenei di postazione lavorativa» finalizzato al mi-
glioramento della formazione dei lavoratori sulla sicurezza. Inoltre, verra
istituito il registro dei mancati infortuni, il cui contenuto sara analizzato
in appositi incontri tra RLS, RSPP e preposti.

8. Responsabilita sociale d’impresa

Con la rilevante eccezione dei contratti collettivi aziendali del settore
chimico-farmaceutico, che recepiscono in maniera piuttosto coerente la
concettualizzazione della responsabilita sociale d’impresa per come forni-
ta dal CCNL di categoria (che vi include le tematiche del welfare, della
conciliazione vita-lavoro, della salute, sicurezza e ambiente, del mercato
del lavoro e dell'invecchiamento attivo), gli accordi analizzati forniscono
interpretazioni non perfettamente omogenee e declinano in modalita an-
che diverse la questione.

Grafico 15 — Disposizioni in materia di responsabilita sociale d’impresa (%)

CSR Ambiente

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Il tratto comune di tutte le iniziative mappate sembra pero costituito
dal legame che le realta aziendali mirano a creare con 'ambiente esterno
e 1 contesti territoriali e sociali in cui operano (ben specificato negli inte-
grativi Luxottica e ABB). E in questo quadro che trovano giustificazione
la devoluzione di quote premiali o degli importi corrispondenti a sanzio-
ni disciplinari verso la realizzazione di iniziative aziendali in ambito socia-
le (come negli accordi ERG, Bilcare Research e CB Trafilati Acciai), la
messa a disposizione di spazi, all'interno dei locali aziendali, per la raccol-
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ta di indumenti usati e Porganizzazione di eventi su tematiche partico-
larmente sensibili (come avviene in Ceetrus). Ulteriori sforzi talvolta
connessi all’ambito della responsabilita sociale d’impresa riguardano, in-
fine, 'impegno delle aziende a vigilare sul rispetto delle condizioni mini-
me di lavoro anche tra partner commerciali, fornitori e societa appaltatri-
ci (come nei casi di MecCarni, Lamborghini, Ducati ed El Towers).

Caso 39 — Il protocollo sulla responsabilita sociale d’impresa in
ABB

ABB, leader mondiale nell’automazione industriale con oltre 147.000
dipendenti in 130 Paesi, nell’lambito del rinnovo della contrattazione
aziendale italiana, il 16 gennaio 2019 ha sottoscritto, insieme alle rappre-
sentanze sindacali, un protocollo sulla responsabilita sociale d’impresa.

Nel protocollo, si ribadisce 'impegno dell’azienda nella promozione
dello sviluppo economico, ambientale, sociale ed educativo delle comu-
nita su cui opera. In particolare, ABB contribuisce direttamente e con i
suoi volontari allo svolgimento di attivita solidali da parte di associazioni
espressamente identificate (come AISM — Associazione italiana sclerosi
multipla, Junior Achievement, AVSI, Banco Alimentare, Save the Chil-
dren, Special Olympics, UNICEF). Considerando la sostenibilita sociale
uno dei criteri basilari del suo modo di condurre attivita economica, ABB
ha predisposto l'ufficio Sviluppo sostenibile per I'individuazione, diffu-
sione e promozione delle iniziative sociali con gli strumenti piu idonei a
favorire il maggior coinvolgimento possibile dei suoi dipendenti. Per
ogni singola iniziativa, ’azienda garantisce indicazioni specifiche ai lavo-
ratori sulle modalita di svolgimento, sul tipo di intervento o collabora-
zione richiesto e sul contributo aziendale offerto. Nell’accordo, si stabili-
sce altresi che alcune iniziative locali gia in essere saranno ridefinite, con
il coinvolgimento dei diretti interessati, in un’ottica aziendale complessi-
va, con la finalita di riordinare e armonizzare le stesse a livello di gpera-
tions italiane.

Sempre nell’ambito della sostenibilita sociale e con specifico riferi-
mento al tema del work-life balance, viene menzionata I'introduzione di un
nuovo filone di servizi denominati family friendly, volti cio¢ a valorizzare la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro di lavoratrici e lavoratori. Tra i
servizi proposti, si citano: farmacia, lavanderia, posta, take-away, palestra
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e il servizio campus finalizzato ad agevolare la gestione delle chiusure
scolastiche da parte delle famiglie. Il protocollo riserva comunque la scel-
ta del servizio da attivare in funzione delle esigenze della singola sede.

Infine, relativamente alla tutela ambientale, ’azienda richiama la pro-
pria adesione alla Carta confederale dei principi per la sostenibilita am-
bientale, proposta da Confindustria.

Caso 40 — La destinazione delle sanzioni pecuniarie dei lavora-
tori di CB Trafilati Acciai presso una Onlus locale

In data 3 aprile 2019, CB Trafilati Acciai, azienda leader nella produ-
zione di acciai per il settore della pre-compressione e della post-tensione,
e le RSU, assistite da rappresentanti territoriali di Fim-Cisl e Fiom-Cgil,
hanno sottoscritto un accordo aziendale, in vigore per il periodo 2019-
2021 e applicato allo stabilimento di Tezze sul Brenta.

Le parti, in virtu della condivisione della finalita non punitiva delle
eventuali sanzioni pecuniarie derivanti da provvedimenti disciplinari,
concordano che 'importo delle multe che non costituiscono risarcimen-
to di danni sia devoluto all’associazione onlus MBA Minibasket Associa-
tion di Bassano del Grappa, che intende guidare la crescita dei bambini
attraverso il gioco e lattivita sportiva.

Caso 41 — La responsabilita di Mec Carni per P’applicazione
delle regole contrattuali lungo la sua catena di fornitura

11 15 luglio 2019, presso la sede di Mec Carni, ¢ stato siglato tra i re-
sponsabili aziendali e i membri della RSU, assistiti dai rappresentanti
provinciali di Flai-Cgil e Fai-Cisl, il rinnovo dell’accordo integrativo
aziendale.

L’accordo, al § 6, affronta il delicato tema delle catene di fornitura,
prevedendo che, in linea con I'articolo 4 del CCNL dell’industria alimen-
tare, nell’affidamento di appalti di servizi, 'appaltatore debba necessa-
riamente rispettare il contratto collettivo di settore di riferimento. La ratio
di questo impegno ¢ rappresentata dalla volonta di porre la massima at-
tenzione possibile alla sicurezza e alla salute dei lavoratori anche
all'interno degli attuali processi di terziarizzazione.
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9. Nuove tecnologie e controlli a distanza

Il tema delle nuove tecnologie e dei controlli a distanza ¢ trattato in
oltre il 10% degli accordi analizzati. Rispetto agli anni precedenti, sembra
aumentare l'incidenza della materia con riferimento all’utilizzo di stru-
menti utilizzati dal dipendente in telelavoro o swart working per rendere la
sua prestazione. In questo ambito, oltre all'importanza per i lavoratori di
garantire la riservatezza dei dati aziendali e di seguire determinate regole
comportamentali (come quelle descritte nell’accordo Johnson & Johnson
Medical), alcune intese sottolineano la possibilita per le aziende di svolge-
re, compatibilmente con le disposizioni dell’articolo 4 della legge n.
300/1970, controlli e monitoraggi sulla prestazione lavorativa. Nel caso
di Lincoln Electric, il riferimento ¢ a controlli a campione anche attraver-
so la produzione da parte del lavoratore di relazioni periodiche
sull’attivita svolta e incontri con il proprio responsabile. Nella maggior
parte dei casi, pero, le modalita di effettuazione di questi controlli non
sono specificate nelle intese.

Grafico 16 — Disciplina delle nuove tecnologie e dei controlli a distanza (%)
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Meno frequenti sono, invece, le disposizioni relative all’installazione
di impianti di videosorveglianza, strumenti di geolocalizzazione e altre
componenti tecnologiche riconducibili alle finalita di cui all’articolo 4,
comma 1, della legge n. 300/1970. Tra queste, sono di interesse, per gli
scopi previsti di uso dei dati, quegli accordi che introducono nuove appa-
recchiature digitali allo scopo di migliorare le performance aziendali e la
qualita det servizi offerti e le cui informazioni raccolte possono altresi es-
sere utilizzate per pianificare attivita formative mirate (come in DHL
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Express) o per misurare la riduzione di emissioni inquinanti e il conse-
guente importo premiale per i lavoratori (come in ATB Servizi).

Infine, il tema della “disponibilita del dato” ¢ menzionato nella piat-
taforma sindacale per il rinnovo dell'integrativo aziendale in Lamborghi-
ni. Tuttavia, per il momento, il testo dell’accordo affida la materia a una
valutazione preliminare da parte di un gruppo di lavoro ad hoc, con il
coinvolgimento del Data Protection Officer aziendale.

Caso 42 — Formazione, nuove tecnologie e controlli in DHL
Express

11 verbale di accordo, siglato il 20 maggio 2019 tra la direzione azien-
dale di DHL Express (Italy) e le organizzazioni sindacali nazionali Fit-
Cisl e Ulltrasporti e una delegazione di RSA e segreterie sindacali territo-
riali, mette in evidenza lo stretto rapporto esistente, oggi, tra formazione,
nuove tecnologie e controlli a distanza.

Con esso, infatti, le parti intendono perseguire 'obiettivo di poten-
ziare la qualita del servizio di Customer Satisfaction offerto ai clienti e le
competenze degli operatori, attraverso una migliore rilevazione dei fabbi-
sogni formativi e la conseguente progettazione ed erogazione di una
formazione mirata. Pertanto, viene concordata ’effettuazione di sessioni
mensili di coaching, condotte dai responsabili con il loro team di lavoro,
durante le quali verranno ascoltate dieci conversazioni (scelte in modo
del tutto casuale) tra operatori e clienti, precedentemente registrate trami-
te appositi applicativi, al fine di valutare il rispetto dei parametri KPH
(Knowledgable, Polite, Helpful). Il processo di coaching prosegue poi con
un incontro individuale finalizzato all’identificazione dei comportamenti
positivi e delle eventuali aree di miglioramento cosi da poter definire, con
il coinvolgimento del singolo, adeguati percorsi di sviluppo.

Il percorso formativo e la relativa esigenza di registrare le conversa-
zioni degli operatori devono necessariamente essere contemperati con le
previsioni di legge in materia di controlli a distanza e protezione dei dati
personali. In primo luogo, I'accordo specifica che le informazioni raccol-
te sono utilizzate per sole finalita statistico-formative e non daranno luo-
go a procedimenti disciplinari. In merito al secondo aspetto, si stabilisce
che ogni informazione, elaborazione e dato estrapolato sara trattato in
conformita con il regolamento (UE) 2016/679 del 27 aprile 2016 e il de-



PARTE I, SEZIONE III — LA CONTRATTAZIONE AZIENDALE 167

creto legislativo n. 196/2003 e successive modifiche. Di conseguenza, il
personale che dovesse essere coinvolto nelle procedure di ascolto delle
registrazioni sara tenuto alla segretezza delle informazioni in esse conte-
nute; inoltre, per le conversazioni analizzate a scopo formativo, si preve-
de la morfizzazione delle voci, la non tracciabilita della chiamata e la non
individuazione delle persone coinvolte.

Un’ulteriore forma di tutela per il personale in questo delicato pro-
cesso ¢ rappresentata dal ruolo affidato ai rappresentanti dei lavoratori.
L’accordo, infatti, non soltanto afferma la necessita di un successivo in-
contro tra le parti per valutare congiuntamente I'implementazione delle
misure concordate, ma garantisce altresi che qualora si dovessero verifi-
care presunte violazioni del codice etico aziendale attraverso chiamate o
altri supporti non oggetto dell’attivita di cwaching, 'azienda coinvolgera la
RSA/RSU nell’ascolto della conversazione. Inoltre, viene disposta
Iistituzione di un Comitato tecnico di membri delle rappresentanze sin-
dacali con finalita di monitoraggio delle fasi di predisposizione
dell’ascolto delle chiamate nonché dei relativi output.

10. Retribuzione variabile

La retribuzione variabile, nella forma premio di risultato, costituisce
una delle materie piu trattate dalla contrattazione collettiva aziendale del
2019, riscontrandosi in circa il 55% degli accordi analizzati. Elementi re-
tributivi presenti a livello aziendale, pur con una incidenza minore, sono
costituiti da emolumenti economici in cifra fissa, nella forma di #na tan-
tum, superminimi ma anche premialita fisse (soprattutto per il personale
che matura una certa anzianita di servizio), e indennita e maggiorazioni a
vario titolo.
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Grafico 17 — Frequenza degli istituti economici nella contrattazione aziendale (%)
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10.1. Indicatori e funzionamento del premio di risultato

Il premio di risultato ¢ solitamente erogato alla popolazione aziendale
che abbia superato il periodo di prova e il cui rapporto di lavoro superi
una durata minima di una o piu mensilita. Si escludono dalla concessione
del premio le fasce dirigenziali e il personale destinatario di altri sistemi
retributivi incentivanti. Gli importi del premio sono definiti in misura
proporzionale al tempo di lavoro prestato sia nel caso di lavoratori part-
time che con contratti a termine attivati o cessati durante ’anno di rife-
rimento. Riparametrazioni degli importi sono talvolta previste a seconda
del livello di inquadramento dei lavoratori. Il premio di risultato puo es-
sere erogato in un’unica soluzione al termine del periodo di riferimento o
sotto forma di uno o piu acconti nel corso dell’anno e saldo finale. In
quast tutti i casi, le parti specificano le condizioni richieste per I'accesso
alla detassazione ai sensi della legge di bilancio, come la durata del c.d.
periodo congruo e il soddisfacimento del criterio di “incrementalita”.
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Grafico 18 — Obiettivi e parametri del premio di risultato (%)
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Nella maggior parte degli accordi analizzati, i premi di risultato sono
costituiti da uno o piu indicatori: riscontrano una maggiore incidenza i
premi composti da 3 o 4 indicatori (rispettivamente 18% e 19%); leg-
germente inferiori quelli composti da 2, 5 o da solo un indicatore. Dimi-
nuiscono, invece, sensibilmente i premi con un numero di indicatori pari
o superiore a 0.

I diversi indicatori dei premi di risultato concorrono, solitamente con
pesi diversificati, alla determinazione del’ammontare finale. In alcuni ca-
si, sono previsti degli obiettivi c.d. cancelletto associati ad indicatori spe-
cifici. Solo al raggiungimento di questi target ¢ possibile aggiungere
all'importo del premio anche i risultati associati ad ulteriori indicatori
premiali.

Gli indicatori che riscuotono la frequenza maggiore sono quelli affe-
renti ad obiettivi di redditivita (65%). Seguono quelli relativi alla produt-
tivita (54%), all’assenteismo, solitamente nella forma di correttori o mol-
tiplicatori dell'importo di premio da erogare (45%), e alla qualita del lavo-
ro (37%). Di minor incidenza sono gli indicatori legati alla sicurezza sul
lavoro (16%), allo smaltimento di ferie e/o permessi (10%), all’efficienza
energetica e sostenibilita ambientale (9%) e allinnovazione organizzativa,
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nella forma di progetti di miglioramento continuo e adesione allo swart
working (7%). Pochissimi i casi di premi connessi ad indicatori di profes-
sionalita e performance individuale e quelli relativi alle ore di formazione
erogata o al numero di lavoratori che ne hanno beneficiato. Spesso, alcu-
ni indicatori sono diversificati a seconda degli specifici stabilimenti, delle
aree aziendali o delle attivita lavorative svolte dal personale cui il premio
¢ applicato.

Come si evince dalla ricognizione appena svolta, gli indicatori di tipo
collettivo (che misurano la performance di aziende, unita produttive, re-
parti o gruppi di lavoro) costituiscono la maggioranza, anche se non so-
no trascurabili gli indicatori di tipo individuale, per lo piu legati alla pre-
senza dei lavoratori, ma anche a criteri meritocratici e alla qualita della
singola prestazione lavorativa (come si vedra, ad esempio, nel caso di
ATB Servizi). Ulteriori possibilita di incremento del premio di risultato
sono offerte ai lavoratori con una certa anzianita di servizio e a coloro
che operano in regimi di flessibilita oraria.

Sono diversi, infine, gli accordi che prevedono modalita di monito-
raggio periodico dell’andamento dei premi di risultato: generalmente, at-
traverso procedure di informazione e consultazione con le rappresentan-
ze sindacali a cadenza regolare (spesso mensile o trimestrale); in misura
minore, attraverso incontri programmati nell’ambito di organismi parite-
tici.

Caso 43 — Sicurezza sul lavoro e partecipazione al miglioramen-
to continuo tra gli indicatori del premio di risultato in Diamalteria
Italiana

I1 25 febbraio 2019 ¢ stato siglato I'accordo integrativo tra i rappre-
sentanti aziendali di Diamalteria Italiana e i membri della RSU assistiti
Fai-Cisl e Flai-Cgil. 11 premio di risultato previsto dall’accordo ¢ di durata
triennale. Gli obiettivi di efficienza aziendale sono connessi a indicatori
che vengono denominati SOPR (Safety Observations Participation Rate) e
TPPR (Transformation Projects Participation Rate). Ognuno dei due indicatori
concorre per il 50% alla determinazione del premio aziendale.

I1 SOPR valuta la partecipazione di tutti i dipendenti al processo Safe-
ty Observation Card utile a identificare 1 rischi per la sicurezza sul lavoro, a
trovare soluzioni applicabili e a rinforzare i comportamenti positivi. 11
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raggiungimento di tale percorso viene valutato positivo al 100% nel caso
in cui ogni lavoratore abbia compilato almeno una Observation Card ogni
semestre. Viene poi stabilita una formula per calcolare la media pondera-
ta della partecipazione di ogni team al processo per incentivare non solo
la partecipazione del singolo, ma anche quella di tutti i gruppi di lavoro.
Ogni semestre, il SOPR sara calcolato e presentato ai RSU. LL.a media dei
due semestri consentira di determinare se il target ¢ stato raggiunto e se ¢
possibile quindi procedere alla liquidazione della relativa quota del pre-
mio.

I1 TPPR valuta la partecipazione di ogni dipendente a progetti inno-
vativi e alla ricerca di soluzioni efficaci in un’ottica di miglioramento con-
tinuo. Il raggiungimento di tale percorso viene valutato positivo al 100%
nel caso in cui ogni lavoratore abbia partecipato con almeno un contribu-
to alle attivita (lancio o compilazione di una Prgject 1 alidation Card e coin-
volgimento in una Roor Cause Analysis) nell’arco di un semestre. La qualita
della partecipazione ¢ valutata dalla Direzione risorse umane. Ogni seme-
stre, il TPPR sara calcolato e presentato alle RSU. La media dei due se-
mestri consentira di determinare se il target ¢ stato raggiunto e se quindi
¢ possibile procedere alla erogazione della relativa quota del premio.

I1 SOPR e il TPPR concorrono alla determinazione di un unico im-
porto che, a regime, non puo superare il tetto massimo annuo lordo pro-
capite di 1.050 euro (nel 2019), 1.100 euro (nel 2020) e di 1.150 euro (nel
2021). Una riparametrazione sulla base del tempo di lavoro effettivamen-
te prestato ¢ prevista per i lavoratori a tempo parziale, per il personale
assunto nell’anno di riferimento e per i rapporti di lavoro interrotti nel
periodo di calcolo del premio.

Caso 44 — Obiettivi di sicurezza sul lavoro nel premio di parte-
cipazione di Yara Italia

In un contesto di relazioni industriali basate sui principi di partecipa-
zione e collaborazione, il 17 giugno 2019 si sono incontrati, presso lo
stabilimento di Ravenna, la direzione di Yara Italia, azienda norvegese
produttrice di fertilizzanti, e le RSU al fine di definire la modalita di ap-
plicazione del premio di partecipazione per il 2019.

Le parti, richiamando I’articolo 48 del CCNL Chimico-farmaceutico,
ribadiscono la stretta correlazione del premio a programmi condivisi e



172 VI RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE (2019)

raggiungibili di produttivita e reddittivita. Alla luce di queste considera-
zioni, sono stabiliti gli obiettivi del premio di partecipazione, che per il
25% ¢ legato al raggiungimento del risultato economico (INe# Income) e
per il restante 75% ¢ determinato da indicatori di produttivita (volumi di
produzione e riduzione dei costi fissi) ed efficientamento delle misure di
sicurezza.

Nello specifico, Yara Italia si pone I'obiettivo di azzerare ogni tipo di
infortunio. Per questo motivo, 'obiettivo sicurezza ¢ dato, oltre che dal
raggiungimento di una certa percentuale di osservazioni nell’ambito del
progetto BBS (Bebavior Based Safety), anche dal raggiungimento, per ogni
trimestre di riferimento, di un TRI (Toza/ Recordable Injuries) pari a 0. In
caso di mancato conseguimento dell’obiettivo al termine di un trimestre,
la quota di premio relativa al parametro Sicurezza sara decurtata del 25%.
Qualora, invece, venga raggiunto il coefficiente associato al progetto
BBS, questo potra servire da moltiplicatore del parametro relativo ai costi
fissi, nei casi in cui questo non abbia dato risultati ottimali.

Per quanto riguarda le modalita di erogazione del premio, le parti
chiariscono che esso ¢ rivolto a tutti i lavoratori con almeno una anziani-
ta pari o superiore a 6 mesi. L’importo massimo del premio ¢ differenzia-
to a seconda delle categorie di inquadramento.

Caso 45 — 1l progetto DriveZgo e un premio di risultato legato
all’abbattimento delle emissioni in ATB Servizi

Il tentativo di indagine sulle implicazioni reciproche tra le politiche
del lavoro e le politiche per lo sviluppo sostenibile spinge lo studioso a
ricercare nella prassi delle relazioni industriali le manovre di accelerazio-
ne attraverso cui le organizzazioni dei lavoratori favoriscono il processo
di giusta transizione verso una economia a basso impatto ambientale. Le
pratiche di contrattazione collettiva dimostrano la capacita dei sistemi
premianti, individuali e collettivi, di governare dal basso 1 processi
d’innovazione e di contribuire in modo proattivo alla transizione verso
un’economia verde, rendendola pitl equa e partecipata e assicurando, al
contempo, un impatto positivo sui salari dei lavoratori.

In questo filone si inserisce un accordo aziendale, siglato nel 2019
dalla ATB Servizi e dalle segreterie territoriali Filt-Cgil, Fit-Cisl, Faisa-
Cisal, Ugl, assistite dalle RSU ATB, in merito alle modalita di attuazione
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del progetto Drive2go. La realizzazione del progetto, gia prevista in un
precedente accordo aziendale per I'aggiornamento del premio di risulta-
to, ¢ finalizzata alla riduzione delle emissioni inquinanti in atmosfera, al
miglioramento dello stile di guida, del livello di comfort e di sicurezza a
bordo. Un progetto, dunque, che, mediante la leva della contrattazione
collettiva, mira a coniugare la sostenibilita ambientale con il miglioramen-
to delle condizioni di vita e di lavoro.

Rivolto agli operatori di esercizio con mansioni di guida in servizio di
linea, che, secondo le direttive aziendali, hanno l'obbligo, all'inizio di
ogni turno, di attivare il dispositivo di misurazione dello stile di guida e
dei relativi consumi ed altresi di vigilare, per tutta la durata del turno, sul
corretto funzionamento dei dispositivi Drive2go installati sull’autobus, il
progetto prevede che ogni anno sia valutata la variazione di consumo per
ogni tipologia di autobus e che il conseguente risparmio, determinato
dalla somma algebrica di tutte le variazioni di consumi annuali moltiplica-
ta per il prezzo del carburante, sia erogato al personale di guida nella mi-
sura del 50% e mediante una formula prestabilita nell’accordo aziendale
di aggiornamento del premio di risultato.

Le modalita di attuazione del progetto prevedono la raccolta, in for-
ma pseudonimizzata, di dati prodotti dall’hardware e dal software ad alta
tecnologia installati sugli autobus, al solo fine di misurare i consumi e
migliorare lo stile di guida e di individuare 1 destinatari del sistema pre-
miante delineato dall’accordo stesso.

Il progetto DriveZgo prevede un duplice sistema premiante. Il primo,
di carattere individuale, ¢ destinato ai dipendenti che, sulla base di una
graduatoria generata mensilmente dal sistema eco-index, abbiano realiz-
zato, per il periodo di riferimento, le migliori performance di guida. Il
premio mensile, assegnato ai primi dieci dipendenti che, attivando corret-
tamente per almeno 15 giorni il sistema DriveZgo, abbiano ottenuto i mi-
gliori risultati in termini di emissioni inquinanti nell’atmosfera, stile di
comfort, sicurezza e stile di guida, ¢ erogato con la mensilita successiva al
rilevamento dei dati.

Il secondo sistema premiante, di natura collettiva, ¢ correlato al mi-
nor consumo di carburante registrato annualmente su non meno
dell’80% delle ore di servizio effettuate sugli autobus dotati del sistema di
misurazione dei consumi Drzve2go. 11 premio collettivo ¢ quantificato sulla
base di un indice di consumo di carburante espresso in km/1 per il gaso-
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lio e in km/kg per il metano ed ¢ erogato in parti uguali a tutti gli avent
diritto che abbiano attivato correttamente il sistema Drive2go per un mi-
nimo di 150 giorni nell’anno solare di riferimento.

L’andamento dei consumi e dello stile di guida e i dati relativi al pre-
mio annuale vengono trasmessi alle RSU, alimentando una dimensione
partecipativa delle relazioni industriali e favorendo altresi, per Peffetto
degli incentivi economici connessi a obiettivi verdi, buone prassi com-
portamentali.

Caso 46 — Un premio di risultato connesso al grado di adesione
dei lavoratori allo smart working in Sibelco Italia

11 31 gennaio 2019 ¢ stato siglato 'accordo aziendale tra la societa Si-
belco Italia, assistita dall’Associazione mineraria e operante nel settore
della produzione e commercializzazione delle materie prime per le appli-
cazioni industriali, e le segreterie nazionali di Filctem-Cgil, Femca-Cisl e
Ulltec-Ulil, con le rispettive strutture sindacali regionali e territoriali e le
RSU aziendali.

L’obiettivo dell’accordo, chiaro sin dalle premesse, ¢ quello di corri-
spondere per il 2019 un premio di risultato che persegua logiche coerenti
con 1 mutamenti del mercato e le trasformazioni tecnologiche e organiz-
zative in atto in azienda. La scelta operata dalle parti per perseguire tali
fini appare di particolare interesse. Infatti, in riferimento alla struttura del
premio, vengono individuate due componenti rilevanti per i siti produtti-
vi e le sedi.

Un primo elemento ¢ rappresentato dall’«introduzione dello szart
working tra il 3% e il 5% dei ruoli compatibili». Tale modalita di svolgi-
mento della prestazione lavorativa, secondo quanto previsto dall’articolo
25 del CCNL di settore e dalla legge, ¢ individuata nello svolgimento di
parte dell’attivita lavorativa al di fuori dei locali aziendali, mediante il
supporto di strumenti telematici che permettano di effettuare adeguata-
mente la prestazione lavorativa. L’accordo aziendale specifica quindi la
percentuale di lavoratori da coinvolgere nei siti produttivi e nelle sedi ai
fini del raggiungimento del premio, escludendo quelle che possono esse-
re posizioni non adeguate alla specifica modalita di svolgimento della
prestazione.
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La seconda componente da prendere in considerazione per il calcolo
del premio di risultato ¢ rappresentata dalla diminuzione det costi effetti-
vi inerenti al monte ore ferie, ex festivita e ROL. ’obiettivo funzionale
all’erogazione del premio ¢ una riduzione dell’8% dei suddetti costi ri-
spetto a quanto preventivato.

I’accordo specifica le modalita di erogazione del premio, condizio-
nandolo al raggiungimento di almeno uno dei due obiettivi.

Caso 47 — La formazione dei lavoratori come obiettivo del pre-
mio di partecipazione in Siad

Il 30 maggio 2019, presso la sede di Confindustria Bergamo, Siad
(gruppo chimico operante nel settore della produzione e fornitura di gas
industriali) ha siglato con il Coordinamento e le RSU assistite da Filctem-
Cgil, Femca-Cisl e Ugl Chimici, un verbale di accordo avente ad oggetto
il rinnovo del c.d. premio di partecipazione.

L’erogazione del premio, di ammontare variabile, ¢ profondamente
legata al raggiungimento di risultati che dovranno essere verificati in for-
za di tre criteri (redditivita, produttivita e qualita), cui si accede pero solo
al superamento di una fase preliminare. In altre parole, solo al raggiun-
gimento di almeno uno dei cinque obiettivi previsti nella fase 1, sara pos-
sibile per il lavoratore accedere alla seconda fase e quindi all’erogazione
premiale. In particolare, la fase 1 si compone di un indicatore di efficien-
za (percentuale di saturazione degli impianti), un indicatore di produttivi-
ta, un indicatore di sicurezza (numero di segnalazioni formalizzate) e due
indicatori sulla formazione dei dipendenti: il primo relativo alla percen-
tuale di lavoratori formati, il secondo concernente il numero totale di ore
dedicate alla formazione in un anno.

Come si ¢ detto, al conseguimento di almeno uno dei target attribuiti
a questi indicatori, si apre la fase 2, laddove vengono misurati ulteriori
indicatori di produttivita, redditivita, qualita, sicurezza e ambiente.
L’importo finale del premio ¢ quindi determinato dall’esito degli indica-
tori della seconda fase, moltiplicato per il coefficiente associato al supe-
ramento degli obiettivi della fase 1: il risultato ¢ poi riparametrato indivi-
dualmente sulla base del livello di inquadramento e dell’effettiva presenza
al lavoro.
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Caso 48 — Il premio prevenzione ambientale e il premio sulla
professionalita in Tenaris Dalmine

11 9 gennaio 2019, la societa Dalmine (appartenente al gruppo multi-
nazionale Tenaris e operante nel settore della produzione di tubi in ac-
ciaio senza saldatura), la RSU aziendale e le segreterie Fim-Cisl, Fiom-
Cgil e Uilm-Uil di Bergamo, Valle Camonica e Sebino, Livorno, Monza-
Brianza e Lecco, hanno firmato il contratto collettivo aziendale per il
biennio 2019-2020.

Nelle premesse definite dalle parti, uno degli obiettivi messi in chiaro
consiste nello «sviluppo e rafforzamento dei sistemi premianti». Sei sono
1 sistemi premianti previsti per la vigenza dell’accordo: premio della qua-
lita e produttivita del processo produttivo (PQP), premio di redditivita
aziendale (PRA), premi sulla professionalita, premio prevenzione per la
sicurezza (PPS), premio prevenzione ambientale (PPA) e, infine, premio
assiduita (che deriva, inalterato, dall’accordo 22 luglio 1998). Tra questi,
approfondiamo il premio per la prevenzione ambientale e quello sulla
professionalita.

Premio prevenzione ambientale (PPA)

I PPA ¢ il sistema premiante di piu recente introduzione nel sistema
contrattuale di Dalmine. Mira a «valorizzare 'apporto degli Operatori,
Capi turno e Tecnici nel settore ambientalen, di modo da incentivare la
corretta «gestione delle risorse» (rifiuti, acque o sostanze chimiche). 1
PPA si compone di tre parametri denominati:

1. rapporto sulle origini delle anomalie (ROA);
2. ispezioni;
3. formazione per 'ambiente.

I1 ROA misura, appunto, il rapporto fra due dati: il numeratore corri-
sponde al numero di anomalie messe a sistema da responsabili diretti e
squadre operative, grazie all’utilizzo di una piattaforma telematica intra-
ziendale, che consente di portare a conoscenza degli specialisti aziendali,
episodi e situazioni di negativo rilievo sul versante ambientale; il deno-
minatore ¢ rappresentato dal dato quantitativo delle opportunita di mi-
glioramento e formazione sui temi ambientali, individuate dai Capi Re-
parto e dai Tecnici di manutenzione all’interno di un incontro periodico
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denominato ora verde. I’obiettivo ¢ che il rapporto fra numeratore e de-
nominatore sia superiore a una certa soglia percentuale, la quale, anno
dopo anno, viene aumentata. Maggiore ¢ il valore del rapporto, piu
proattive si saranno rivelate le persone sul campo rispetto alle iniziative
top-down.

Il secondo parametro del PPA concerne I’esito dei report compilati, a
cadenza periodica, da parte di una Commissione, composta da un tecni-
co specialista sulla tematica ambientale, un responsabile di area e un RLS.
Semestralmente viene condotta un’ispezione sull’area di riferimento ove
viene annotato in positivo o in negativo il rispetto delle regole ambientali
su consumo di acqua, gestione dei rifiuti e sostanze chimiche. E necessa-
rio ai fini del PPA che i report contengano, mediamente, un numero di
riscontri negativi inferiore a una certa soglia, la quale decresce di anno in
anno.

Il terzo parametro del PPA riguarda le ore di formazione ricevute dai
lavoratori per accrescerne consapevolezza e capacita sui temi ambientali.
E necessario che, a livello pro-capite, sia raggiunta una certa media di ore
annue di formazione.

Premio sulla professionalita

Il contratto collettivo aziendale del 2019 conferma un sistema di re-
tribuzione incentivante piu che venticinquennale, teso a valorizzare la
professionalita dei lavoratori.

11 sistema ¢ concepito in modo tale che le persone, anche (ma non
solo) sulla base del livello d’inquadramento, siano ricondotte a una fra
diverse “fasce” professionali (dalla fascia A, in via ascendente, sino alla
F). A seconda della fascia di appartenenza, alle persone si riconosce,
mensilmente, un premio (c.d. “premio professionalita richiesta”). La
“professionalita richiesta” ¢ da considerarsi a tutti gli effetti una voce fis-
sa della retribuzione.

Essa, peraltro, serve da riferimento anche per il calcolo della c.d.
“professionalita espressa”, la cui misurazione e valorizzazione ¢ subordi-
nata alle seguenti regole:

* 1responsabili aziendali compilano periodicamente delle tabelle di va-
lutazione, la cui funzione ¢ definire, tramite diverse voci legate al
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comportamento ¢ alle competenze hard e soft dei lavoratori, il con-
cetto di professionalita assunto dai lavoratort;

* 1 responsabili aziendali, dunque, valutano le capacita, l'attitudine, e
poi anche 'impegno messi in campo dalle persone nel corso di un
certo periodo;

¢ aseconda della valutazione in parola, al lavoratore si riconosce il rag-
giungimento di un risultato “minimo”, “medio inferiore”, “medio”,
“medio superiore”, “massimo”; ¢ sulla duplice base del risultato e
della fascia professionale di appartenenza, che si arriva a valorizzare,
remunerandola, la “professionalita espressa”.

Caso 49 — Regole per ’erogazione del premio di risultato in Ea-
taly Distribuzione

Eataly Distribuzione, fondata ad Alba (CN) nel 2004, ¢ ormai una ca-
tena di punti vendita dedicati alla distribuzione di generi alimentari cono-
sciuta sull'intero territorio italiano. Il 3 maggio 2019 a Milano, le rappre-
sentanze di Eataly Distribuzione, le RSA aziendali e Filcams-Cgil, Fisa-
scat-Cisl e Uiltucs-Uil hanno sottoscritto un verbale di accordo sul pre-
mio di risultato 2019 che ¢ parte integrante del contratto integrativo
aziendale.

Le parti hanno stabilito che il premio sia correlato all’andamento ge-
nerale dell’azienda e alla realizzazione dei risultati di redditivita, produtti-
vita e qualita, anche con riferimento a ciascun negozio. In particolare, il
70% dellimporto del premio di risultato ¢ collegato al raggiungimento
dell’obiettivo economico di EBITDA (Eamning Before Interests Taxes Depre-
ciation and Amortization) ovvero nel MOL previsto nell’esercizio 2019.
Qualora I'obiettivo di produttivita non venisse raggiunto al 100%, al fine
di non penalizzare i punti vendita di Eataly che hanno ottenuto risultati
economici al di sopra delle aspettative, viene definito un nuovo elemento
di correzione da applicare ai punti vendita che hanno superato di almeno
il 2% il loro budget. Il 30% del premio ¢ invece correlato al raggiungi-
mento di valutazioni positive nel questionario, c.d. wistery client, che su
tutti 1 punti vendita tiene conto dello stesso numero di visite annuo.

Particolare attenzione ¢ stata dedicata all'interno dell’intesa ai para-
metri individuali di presenza e di condotta del singolo lavoratore. Fermo
restando 1 requisiti, ai fini della partecipazione al premio, il lavoratore
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non deve essere stato oggetto di provvedimenti disciplinari che abbiano
comportato la sanzione della sospensione di 5 giorni. Nei suddetti casi, il
premio sara sospeso in attesa di definizione condivisa della sua destina-
zione che potrebbe essere o un’erogazione successiva o la destinazione
del 50% del premio ad attivita di natura benefica. In ogni caso, la deci-
sione sara oggetto di scelta condivisa tra I’azienda e le organizzazioni sin-
dacali. L’importo del premio verra inoltre riproporzionato progressiva-
mente in base al numero di giorni di assenza per malattia e per numero
di giorni di carenza (per carenza si intendono i primi 3 giorni di malattia).
Le parti, tenuto conto del diverso impatto degli stessi sull’'organizzazione
del lavoro e comunque sull’esigenza di tutela dei lavoratori e delle lavora-
trici, intendono introdurre un correttivo equitativo che differenzi tra as-
senze brevi e ripetute e periodi di malattia prolungata.

Infine, tra 1 rappresentanti sindacali aziendali, le organizzazioni sin-
dacali territoriali e la direzione si terranno regolari incontri con I'obiettivo
di monitorare 'andamento dei parametri di riferimento del premio e di
condividere adeguati strumenti e iniziative volte ad aumentare il livello di
conoscenza, consapevolezza e partecipazione delle lavoratrici e dei lavo-
ratori. Le parti si impegnano ad incontrarsi entro il mese di gennaio 2020
per verificare I'adeguatezza degli indicatori adottati per 'anno 2019 e
I'eventuale riproposizione degli stessi per 'anno 2020.
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Sezione 1
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA
E SOSTENIBILITA AMBIENTALE

SOMMARIO: Quadro di sintesi. — 1. Relazioni industriali e sviluppo sostenibile. — 2. Lo svi-
luppo sostenibile nella contrattazione di categoria. — 3. Segue: sistemi contrattuali e
transizione energetica. — 4. Segue: dal RLS al RLSA. — 5. Segne: casi settoriali. — 6.
Contrattazione aziendale e sostenibilita ambientale. — 7. Segue: piani di mobilita so-
stenibile. — 8. Segue: premi di risultato collegati ad obiettivi di risparmio e di effi-
cienza energetica. — 9. Segue: lo sviluppo sostenibile nel sistema degli appalti.

Quadro di sintesi

Questa sezione del rapporto analizza la regolazione contrattnale di aspetti relati-
vi allo sviluppo sostenibile e alla transizione energetica dei contesti produttivi e territo-
riali. In coerenza con il programma dell'11.O sulla c.d. Just Transition, /a questione
ambientale ha assunto un rilievo importante nel sistema italiano di relazion: indu-
strialz, in termini strettamente regolativi, per il tramite della contrattazione di ambito
interconfederale, settoriale, territoriale e aziendale. Dall'osservazione della contratta-
ione collettiva, si riscontra un’ampia gamma di strumenti conflittuali e non, che te-
stimoniano un rinnovato impegno di partecipazione a un processo di pin ampia rifor-
ma verso una societa pin giusta, solidale e sostenibile. Sui temi connessi con la salva-
guardia dell'ambiente e con la valorizzazione e resilienza del territorio, [esperienza
del diritto vivente contrattuale ha mostrato la possibilita di ragginngere significativi
risultati, specie in taluni settori produttivi, in relazione alla capacita delle parti di de-
[finire obiettivi comuni, strategie congiunte e realigare azioni coordinate.

Tra i molteplici ambiti di convergenza tra interesse collettivo e interesse generale
alla tutela dell' ambiente, si segnala l'attribuzione per via contrattuale ai rappresentan-
1 dei lavoratori per la salute, sicurezza e ambiente (c.d. RIS A) di specifiche preroga-
tive consultive, informative e formative in materia di politiche e investimenti ambienta-
11, conversione sostenibile degli ambienti di lavoro, dei prodotti e dei processi produttivi,
di rapporti con territorio, cittadinanza e autonomie locali. Nel panorama contrattuale
nazionale, i recenti rinnovi del CCNL Elettrici ¢ del CCNL Energia e petrolio spic-
cano per la previsione di importanti seppur ancora non particolarmente incisive misure
indirizzate ad anticipare e gestire gli effetti sociali e occupazionali della transizione
energetica.

Nell'ambito dei sistemi contrattuali dei settori dove il rischio ambientale ¢ mag-
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giore, la tutela dell’ambiente ha trovato piena cittadinanza nei contratti collettivi
aziendali, in conseguenza del rilievo che le problematiche ambientali hanno assunto, di
Jatto, nelle strategie di azione delle rappresentanze dei lavoratori e nelle loro piatta-
Jforme rivendicative. Accanto alle clansole di rendicontazione delle politiche aziendali
in materia di ambiente, ¢ alle clansole di stile in cui la direzione di azienda s'tmpegna
a garantire elevati standard di tutela ambientale in senso lato, si riscontra la presenzga
di accordi integrativi contenenti previsioni riguardanti corsi di formazione sul tema
ambientale dedicati alle rappresentanze sindacali e agli stessi lavoratori; programmi
[finalizzati alla sensibilizzazione delle risorse umane circa una produzione ecososteni-
bile, nonché alla ridugione di emissioni, sprechi e rifiuti; costitugione di gruppi di mi-
Slioramento continuo ordinati a migliorare le performance aziendali riducendo gli spre-
chi attraverso la partecipazione di lavoratori e delle rappresentanze sindacali; premi di
risultato collegati ad obiettivi di risparmio e di efficienza energetica; piani di mobilita
sostenibile nel tragitto casa-lavoro; clausole sociali e ambientali che impegnano
Lazienda a selezionare esclusivamente partner commerciali che garantiscano il pieno
rispetto delle normative in materia di lavoro e ambiente e che acconsentano ai controlli
sul rispetto e adesione ai principi di sostenibilita.

1. Relazioni industriali e sviluppo sostenibile

Gli effetti sociali dei cambiamenti climatici hanno indotto I’'Unione
europea e i legislatori nazionali a discutere di politica energetica ad un di-
verso livello, nell’ambito del quale le tradizionali prospettive economiche
e ingegneristiche all’analisi del tema, si integrano con quelle sociologiche
e giuridiche (). Sebbene l'urgenza di un approccio di sistema alle pro-
blematiche energetiche e ambientali riscuota un consenso diffuso, coagu-
latosi di recente attorno alle iniziative della Commissione europea sul
Green Deal, 1a glusta transizione verso una economia a basso impatto am-
bientale si presenta come un percorso complesso e tortuoso, che rischia
di determinare un divario tra vincitori e vinti relativamente alle diverse
professionalita, ai diversi mercati del lavoro, ai diversi settori e territori

(1) Le informazioni contenute in questa sezione del Rapporto sono tratte dallo stu-
dio monografico di P. TOMASSETTI, Diritto del lavoro e ambiente, ADAPT University
Press, 2018, e sono state integrate con i risultati preliminari del progetto di ricerca
Agreenment — A Green Mentality for Collective Bargaining, co-finanziato dalla Commissione
europea.
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investiti dal processo. Da qui l'attenzione dei sindacati di tutta Europa a
garantire, accanto ad un corretto impiego dei cospicui fondi stanziati
dall’Unione europea, un approccio di relazioni industriali alla gestione di
queste problematiche.

Tra 1 piu coinvolti nel processo di transizione energetica, i settori del-
le costruzioni, dei trasporti e dell’energia, in particolare, saranno chiamati
a trasformare radicalmente gli attuali modelli produttivi. Tali cambiamen-
ti comporteranno problemi di adattamento e di riconversione, di mobili-
ta professionale e territoriale, in particolare in quei Paesi che hanno una
maggiore dipendenza da fonti energetiche ad alte emissioni di gas a effet-
to serra, una industria a forte componente energivora (ad es. cemento,
alluminio), nella quale una disponibilita energetica a prezzi sostenibili di-
viene il principale fattore di sopravvivenza economica degli impianti esi-
stenti. Si tratta di una questione che, come da tempo segnalato dalle stes-
se parti sociali (°), interessa in modo prioritario I'Italia, che, dal punto di
vista della matrice energetica, rischia di dover sostenere dei costi relativi
piu alti per raggiungere gli obiettivi di sostenibilita imposti a livello inter-
nazionale rispetto ai principali competitor, sia a causa di un sistema di
approvvigionamento fortemente orientato ai soli combustibili fossili, sia
a causa della sempre piu elevata dipendenza dall’estero, con il rischio di
un forte impatto sul gap competitivo. E evidente, d’altro canto, che
efficienza della economia dipende da un flusso ininterrotto di risorse
naturali e di materiali, quali legname, acqua, colture, risorse ittiche, ener-
gia e minerali: la interruzione dell’approvvigionamento di questi beni ma-
teriali puo portare ad un arresto dei settori dipendenti e costringere le
imprese a licenziare personale o a cessare la fornitura di prodotti e servi-
z1.

Di fronte a questo scenario di cambiamento, interesse collettivo
espressione della solidarieta dei lavoratori come “classe” comincia a mo-
strare importanti segnali di rimodulazione rispetto alla causa di un inte-
resse generale — la salvaguardia ambientale — espressione di una dimen-
sione della solidarieta che trova nella sostenibilita e nella dignita del lavo-
ro per le future generazioni di lavoratori la sua principale ragion d’essere.
Significativa in tal senso ¢ la funzione che, nel documento programmati-
co per un nuovo sistema di relazioni industriali, Cgil, Cisl e Uil hanno at-

(® Avviso comune di Confindustria, Cgil, Cisl e Uil, Efficienza energetica, opportunita di
crescita per il Paese, 21 dicembre 2011, p. 1.
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tribuito alla partecipazione alla governance, considerata come «un’area
strategica ai fini delle scelte economiche e socialmente responsabili e dei
relativi investimenti, da indirizzare allo sviluppo sostenibile, attraverso la
necessaria riconversione ecologica dei prodotti e dei sistemi produttivi,
alla inclusione e alla occupazione delle nuove generazioni anche in stretto
rapporto con la formazione istituzionale» ().

In questa sede non ¢ possibile occuparsi dell’azione delle associazioni
di rappresentanza sindacale per la difesa dell’ambiente, anche in appog-
gio ai movimenti ambientalisti; né tantomeno del ruolo svolto dalle asso-
ciazioni imprenditoriali e sindacali a supporto dei complessi processi di
conversione ecologica degli ambienti di lavoro e della produzione. Pos-
siamo limitarci piuttosto a rilevare I'importanza che, in coerenza con il
programma dell’ILO sulla c.d. Just Transition, la questione ambientale ha
assunto nel sistema italiano di relazioni industriali, in termini strettamen-
te regolativi, per il tramite della contrattazione di ambito interconfedera-
le, settoriale, territoriale e aziendale.

11 sindacato, oggi, non si limita a schierarsi al fianco degli studenti in
occasione dei c.d. Global Climate Strikes organizzati da Greta Thunberg.
Coerentemente con la sua storia, I'atteggiamento del sindacato ¢ di non
negare la drammaticita e I'urgenza della crisi ambientale in atto, ma di re-
spingere al contempo visioni e soluzioni semplicistiche, utilizzando
un’ampia gamma di strumenti conflittuali e non, che testimoniano un
rinnovato impegno di partecipazione a un processo di pit ampia riforma
verso una societa piu giusta, solidale e sostenibile. Esemplificative in tal
senso sono le linee di indirizzo di politica delle relazioni industriali con-
tenute nel documento di Cgil, Cisl e Uil, Per un modello di sviluppo sostenibile,
del 26 settembre 2019.

Un segnale di approccio partecipativo, di relazioni industriali alle te-
matiche ambientali proviene dall’accordo-quadro 21 aprile 2015 in mate-
ria di gestione dei cantieri del piano nazionale di prevenzione e contrasto
al dissesto idrogeologico. Si tratta di un accordo firmato, da un lato, dal
Ministero dell’ambiente e della tutela del territorio e la Presidenza del
Consiglio dei Ministri — Struttura di missione contro il dissesto idrogeo-
logico e per lo sviluppo delle infrastrutture idriche e, dall’altro, dalle
OO.SS. confederali Cgil, Cisl e Uil, che, al di la del dato tecnico riguar-

() CGIL, CI8L, UIL, Ur moderno sistema di relazioni industriali. Per un modello di sviluppo
Sfondato sull innovazione e la gualita del lavoro, 14 gennaio 2016, p. 17.



PARTE II, SEZIONE I — SOSTENIBILITA AMBIENTALE 187

dante le procedure concertative e collaborative che vengono istituite, me-
rita di essere posto in rilievo in questa sede laddove I'obiettivo di «con-
tribuire positivamente a una piu celere realizzazione degli interventi di
mitigazione del dissesto idrogeologico del Paese» viene perseguito «ga-
rantendo la sicurezza del lavoro e la tutela dell’ambiente» (articolo 2,
comma 1). Per conseguire le finalita dell’accordo, le parti assumono ri-
spettivamente una serie di obblighi che includono: I'informativa periodi-
ca della zask force di Cgil, Cisl e Uil sulla programmazione delle opere fi-
nanziate e sullo stato di realizzazione delle opere stesse nelle diverse fasi;
I'impegno di Cgil, Cisl e Uil a individuare e coinvolgere le categorie e i
territori a seconda della tipologia delle problematiche rilevate dal Mini-
stero dell’ambiente e dalla Struttura di missione; I'impegno delle parti a
concordare altre azioni e iniziative che possano favorire modalita di riso-
luzione delle problematiche oggetto di intervento piu consone
all’accelerazione delle opere, alle relazioni con I'economia del territorio,
garantendo un basso impatto ambientale. Sulla scorta di tale accordo, so-
no state realizzate iniziative contrattuali di carattere settoriale e interset-
toriale, rivolte alla messa in sicurezza del territorio al fine di far fronte
agli effetti dei cambiamenti climatici e del dissesto idrogeologico.

Non minore importanza rivestono quegli accordi territoriali tra con-
federazioni sindacali ed enti locali, ascritti dalla letteratura giuslavoristica
alla fattispecie della contrattazione sociale territoriale, nell’ambito della
quale I'azione sindacale diviene strategica anche nella prospettiva di valo-
rizzare interessi di carattere generale connessi alla dimensione locale dello
sviluppo sostenibile, soprattutto delle aree caratterizzate da una particola-
re vulnerabilita del tessuto produttivo e sociale. Né va dimenticata la pia
tradizionale azione di stimolo esercitata dai sindacati dei lavoratori nei
confronti delle istituzioni e dei partiti politici locali, dispiegatasi sotto
forma di denuncia dell'immobilismo delle amministrazioni, oppure attra-
verso I'elaborazione e la negoziazione di programmi di intervento per la
sostenibilita socio-ambientale della citta o della Provincia.

In questa direzione si pongono quelle previsioni contrattuali di carat-
tere tripartito in materia di resilienza del territorio e misure antisismiche;
risparmio energetico delle aree urbane, ottimizzazione nell'uso delle ri-
sorse naturali e economia circolare; gestione dei rifiuti, pratiche di diffe-
renziazione della raccolta e forme particolari di smaltimento, riferibili a
determinati beni d’uso comune; bonifico e recupero di aree industriali;
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pianificazione urbanistica, conservazione e della promozione
dell’equilibrio tra paesaggio naturale ed urbano; mobilita sostenibile; dis-
sesto idrogeologico e qualificazione delle aree verdi; controlli degli enti
pubblici preposti alla tutela ambientale, mirati alla sicurezza dell’ambiente
e alla misurazione delle emissioni di prodotti nocivi ed inquinanti; riscos-
sione e pagamento delle bollette per servizi energetici; politiche “premia-
li” per cittadini e aziende virtuosi, cui fanno da contraltare penalita per
cittadini o aziende inadempienti; sensibilizzazione dei cittadini sul tema
della sostenibilita ambientale, sia attraverso programmi di educazione
scolastica, sia attraverso azioni mirate di carattere preventivo per la ridu-
zione del rischio idrogeologico.

2. Lo sviluppo sostenibile nella contrattazione di categoria

Sui temi connessi con la salvaguardia dell’'ambiente e con la valoriz-
zazione e resilienza del territorio, I'esperienza del diritto vivente contrat-
tuale ha mostrato la possibilita di raggiungere significativi risultati, specie
in taluni settori produttivi, in relazione alla capacita delle parti di definire
obiettivi comuni, strategie congiunte e realizzare azioni coordinate. Gli
intenti programmatici dell’avviso comune sull’efficienza energetica sotto-
scritto da Confindustria, Cgil, Cisl e Uil nel novembre 2011 sono oggi
diventati realta in molti settori produttivi grazie alla regolazione di detta-
glio fornita dai contratti collettivi nazionali di lavoro. Una regolazione
che si concretizza, in prevalenza, nell’estensione delle competenze asse-
gnate ai rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza alla salvaguardia
dell’ambiente esterno, nelle attivita di inditizzo e di valotrizzazione di
buone prassi, ovvero nelle politiche di formazione, informazione e sensi-
bilizzazione dei lavoratori alle tematiche ecologiche.

Nell’ambito dei sistemi di relazioni industriali delineati dalla contrat-
tazione collettiva nei settori dove il rischio ambientale ¢ maggiore, la tu-
tela dell’ambiente ha trovato piena cittadinanza in conseguenza del rilie-
vo che le problematiche ambientali hanno assunto, di fatto, nelle proce-
dure di informazione e consultazione in materia di politiche industriali
(4); in risposta a specifiche norme di legge di carattere procedurale

(* Si veda, sul punto, la voce Salute e sicurezza delle Linee guida per la contrattazione di
secondo livello nella categoria dei metalmeccanici elaborate dalla Fiom-Cgil, per cui «l rispetto
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sull’accesso dei lavoratori alle informazioni concernenti, ad esempio, so-
stanze chimiche pericolose; in relazione alle procedure di selezione e re-
golazione dei rapporti commerciali con fornitori e appaltatori; in chiave
di regolazione diretta, con specifico riguardo all’ampliamento delle com-
petenze attribuite al rappresentante dei lavoratori per la salute e sicurez-
za; 0, ancora, nell’ambito delle forme di tutela della salute e dell’integrita
fisica riconosciute dall’articolo 9 Stat. lav. Dall’industria chimico-
farmaceutica a quella del legno e dell’arredo, dall’edilizia ai settori
dell’energia (gas e petrolio, elettrici) e della gomma-plastica, le questioni
legate alla sostenibilita ambientale sono oramai penetrate nel nostro si-
stema di relazioni industriali.

3. Segue: sistemi contrattuali e transizione energetica

Nel panorama contrattuale nazionale, 1 recenti rinnovi del CCNL
Elettrici e del CCNL Energia e petrolio spiccano per la previsione di im-
portanti seppur ancora non particolarmente incisive misure indirizzate ad
anticipare e gestire gli effetti sociali e occupazionali della transizione
energetica. Innanzitutto, attraverso gli adattamenti dei sistemi classifica-
tori necessari ad intercettare i nuovi segmenti di business e le nuove pro-
fessionalita coinvolte nel processo. Ma anche e soprattutto per la condi-
visione di un approccio partecipativo al cambiamento.

L’intesa nel settore dell’energia e del petrolio rappresenta una riscrit-
tura quasi integrale del contratto collettivo che aggiorna e semplifica
I'intero impianto normativo e salariale, nell’ottica di considerare le nuove
tematiche sociali e le implicazioni della transizione energetica. Si prevede,
tra le altre cose, la costituzione di un fondo bilaterale di solidarieta fina-
lizzato ad accompagnare le aziende e 1 lavoratori nella fase transizionale e
a promuovere I'innovazione, la produttivita e 'occupabilita.

Anche nel settore elettrico il rinnovo contrattuale prospetta la costi-
tuzione di un fondo di solidarieta, insieme alla messa a punto di nuovi

dell’ambiente, lo sviluppo sostenibile delle attivita produttive, il risparmio energetico e
l'auto produzione energetica da fonti rinnovabili devono diventare terreno di confronto
da rivendicare alle direzioni aziendali; va praticata e diffusa su tali temi una prassi di co-
stante confronto tra rappresentanze sindacali e istituzioni preposte, in particolare nelle
aziende ad alto impatto ambientale per i lavoratori o per il territorion.
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strumenti di gestione delle modifiche dei processi aziendali connessi alla
transizione energetica. Piu in generale, le parti riconoscono
nell’Osservatorio bilaterale di settore la sede ideale per esaminare le te-
matiche della transizione energetica e i nuovi scenari derivanti dalla de-
carbonizzazione e per affrontare le politiche di contrasto ai cambiamenti
climatici e di riduzione delle emissioni inquinanti, nonché per supportare
I'impatto dell'innovazione tecnologica e della digitalizzazione nella orga-
nizzazione del lavoro e nella nascita di nuovi servizi innovativi.

Con specifico riferimento alla politica occupazionale, le parti richia-
mano il protocollo di solidarieta occupazionale e politiche attive del 25
gennaio 2017, con cui hanno condiviso iniziative a sostegno delle politi-
che transizionali nel settore elettrico, confermando I'impegno da parte
delle aziende ad acquisire curricula e candidature di risorse eccedentarie,
per le quali siano state espletate le procedure di licenziamento collettivo.
Nell’ottica prioritaria di favorire la ricollocazione dei lavoratori coinvolti
in questi processi, il contratto collettivo prevede che le offerte di nuova
occupazione non saranno vincolate agli inquadramenti, ai profili profes-
sionali e retributivi e alle sedi di provenienza. A tale fine, viene confer-
mata la costituzione dell’organismo bilaterale paritetico deputato a verifi-
care 'andamento del processo in tutte le sue fasi e ad adottare le oppot-
tune valutazioni di indirizzo.

Se ¢ vero che questi settori sono quelli maggiormente sensibili alle
questioni legate all’approvvigionamento e alla distribuzione dell’energia,
in ragione del tipo di produzione e di servizi offerti, le pressioni normati-
ve (ed economiche) verso I'adozione di modelli produttivi a minore im-
patto energetico e ambientale finiranno molto presto per generalizzarsi
all'intera economia: dall’agricoltura alla logistica, dalle pubbliche ammini-
strazioni all’edilizia, 'imperativo della transizione energetica travolgera il
sistema socio-economico capitalistico nel suo complesso. Per questo le
esperienze apripista maturate nei settori al momento piu esposti potran-
no diventare, nel prossimo futuro, importanti punti di riferimento per le
parti sociali in altri sistemi di relazioni industriali. Al punto da non poter-
si escludere interventi di rilevanza intercategoriale che, auspicabilmente,
si connettano in modo ordinato con le nuove politiche europee di soste-
gno economico alla giusta transizione.
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4. Segue: dal RLS al RLSA

Tra 1 molteplici ambiti di convergenza tra interesse collettivo e inte-
resse generale alla tutela dell’ambiente, I’attribuzione per via contrattuale
ai rappresentanti dei lavoratori per la salute, sicurezza e ambiente (c.d.
RLSA) di specifiche prerogative consultive, informative e formative in
materia di politiche e investimenti ambientali, conversione sostenibile
degli ambienti di lavoro, dei prodotti e dei processi produttivi, di rapporti
con territorio, cittadinanza e autonomie locali si presenta come lo svilup-
po piu promettente nella prospettiva dell’analisi qui proposta. Significati-
ve in tal senso sono le esperienze maturate nei settori cemento, energia e
petrolio, chimico-farmaceutico, elettrico, gomma-plastica, legno e arredo,
servizi ambientali. Altrettanto promettente ¢ il fatto che simili organismi
non vivano di luce propria. Interagiscono e coordinano le proprie azioni
con le altre istituzioni del sistema di relazioni industtiali: orizzontalmente,
con le RSU e, verticalmente, in relazione alle attivita svolte dai Comitati
bilaterali di settore le cui competenze oramai spaziano da generici impe-
gni consultivi in materia di sviluppo sostenibile, tutela ambientale e rela-
zioni con il territorio, ad aspetti piu concreti legati alle dismissioni degli
impianti e alle relative conseguenze sociali, all’utilizzo di combustibili e
materiali non convenzionali nel ciclo produttivo, al risparmio energetico
con riguardo alla stima degli effetti indotti sul’occupazione.

5. Segue: casi settoriali

Il CCNL Cemento ha istituito un Comitato paritetico nazionale di
settore con competenza, tra le altre cose, sui seguenti aspetti: le eventuali
problematiche di approvvigionamento della materia prima con riferimen-
to alle norme di legge sull’attivita estrattiva e alla loro applicazione in se-
de amministrativa; 'utilizzo dei combustibili non convenzionali e il ti-
sparmio energetico con riguardo alla stima degli effetti indotti
sul’occupazione; le tematiche della sicurezza sul lavoro e della tutela
dell’ambiente esterno, anche con riferimento ai rapporti con le istituzio-
ni, nonché le problematiche eventualmente poste dal recepimento in leg-
ge delle direttive dell’'Unione europea in materia. Inoltre, le parti conven-
gono che lo sviluppo sostenibile, inteso come integrazione equilibrata e
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dinamica delle dimensioni relative alla crescita economica, al rispetto
del’ambiente ed alla responsabilita sociale d’impresa, costituisca il mo-
dello cui ispirarsi per 'avvio di azioni in grado di perseguire evoluzioni
positive. Le parti convengono, in particolare: di porre in atto misure fina-
lizzate alla sostenibilita dei processi produttivi delle industrie dei settori,
assicurando lo sviluppo delle capacita produttive, la tutela della occupa-
zione unitamente alla costruzione di una adeguata e coerente strategia
ambientale; di adottare una metodologia partecipativa di rapporti, basata
sulla trasparenza e completezza degli elementi di informazione, sulla cot-
retta comunicazione e sulla promozione di un positivo clima aziendale.
Viene valutato come rilevante che tutti i soggetti interessati, imprese e
lavoratori, realizzino comportamenti coerenti con quanto sopra, per con-
fermare la validita di percorsi condivisi in essere e di quelli futuri, relati-
vamente ai temi: protezione ambientale e gestione CO,; utilizzo prodotti
e combustibili tradizionali e alternativi; salute e sicurezza del personale;
monitoraggio e reporting delle emissioni; impatto sulle comunita locali.

I1 CCNL Energia e petrolio impegna le parti, nell’ambito del sistema
relazionale concordato, a concorrere alla definizione di strategie ambien-
tali orientate ad un modello di sviluppo industriale ecosostenibile, fonda-
to sul «rispetto dell’ambiente»; che tenga conto «della accettabilita sociale
e della salvaguardia dell’occupazione»; che operi «in maniera equilibrata
con le esigenze finanziarie, economiche e produttive delle aziende». Pro-
positi, questi, resi attuali attraverso la formalizzazione dell’obbligo da
parte delle aziende a utilizzare e a sviluppare il modello per la predisposi-
zione di un Sistema di gestione integrato (SGI) salute-sicurezza-
ambiente, ovvero dall'impegno delle parti a «far crescere in ogni luogo di
lavoro la cultura della sostenibilita ambientale attraverso la sensibilizza-
zione di ciascun dipendente, l'utilizzo di idonei sistemi di gestione am-
bientale, le procedure operative e i programmi di formazione del perso-
nale». A tal fine, il CCNL obbliga la direzione d’azienda ad attivare con-
fronti annuali con le rappresentanze dei lavoratori volti a definire inter-
venti condivisi e mirati al miglioramento ambientale. Nel rispetto delle
reciproche autonomie e responsabilita, 'intesa prevede che il confronto
annuale dovra riguardare un insieme di temi che abbracciano le politiche
ed i programmi relativi all’applicazione dei sistemi di gestione integrati e
delle certificazioni; gli obiettivi di adeguamento alle normative sui grandi
rischi e al controllo integrato; gli investimenti effettuati nell’anno nonché
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quelli in corso per il biennio riferiti alla prevenzione, alla sicurezza ed alla
tutela ambientale; le iniziative relative alla gestione dei siti inquinati; 1
programmi di risparmio energetico e di riduzione delle emissioni inqui-
nanti e quelli relativi agli altri aspetti ambientali significativi (risorse im-
piegate, gestione dei rifiuti, depurazione degli scarichi); programmi di
formazione in materia di tutela della salute, della sicurezza e
dell’ambiente rivolti a tutti i lavoratori; eventuali collegamenti con gli or-
ganismi paritetici territoriali in materia di formazione; I'informazione sul-
la gestione dei rischi e loro comunicazione al territorio.

Nel formalizzare 'obiettivo comune del «miglioramento continuo del
livello di sicurezza e di salute sul luogo di lavoro e di tutela dell’ambiente
attraverso una gestione preventiva e sistemica dei fattori di rischiow, le
parti del CCNL del settore chimico-farmaceutico riconoscono nella pat-
tecipazione il metodo privilegiato per coniugare «le esigenze di salute e
sicurezza sul lavoro, di rispetto dell’'ambiente, di occupazione, di svilup-
po dell'innovazione, di competitivita delle imprese». In tal senso il CCNL
formalizza I'obbligo per le imprese di fornire ai lavoratori e ai loro rap-
presentanti «gli elementi necessari alla corretta comprensione e parteci-
pazione ai programmi di miglioramento e alle iniziative correlate quali
implementazione di sistemi di gestione, bonifiche dei siti, risparmio
energetico e attivita formative». Le parti (articolo 43, cap. VIII) ricono-
scono il rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, salute e ambiente
(RLSA) quale figura centrale per una strategia aziendale basata sulla so-
stenibilita, da declinare attraverso un confronto ispirato a criteri di parte-
cipazione, condivisione degli obiettivi e cooperazione per il raggiungi-
mento degli stessi. A tal fine, il RLSA ¢ informato attraverso specifici in-
contri sugli obiettivi di miglioramento e sul livello e la natura degli inve-
stimenti; sulle iniziative di bonifica dei siti; su quelle di risparmio energe-
tico e di miglioramento delle prestazioni ambientali; sui sistemi di moni-
toraggio aziendali richiesti dalle autorita competenti, di iniziative di inte-
grazione tra i sistemi di monitoraggio e di certificazione del sistema di
gestione nonché sulle iniziative di valutazione e gestione degli aspetti di
salute, sicurezza e ambiente lungo tutto il ciclo di vita del prodotto (c.d.
product stewardship). 11 CCNL prevede che il RLSA debba essere adegua-
tamente supportato attraverso la necessaria attivita formativa che,
nell’ultimo rinnovo contrattuale, ¢ stata potenziata al fine di: proseguire e
migliorare le iniziative territoriali gia attivate in alcune aree a maggiore
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vocazione chimica relativamente ai corsi introduttivi al ruolo di RLLSA,
aggiornando, di intesa con il livello territoriale interessato, le modalita or-
ganizzative e i contenuti dei corsi stessi; realizzare moduli formativi an-
nuali aggiuntivi della durata di 8 ore con l'obiettivo di sviluppare nel
RLSA una adeguata consapevolezza del proprio ruolo, migliorarne le ca-
pacita di gestione del processo comunicativo oltre che di fornirlo degli
opportuni elementi conoscitivi per affrontare in un modello partecipati-
vo le diverse situazioni nelle quali lo stesso viene a operare.

Analoga disciplina si riscontra nel dettato dell’articolo 10 del CCNL
Elettrici, il quale dispone che, nell’ottica di coniugare le esigenze di tutela
della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, di rispetto dell’ambiente e di
sviluppo delle attivita produttive, « rappresentanti dei lavoratori per la
sicurezza, fermi restando le attribuzioni della legge ed il numero com-
plessivo previsto, svolgono il loro ruolo anche in materia ambientale
(RLSA), collaborando, nell’ambito delle loro prerogative, al raggiungi-
mento degli obiettivi di tutela della salute e dell’ambiente». Per consentire
agli stessi di svolgere il loro ruolo essi saranno destinatari, a livello azien-
dale, di apposite iniziative formative e informative, cosi da disporre degli
elementi conoscitivi necessari per la corretta comprensione delle strategie
aziendali in materia ambientale, dei programmi di miglioramento e delle
iniziative di valutazione e gestione degli aspetti di salute, sicurezza e am-
biente. A tal fine, le aziende nel corso della riunione periodica, oltre a
quanto previsto in forza delle norme di legge, sono obbligate a informare
le rappresentanze dei lavoratori anche riguardo agli aspetti ambientali si-
gnificativi finalizzati alla comprensione dei sistemi di gestione ambientali
adottati nell’ambito dell’unita produttiva. I RLLSA sono destinatari della
necessaria attivita formativa integrativa sui temi ambientali nell’ambito
degli obblighi di formazione prevista dalle discipline vigenti e tenuto
conto degli indirizzi diramati dall’'organismo bilaterale di settore sulla sa-
lute, sicurezza e ambiente. Per tale attivita sono previsti moduli formativi
aggiuntivi di almeno 4 ore annue. Di fianco al ruolo assegnato ai RLSA, il
CCNL Elettrici consente alle organizzazioni sindacali di richiedere incon-
tri all’azienda per raccogliere informazioni su questioni ambientali di rile-
vanza societaria e/o la presentazione del bilancio ambientale. Nel corso
di tali incontri, le parti effettueranno un esame congiunto degli effetti de-
gli investimenti su condizioni ambientali-ecologiche.

Le parti del CCNL Gomma-plastica si impegnano a un esame con-
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giunto su una serie di argomenti, tra cui figurano: verifica dei contenuti
delle nuove norme comunitarie e nazionali in materia di ambiente e sicu-
rezza, per valutare le conseguenze sul settore e I'eventuale necessita di
adeguare le norme contrattuali nazionali; analisi delle politiche ambientali
e del loro impatto sul settore; eventuale necessita di intervenire sulle isti-
tuzioni in relazione a modifiche legislative e regolamentari, in difesa degli
interessi congiunti di imprese e lavoratori, e promozione presso le autori-
ta competenti di iniziative per superare vincoli amministrativi non giusti-
ficati e favorire lo sviluppo sostenibile; tematiche riguardanti il controllo
delle immissioni in atmosfera, degli scarichi idrici, dei rifiuti solidi, sulla
base degli elementi complessivi disponibili; possibilita di individuare ido-
nee e adeguate soluzioni atte a superare diffuse situazioni di rischio even-
tualmente emerse; possibilita di costituire una banca dei dati disponibili
sulle statistiche degli infortuni occorsi nel settore.

Nella Carta dei valori annessa al CCNL Legno-arredo, le associazioni
di rappresentanza del settore convengono che lo sviluppo sostenibile, in-
teso come integrazione equilibrata e dinamica delle dimensioni relative
alla crescita economica, al rispetto dell’ambiente ed alla responsabilita so-
ciale d’impresa, costituisca il modello cui ispirarsi per I'avvio di azioni in
grado di perseguire evoluzioni positive. Le parti convengono, in partico-
lare, di porre in atto misure finalizzate alla sostenibilita dei processi pro-
duttivi dellindustria, assicurando lo sviluppo delle capacita produttive, la
tutela dell’occupazione, unitamente alla costruzione di una adeguata e
coerente strategia ambientale; di adottare una metodologia partecipativa
di rapporti, basata sulla trasparenza e completezza degli elementi di in-
formazione, sulla corretta comunicazione e sulla promozione di un posi-
tivo clima aziendale. Viene valutato come rilevante che tutti i soggetti in-
teressati, imprese e lavoratori, realizzino comportamenti coerenti con
quanto sopra, per confermare la validita di percorsi condivisi in essere e
di quelli futuri, relativamente ai temi della protezione ambientale, rispar-
mio energetico, monitoraggio e reporting delle emissioni terra/aria, salu-
te e sicurezza del personale. A tale scopo, tutti i soggetti coinvolti si im-
pegnano ad orientare le proprie scelte in modo da garantire la compatibi-
lita tra iniziativa economica ed esigenze ambientali, non solo nel rispetto
della normativa vigente, ma anche tenendo conto dello sviluppo della ri-
cerca scientifica e delle migliori esperienze in materia.

All’articolo 63 del CCNL Servizi ambientali, rubricato Salute e sicurez-
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za sul lnogo di lavoro, «Le Parti stipulanti individuano come valori condivisi
la tutela della salute, la sicurezza sul luogo di lavoro, il rispetto
dell’ambiente, lo sviluppo ecosostenibile delle attivita produttive e con-
cordano sulla necessita di consolidare e diffondere comportamenti e ap-
plicazioni consapevoli e partecipati delle norme contrattuali e di legge in
materia». Le parti stipulanti concordano altresi che lo sviluppo ecososte-
nibile tiene conto della accettabilita sociale e della salvaguardia
dell’occupazione, opera in maniera equilibrata con le esigenze finanziarie,
economiche e produttive delle aziende. Pertanto, le parti si impegnano a
favorire la crescita in ogni luogo di lavoro della cultura della prevenzione
e della sostenibilita ambientale attraverso la sensibilizzazione di ciascun
dipendente, l'utilizzo di idonei sistemi di gestione ambientale e di sicu-
rezza, le procedure operative e i programmi di formazione del personale.
In particolare, «’esigenza essenziale ¢ quella di mettere in campo iniziati-
ve destinate a elevare i livelli culturali e la capacita di percepire il rischio
in ambienti di lavoro, di diffondere il capillare e naturale utilizzo degli
appropriati dispositivi di protezione e contemporaneamente di contrasta-
re pratiche di lavoro che determinano un grave scadimento della qualita
della vita», prevedendo attivita formative. «Obiettivo comune ¢ quello del
miglioramento continuo del livello di sicurezza e di salute sul luogo di la-
voro ¢ della tutela dell’ambiente attraverso una gestione preventiva e si-
stemica dei fattori di rischio, in attuazione di quanto previsto dal D.Lgs.
9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche e integrazioni e dal vigente
CCNL. Tale miglioramento si realizza attraverso gli strumenti della pre-
venzione, della protezione e della programmazione, intese come il com-
plesso delle prescrizioni e delle misure adottate e previste nelle diverse
fasi dell’attivita lavorativa e del monitoraggio delle azioni intraprese, per
eliminare o ridurre al minimo i rischi per la sicurezza individuale e collet-
tiva e per migliorare 'ambiente e le condizioni di lavoro, secondo quanto
previsto dal documento aziendale di valutazione dei rischi, DVR, nonché
dal DUVRI (Documento Unico per la Valutazione dei Rischi da Interfe-
renze) con riferimento a tutti i lavoratori cui si applica il D.Lgs. n.
81/2008 [...]. Nel quadro degli adempimenti e delle attribuzioni stabiliti
dalle disposizioni legislative e contrattuali in materia, nel rispetto della di-
stinzione dei ruoli e delle prerogative riconosciuti alle competenti parti
aziendali dal vigente CCNL, le Parti stipulanti condividono altresi
I'impegno affinché nei luoghi di lavoro siano assicurate le attivita di in-
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formazione/formazione e addestramento e promossa la pattecipazione
dei lavoratori e dei loro rappresentanti al fine del raggiungimento degli
obiettivi in materia di sicurezza e salute dei lavoratori e di tutela
dell’ambiente».

6. Contrattazione aziendale e sostenibilita ambientale

Sullo sfondo della drammatica vicenda del caso Ilva di Taranto, che
nel nostro Paese ha portato alle estreme conseguenze la (falsa) contrap-
posizione tra lavoro e ambiente, molte aziende si stanno attrezzando per
gestire 'imperativo di una transizione verso una economia a basso impat-
to ambientale e le relative ricadute sul piano dell’organizzazione del lavo-
ro. Nell’ambito dei sistemi contrattuali dei settori dove il rischio ambien-
tale ¢ maggiore, la tutela dell’ambiente ha trovato piena cittadinanza nei
contratti collettivi aziendali, in conseguenza del rilievo che le problemati-
che ambientali hanno assunto, di fatto, nelle strategie di azione delle rap-
presentanze dei lavoratori e nelle loro piattaforme rivendicative. Accanto
alle clausole di rendicontazione delle politiche aziendali in materia di am-
biente e alle clausole di stile in cui la direzione di azienda s’impegna a ga-
rantite elevati standard di tutela ambientale in senso lato, si riscontra la
presenza di accordi integrativi contenenti previsioni riguardanti corsi di
formazione sul tema ambientale dedicati alle rappresentanze sindacali e
agli stessi lavoratori; programmi finalizzati alla sensibilizzazione delle ri-
sorse umane circa una produzione ecosostenibile, nonché alla riduzione
di emissioni, sprechi e rifiuti; costituzione di gruppi di miglioramento
continuo ordinati a migliorare le performance aziendali riducendo gli
sprechi attraverso la partecipazione di lavoratori e delle rappresentanze
sindacali; premi di risultato collegati ad obiettivi di risparmio e di effi-
cienza energetica; piani di mobilita sostenibile nel tragitto casa-lavoro;
clausole sociali e ambientali che impegnano I'azienda a selezionare esclu-
sivamente partner commerciali che garantiscano il pieno rispetto delle
normative in materia di lavoro e ambiente e che acconsentano ai control-
li sul rispetto e adesione ai principi di sostenibilita.
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7. Segue: piani di mobilita sostenibile

Tra le diverse iniziative promosse in partnership con le rappresen-
tanze dei lavoratori, la contrattazione di misure di welfare volte a pro-
muovere la mobilita sostenibile nel tragitto casa-lavoro si sta affermando
in risposta ad una duplice esigenza: da un lato, governare la condizione di
tendenziale smaterializzazione del concetto di ambiente di lavoro, dive-
nuto sempre meno legato ai confini fisici della fabbrica o dell’ufficio;
dall’altro, arginare le esternalita negative che il c.d. commuting comporta
sul’ambiente e sulla qualita della vita cittadina, associate alla congestione
del traffico nell’aree urbane e alla mancanza di sufficienti spazi aziendali
da destinare al parcheggio delle auto.

In parallelo alla implementazione di piani di lavoro agile, i programmi
aziendali di mobilita sostenibile nel tragitto casa-lavoro sono oggi agevo-
lati da normative incentivanti la cui copertura si estende a progetti di pie-
dibus, di car pooling, di car sharing, di bike pooling e di bike sharing, nonché a
percorsi di educazione e sicurezza stradale, di riduzione del traffico,
dellinquinamento e della sosta degli autoveicoli in prossimita delle sedi
di lavoro. Accanto alle piu classiche forme di promozione dell’utilizzo
dei trasporti pubblici locali, diffuse gia dai primi anni Novanta, i progetti
di mobilita sostenibile attuati dalle aziende sono i piu disparati e, almeno
nelle realta che vantano una consolidata esperienza di relazioni industriali
partecipative, tendono ad essere declinati nell’ambito di programmi con-
cordati nell’ambito della contrattazione aziendale.

Un caso di particolare interesse ¢ lintegrativo Leonardo, in cui le
parti, al fine di individuare livelli omogenei di trattamento su tutto il terri-
torio nazionale, prevedono l'attivazione di studi di fattibilita, anche attra-
verso il coinvolgimento degli attori pubblici perseguendo l'incentivazione
dellimpiego di mezzi di trasporto pubblico o comunque di forme di ag-
gregazione negli spostamenti, e con una particolare attenzione agli stabi-
limenti situati in aree geografiche scarsamente servite da mezzi pubblici
di trasporto. Si muove nello stesso senso I'integrativo Ducati, in cui le
parti formalizzano 'impegno ad avviare studi di fattibilita atti a valutare
le esigenze dei dipendenti, affinché si possa arrivare a proporre soluzioni
di mobilita sostenibile volte ad agevolare i lavoratori nel raggiungimento
del posto di lavoro, ridurre le emissioni di CO, ed aderire ai migliori
standard italiani ed europei sulla mobilita sostenibile. In Manfrotto, le
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parti concordano di utilizzare, anche in collaborazione con le altre azien-
de operanti nel medesimo territorio, le piattaforme informatiche della
c.d. sharing economy al fine di risparmiare sul tragitto casa-lavoro e di in-
centivare pratiche di condivisione volte al taglio delle emissioni in atmo-
sfera e alla sostenibilita ambientale. Ancora, Delpharm Milano assicura ai
lavoratori il collegamento tra il sito di Segrate e la metropolitana in speci-
fici orari riportati nel testo dell’accordo, insieme a un servizio taxi su
prenotazione, messo a disposizione solo in determinati orari e solo per i
lavoratori turnisti assunti alla data di sottoscrizione dell’intesa e in pre-
senza di comprovate ed eccezionali ragioni.

I rapidi esempi qui riportati testimoniano come, di fianco al perma-
nere di una dimensione largamente individualistica e consumistica del
welfare aziendale, si diffondono nella contrattazione collettiva previsioni
e programmi tesi ad orientare le scelte dei lavoratori verso alcuni ambiti
privilegiati, in questo caso afferenti alla mobilita sostenibile. Oltre a pro-
muovere una maggiore sensibilizzazione verso gli obiettivi di sostenibilita
ambientale, nonché a contribuire alla riduzione dei rischi connessi alla
mobilita nel tragitto casa-lavoro, ne scaturiscono benefici per la salute dei
lavoratori e sostanziali risparmi di costo destinati ad incidere in modo si-
gnificativo sulla qualita e sulla produttivita del lavoro.

8. Segue: premi di risultato collegati ad obiettivi di risparmio e di
efficienza energetica

Tra le misure di adattamento dei luoghi di lavoro in funzione della
promozione di uno sviluppo sostenibile, in particolare, il Programma
ambientale delle Nazioni Unite menziona la contrattazione collettiva
quale istituzione privilegiata per garantire la protezione ambientale e
quella dei lavoratori, anche attraverso I'uso strategico della leva retributi-
va (). In un parere sui c.d. green jobs, il Comitato economico e sociale eu-
ropeo ha evidenziato il potenziale della contrattazione collettiva nella ga-
ranzia della conservazione energetica, constatando che «Una nuova con-
sapevolezza verso consumi piu sobri liberera risorse da destinare ad altro.
Accordi sindacali per obiettivi misurabili e distribuzione dei benefici tra

() UNEP, Labour and the Environment: A Natural Synergy, 2007.
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imprese e lavoratori possono essere un sistema utile per poter realizzare
una diffusa consapevolezza dellimportanza del risparmio energetico» (°).
In Italia, sono gia diffuse pratiche contrattuali che si inseriscono nel sol-
co dellindicazione programmatica formulata nell’accordo bilaterale
sull’efficienza energetica sottoscritto nel novembre del 2011, in cui Con-
findustria, Cgil, Cisl e Uil esortano aziende e rappresentanze dei lavora-
tori a includere obiettivi verdi nei premi di risultato ().

1l progetto Almaviva Green, lanciato da Almaviva nel 2008, ha avuto
origine da un problema di natura strettamente sindacale, che vedeva la
trattativa interna per il rinnovo del contratto integrativo aziendale blocca-
ta sulla definizione del premio di risultato. Con I'obiettivo di trovare, da
un lato, maggiori disponibilita economiche e, dall’altro, indici di riferi-
mento diversi da quelli tradizionali, ¢ nata 'idea di mettere in atto com-
portamenti ecosostenibili in azienda, che consentissero di impiegare le
risorse derivanti dal risparmio sui consumi nel finanziamento del premio
di risultato. A maggio 2009, ¢ stato costituito un green fear misto (azien-
da-RSU) e trasversale (con rappresentanti delle diverse strutture aziendali
interessate) ed ¢ stata definita una radmap, individuando un piano artico-
lato e dettagliato degli interventi da realizzare e dei loro tempi di imple-
mentazione. A ottobre 2009, P'amministratore delegato di Almaviva sot-
tolineava, in una comunicazione, che la trasformazione di Almaviva in
un’azienda green era diventata un obiettivo strategico per il gruppo, rispet-
to al quale diveniva centrale il coinvolgimento dei lavoratori. Accanto
all'inclusione di obiettivi verdi nel premio di risultato, ¢ stata avviata una
campagna d’informazione, avente lo scopo di incrementare la consape-
volezza e la sensibilita dei lavoratori rispetto al funzionamento e agli
obiettivi del premio di risultato. Il premio di risultato ¢ costruito su due
parametri indipendenti: 75% legato all’'andamento del rapporto
MOL/VPT (valore della produzione tipica); 25% legato a progetti
d’innovazione e miglioramento di processi aziendali (in particolare obiet-
tivi di risparmio/efficienza energetica nell’ambito del progetto Almaviva
Green), da definire congiuntamente tra azienda e RSU. A livello di stabi-
limento vengono poi fissati specifici obiettivi. Ad esempio, la sede di Ca-
sal Boccone ha stabilito il target di risparmio energetico nel periodo di

(6) Parere del Comitato economico e sociale europeo sul tema «lLavori verdi»
(2011/C 48/04), § 5.3.
(") Avviso comune di Confindustria, Cgil, Cisl e Uil, cit.



PARTE II, SEZIONE I — SOSTENIBILITA AMBIENTALE 201

vigenza dell’accordo, individuando altresi le voci di energia elettrica da
considerare nel computo: climatizzazione invernale/estiva, produzione
acqua calda, e illuminazione. Un sistema denominato SEM (Swart Energy
Management) consente il monitoraggio del consumo di energia in tempo
reale.

Laterlite ¢ la prima azienda produttrice di argilla espansa in Italia. Da
sempre impegnata nella ricerca e valorizzazione delle soluzioni leggere e
isolanti per Dedilizia, la sostenibilita ambientale ¢ divenuta nel tempo una
leva di competitivita non solo rispetto alle qualita del prodotto, ma anche
rispetto all’attenzione allimpatto sull’ambiente che l'azienda riserva in
ogni fase del ciclo produttivo. F in questo contesto che il rinnovo
dell’integrativo aziendale del 2016 ha previsto un premio di risultato arti-
colato in diversi obiettivi, tra i quali figura un target di efficienza, collega-
to alla riduzione dei consumi di combustibili fossili nelle singole unita lo-
cali/stabilimenti. L’indicatore preso a riferimento ¢ una unita di misura
energetica espressa in tonnellate equivalenti di petrolio (TEP). Si tratta di
una unita di misura convenzionalmente utilizzata per paragonare tra loro
fonti energetiche diverse. Nel caso di specie, le parti hanno ricompreso
nel TEP i1 consumi di gas metano, di gasolio, di energia elettrica, di oli
esausti e di emulsioni oleose prodotti in un determinato periodo tempo-
rale. I valori del premio sono parametrati al risultato del rapporto tra
TEP e il numero di ore lavorate nell’unita produttiva, al netto delle ore
eventuali di cassa integrazione.

Luxottica ¢ un’azienda dedita al miglioramento continuo della soste-
nibilita della produzione in ogni fase del processo. Nel 2011,
Iamministratore delegato del gruppo ha istituito un organismo
d’indirizzo e coordinamento a livello di corporate, coadiuvato da diversi
gruppi di lavoro multifunzionali incaricati, rispettivamente, della pianifi-
cazione e dellimplementazione di azioni di sostenibilita. E stato lanciato
altresi il progetto Zero Waste, finalizzato a ridurre le emissioni di gas serra
prodotte dagli stabilimenti Luxottica. Nell’ambito di questo progetto, che
include un Life Cycle Assesment e programmi di riciclaggio per diversi flussi
di rifiuti (cartone, carta da ufficio, cancelleria, ecc.), la direzione d’azienda
e le rappresentanze dei lavoratori hanno convenuto di legare parte della
retribuzione variabile ad un indice composito denominato “zero rifiuti”,
originariamente costruito a sua volta su due indicatori relativi al consumo
di energia elettrica e di carta e toner per stampanti. Con il rinnovo del 30
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ottobre 2015, la struttura del premio ¢ stata aggiornata, anche attraverso
la ridefinizione dell’indice di sostenibilita. Il nuovo premio associa una
quota di incremento retributivo ad un indice che misura la riduzione an-
nua del consumo di energia elettrica in CO, equivalente. La percentuale
dell'indice di energia elettrica ridotta genera un valore medio di premio
per lavoratore che varia in base alla percentuale di contenimento degli
sprechi ridotti. In sostanza, all’aumentare della percentuale di riduzione
degli sprechi corrisponde un aumento del premio erogato a ciascun lavo-
ratore. Accanto alla riduzione di energia elettrica, il nuovo premio di ri-
sultato  ha inserito altri tre parametri associati alla riduzione
dell’inquinamento:

1. riduzione di stampe: l'intesa prevede incrementi retributivi collegati
alla riduzione rispetto all’anno precedente del numero di stampe car-
tacee in formato A4;

2. incremento utilizzo dei mezzi pubblici di trasporto e zero-car: attra-
verso tale indice viene premiato I'aumento rispetto all’anno prece-
dente dellindicatore che misura il rapporto in termini percentuali tra
fruitori zero-car e gli abbonati ai servizi di trasporto pubblico quali
metro e bus, e la forza media del periodo;

3. riduzione consumo materiali indiretti: intesa premia la riduzione ri-
spetto all’anno precedente del costo dei materiali indiretti in funzione
dei volumi di produzione (es. frese, materiale di burattatura, conteni-
tori ed imballaggi, utensili, ecc.).

Il raggiungimento degli obiettivi quali la riduzione delle stampe,
Iincremento dell’utilizzo dei mezzi pubblici di trasporto zero-car e la ri-
duzione dei materiali indiretti genera 'aumento del 20% del valore ero-
gabile in base ai risultati dell'indice di riduzione del consumo di energia
elettrica.

Azienda leader nella produzione di vernici per il legno, Renner Italia
ha da sempre prestato attenzione all'impatto ambientale del ciclo produt-
tivo. Nel febbraio 2012, questa attitudine si ¢ concretizzata in un contrat-
to aziendale, in cui il management, la RSU e i rappresentanti sindacali
della Filctem-Cgil hanno lanciato il progetto I/ risparmio energetico in busta
paga. 11 progetto ha lo scopo di razionalizzare i consumi e ridurre gli
sprechi attraverso I'implementazione di strategie organizzative e modelli
di comportamento ecosostenibili, presupponendo la cooperazione di tut-
ti i lavoratori per la riduzione del consumo di acqua, energia elettrica, gas
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e produzione di rifiuti. I1 contributo della forza lavoro al risparmio enet-
getico e al contenimento degli sprechi ha un riscontro diretto sulla loro
retribuzione, perché una porzione del premio di risultato ¢ legata diret-
tamente ad obiettivi verdi. Nel 2011, Renner aveva speso 1.566 euro in
risorse energetiche (elettricita, gas e acqua), macchinari (macchine di im-
ballaggio, muletti, camion e macchine da mescolamento), prodotti di
consumo (penne, matite e materiali da stampa, carte assorbenti e carta da
ufficio, solventi detergenti) e smaltimento dei rifiuti. I costi principali so-
no stati registrati per elettricita (411.000 euro), seguiti dallo smaltimento
det rifiuti (397.000 euro). Di rilievo anche le spese per la cancelleria, che
ammontano a 84.000 euro. Prendendo il 2011 come anno di riferimento,
direzione d’azienda e rappresentanze dei lavoratori si sono assunti
I'impegno di tagliare i costi del consumo energetico del 10% in 3 anni.
Hanno anche concordato che il 50% dei risparmi annui sarebbe stato de-
voluto al finanziamento dello schema di pagamento dei bonus annuali,
prendendo in considerazione, nel valutare il raggiungimento del target,
I'incidenza degli incrementi di produttivita e I'introduzione di nuove tec-
nologie. Successivamente alla firma dell’accordo, sono state avviate una
campagna informativa congiunta, e I'organizzazione di workshop e per-
corsi di formazione online, per rendere i lavoratori consapevoli degli
obiettivi dell’accordo e degli strumenti per raggiungerli. Inoltre, una
Commissione bilaterale composta da rappresentanti dell’azienda e det la-
voratori ¢ stata istituita per monitorare I'implementazione del progetto e
I'evoluzione degli indicatori del premio di risultato.

Da alcuni anni la Tenaris Dalmine dedica particolare attenzione al
coinvolgimento sui temi ambientali dei componenti delle squadre opera-
tive e delle strutture di coordinamento, cosciente che «un miglioramento
strutturale possa passare solo attraverso la formazione, la partecipazione
e I'impegno di ogni persona che lavora all'interno dei propti siti».
I’ENVI, Pente aziendale specialista nella gestione dell’ambiente, ha isti-
tuito la c.d. ora verde (si veda zxfra), ha effettuato corsi di formazione a
tutti i livelli operativi, ha iniziato ad effettuare ispezioni mirate in tutte le
aree e dato la possibilita a taluni gruppi di lavoratori di poter segnalare le
anomalie ambientali osservate. Per valorizzare I'apporto degli operatori,
capi turno e tecnici in specifici reparti, il contratto aziendale ha introdot-
to, a far data dal 1° luglio 2016, il c.d. premio prevenzione ambientale
(PPA), con l'obiettivo di promuovere il miglioramento ambientale nelle
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aree operative per una corretta gestione delle risorse che siano rifiuti, ac-
qua o sostanze chimiche, in funzione di mettere a regime un sistema ol-
tre che piu rispettoso dell’ambiente anche piu efficiente in termini di im-
piego e smaltimento di queste risorse. Il PPA ¢ collegato a tre indicatori
con i quali misurare la qualita della gestione della prevenzione in ciascuna
fabbrica o servizio operativo: rapporto sulle origini delle anomalie
(ROA), ovvero segnalazioni di anomalie osservate nel quotidiano rispetto
a quelle da “ora verde”; ispezioni; formazione per 'ambiente. Quanto al
primo indicatore, 1 responsabili diretti e le squadre operative sono chia-
mate a segnalare le anomalie ambientali occorse nell’area di competenza
in modo da garantire un’adeguata analisi che possa attivare azioni corret-
tive di prevenzione ed integrare, se necessario, le pratiche operative. Le
segnalazioni di anomalie possono scaturire dalla quotidiana osservazione
sul campo da parte degli operatori e dai loro capi diretti attraverso, ri-
spettivamente, le presegnalazioni o le segnalazioni; ovvero dalla “ora
verde”, cioe I'attivita svolta una volta al mese dai capi reparto e dai tecni-
ci di manutenzione dedicata espressamente a identificare opportunita di
miglioramento e formazione degli operatori sui temi ambientali.
L’indicatore in esame, dunque, viene misurato come rapporto sulle origi-
ni delle anomalie: ROA = (a/b) x 100. Per ciascun anno di budget viene
fissata una percentuale di obiettivo. Il secondo indicatore si basa su un
sistema di ispezioni condotte semestralmente in ogni area da una Com-
missione composta da un tecnico ENVI, un responsabile di area e un
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza. Questo parametro, piu di
ogni altro, misura P'efficacia del sistema di prevenzione e il livello di cul-
tura ambientale raggiunto. Le ispezioni semestrali sono effettuate sulla
base di una scheda di valutazione suddivisa in 3 campi (consumo di ac-
qua, gestione rifiuti, sostanze chimiche) e 15 domande, a cui la Commis-
sione ¢ chiamata a rispondere con un “si” o con un “no” a seconda del
rispetto o meno delle regole/procedure ambientali. Per ciascun anno di
budget viene previsto un numero massimo di risposte negative superato
il quale non viene erogata la relativa quota di premio di risultato. Il terzo
indicatore ¢ connesso alla formazione per 'ambiente, considerata dalle
parti come fondamentale attivita di prevenzione, comprensiva di mo-
menti di formazione in aula, ma anche di iniziative formative promosse a
livello di reparto, ovvero la partecipazione dei lavoratori interessati all’ora
verde. Gli obiettivi annuali prevedono delle percentuali di formazione in
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materia di prevenzione ambientale che mediamente devono essere svolte
dai lavoratori, nonché percentuali minime di forza lavoro che nel corso
dell’anno debba essere coinvolta in almeno una attivita formativa sulle
tematiche ambientali.

In questo filone si inserisce anche 'accordo aziendale siglato nel
2019 dalla ATB Servizi e dalle segreterie territoriali Filt-Cgil, Fit-Cisl,
Faisa-Cisal, Ugl, assistite dalle RSU ATB, in merito alle modalita di at-
tuazione del progetto DriveZgo. La realizzazione del progetto, gia prevista
in un precedente accordo aziendale per I'aggiornamento del premio di
risultato, ¢ finalizzata alla riduzione delle emissioni inquinanti in atmosfe-
ra e al miglioramento dello stile di guida, del livello di comfort e di sicu-
rezza a bordo attraverso I'incentivazione economica. Un progetto, dun-
que, che, mediante la leva della contrattazione collettiva, mira a coniugare
la sostenibilita ambientale con il miglioramento delle condizioni di vita e
di lavoro (vedi supra, parte 1, sez. 111, Caso 45).

9. Segue: lo sviluppo sostenibile nel sistema degli appalti

Nel segno di relazioni industriali partecipative e inclusive si collocano
altresi quelle previsioni contrattuali attraverso cui la direzione d’azienda,
anche al di fuori dei casi in cui sia il CCNL a disciplinare la materia, for-
malizza 'impegno a richiedere all’appaltatore di rispettare e agire con-
formemente ad ogni legge, direttiva applicabile, contratto collettivo ed
eventuale accordo integrativo in tema di diritti umani, tutela dei lavorato-
ri e tutela dell’ambiente, nonché ai principi di sostenibilita formalizzati in
convenzioni e dichiarazioni di ambito internazionale.

Clausole di simile portata, talvolta, si spingono perfino nell'impegno
aziendale a subordinare la scelta dei soggetti nella catena di costruzione e
distribuzione del valore di assicurare il pieno rispetto di ogni legge, rego-
lamento e/o normativa applicabile in materia ambientale e impegnandosi
a ridurre gli impatti ambientali negativi collegati all’attivita svolta; di met-
tere in atto politiche di approvvigionamento sostenibile al fine di proteg-
gere e conservare la biodiversita e mantenere le condizioni degli ecosi-
stemi e di utilizzare le risorse naturali in modo responsabile; di acconsen-
tire ai controlli sul rispetto e adesione ai principi di sostenibilita.
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Quadro di sintesi

17 contributo analizza 170 contratti integrativi sottoscritti tra il 2016 e il 2019
in aziende che applicano il CCNL Chimico-farmacentico (Federchimica e Farmindu-
stria). Oltre a ripercorrere i principali pilastri tematici del CCNL, il capitolo verte
sui contenuti obbligatori e normativi degli accordi aziendali, nonché sulla valutazione
del grado/ tipo di coordinamento delle previsioni negoziate in situazioni di prossimita
con guanto stabilito dalla contrattazione collettiva nazionale. Alla luce dell’analisi
svolta, emerge con chiarezza il ruolo giocato dal CCNL Chimico-farmaceutico
nell orientare I'azione delle parti sociali a livello aziendale non limitandosi ad indicare
le materie oggetto di negoziazione ma anche proponendo precise linee guida per il loro
sviluppo qualitativo. Primo effetto di questo sforgo ¢ immediata riconducibilita al
settore chimico-farmacentico della gran parte degli accordi aziendali analizzatz, in vir-
11 dell'indiscutibile influenza della contrattazione nagionale di categoria sui loro con-
tenuts, in primis, in tema di relazioni industriali e welfare aziendale. Oltre alla re-
tribuzione, sono queste peraltro le materie pin trattate dalla contrattazione aziendale
del settore.

Con riferimento alle relazioni industrials, la valorizzazione di un dialogo conti-
nno tra le parti e della ricerca di soluzioni condivise espressa dal CCINL si riflette, a
livello aziendale, in premesse agli accordi che elevano I'approccio collaborativo a ele-

() Si ringraziano per il contributo alla redazione di questo capitolo Daniele Bailo,
Grazia Mazze e Livia Raffaglio, rappresentanti di Uiltec-Uil.
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mento determinante per il conseguimento di obiettivi di produttivita e in procedure di
informazione e consultazione debitamente definite e cadenzate. Sedi privilegiate per
Lanalisi conginnta di una molteplicita di materie sono, in linea con quanto disposto a
livello nazionale, ['Osservatorio agiendale e il Comitato per lo scenario economico
aziendale. Relativamente al welfare, la sua concettualizzazione non ¢ lasciata ai sin-
goli datori di lavoro e alle loro diverse interpretazioni dei vantaggi offerti dalla legge di
bilancio, ma ¢ affrontata dalle parti sociali a livello nazionale, che la riconducono
all’ambito della responsabilita sociale d'impresa. Stando all'articolo 58 del CCNL,
inoltre, le inigiative di welfare non devono semplicemente dare risposta alle esigenze dei
lavoratori e dei loro famigliari ma essere riconducibili a question: di rilevanza sociale e
collettiva. Da questo impianto, discende una contrattazione aziendale che prova a re-
cepire le tante sollecitazioni delle parti nazionalz, ma che non sempre riesce ad esplici-
tare quella dimensione collettiva e sociale sopra richiamata. Al contrario, sono moltis-
sime le intese che offrono opportunita di individualizzazione del welfare aziendale, non
solo nella scelta degli importi da destinare, ma anche nella selezione delle prestazioni
da utilizzare, all'interno della vasta gamma offerta dalle piattaforme disponibili. Sen-
za voler escludere nna valenza relagionale e collettiva pur nell’ambito di una modalita
personalizzata di fruiione del welfare, impressione é che ['offerta di somme e crediti
in flexible benefits zenda a rispondere, nella maggior parte dei cast, a una logica
redistributiva pin che sociale od organizzativa. A fare da contraltare a questa sitna-
ione, intervengono pero le numerose disposizioni che riguardano adesione ai fondi
mutnalistici di sanita e previdenza complementare di settore, lo sviluppo di iniziative
di formazione continua e le disposizioni relative alla conciliazione vita-lavoro. Si trat-
ta di misure che pin si avvicinano alle dimensioni collettive e sociali enfatizzate dal
CCNL.

17 legame virtnoso tra contrattazione nazionale e aziendale passa quindi da con-
tinui processi di scambio e influenza tra i due livells, laddove il secondo riflette i pro-
Sfondi cambiamenti che stanno interessando le imprese del settore (diversi sono gli ac-
cordi analizzati che gestiscono importanti impatti occupazionali e organiziativi dati
dalle spinte all'innovazione tecnologica e alla sostenibilita ambientale) e il primo ela-
bora gli stimoli ricevuti per delineare una cornice normativa che lascia spagio e offre
supporto alla creativita delle parti in sede aziendale. Benché il processo sia tutt'altro
che compinto (soprattutto se si gnardano aleune linee di indirizzo nazionali in tema di
welfare, formazione e sicureza ancora non pienamente colte dalla contrattazione
aziendale), il settore chimico-farmacentico sembra dare traccia di questa tendenza e
dinamicita.
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1. Introduzione

L’obiettivo di questo contributo ¢ analizzare i contenuti e le tendenze
della contrattazione collettiva aziendale nel settore chimico-farmaceutico.
Per farlo, abbiamo scelto di concentrarci sulla contrattazione collettiva
delle aziende che applicano il contratto collettivo nazionale di lavoro sot-
toscritto da Federchimica e Farmindustria da un lato, e da Filctem-Cgil,
Femca-Cisl e Uiltec-Uil dall’altro, in quanto, stando ai dati forniti
dall’archivio congiunto Cnel-Inps, ¢ questo il sistema di relazioni indu-
striali di settore comparativamente piu rappresentativo rispetto ai nume-
rosi altri pure presenti nel settore (il Cnel certifica la presenza di ben 35
CCNL vigenti alla data del 21 gennaio 2020 per i Chimico-
farmaceutico). Oltre a ripercorrere i principali pilastri tematici del CCNL,
che forniscono la cornice normativa entro la quale si sviluppa la contrat-
tazione nelle singole realta produttive, analizzeremo un insieme di 170
accordi aziendali sottoscritti tra il 2016 e il 2019, che ¢ stato possibile re-
cuperare grazie alla preziosa collaborazione dell’organizzazione sindacale
Uiltec-Uil. I’analisi dei contratti aziendali vertera, in particolare, sui rela-
tivi contenuti obbligatori e normativi, nonché sulla valutazione del gra-
do/tipo di coordinamento delle previsioni negoziate in situazioni di
prossimita con quanto stabilito dalla contrattazione collettiva nazionale.

2. I pilastri del CCNL Chimico-farmaceutico e gli ambiti di inter-
vento per la contrattazione aziendale

II CCNL del settore chimico-farmaceutico, firmato dalle federazioni
sindacali Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil, e dalle associazioni dato-
riali affiliate a Confindustria, Federchimica e Farmindustria, coinvolge
oltre 176.000 lavoratori, impiegati in piu di 2.700 imprese. L’ultimo rin-
novo ¢ stato sottoscritto il 19 giugno 2018 ed ¢ in vigore dal 1° gennaio
2019 con scadenza fissata al 30 giugno 2022. Questo accordo copre, nel-
lo specifico, gli addetti all'industria chimica, chimico-farmaceutica, delle
fibre chimiche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL.

La contrattazione di secondo livello ¢ promossa e in gran parte indi-
rizzata dal CCNIL,, che all’articolo 47 individua sia temi su cui il contratto
aziendale ha “necessita” di intervenire che ambiti su cui questo ha “op-
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portunita” di agire. Nel primo caso, si annoverano la costituzione di Os-
servatori aziendali, la realizzazione di accordi per la sicurezza dei lavora-
tori, la definizione di schemi retributivi variabili (il c.d. premio di parteci-
pazione) e di alcune ipotesi di flessibilita oraria e organizzativa. Nel se-
condo caso, si elencano la costituzione di Comitati congiunti sullo scena-
rio economico aziendale, la realizzazione di iniziative di responsabilita
sociale d’impresa, la predisposizione di strumenti di sostegno al reddito e
all’occupazione e l'individuazione di modalita di utilizzo del conto ore e
di ulteriori ipotesi di attivita stagionali. E altresi contemplata la possibilita
che la contrattazione aziendale valorizzi e incentivi I'esperienza, la poliva-
lenza e la polifunzionalita del personale.

Infine, in linea con gli ultimi accordi interconfederali, il CCNL con-
sente alla contrattazione aziendale di realizzare intese modificative delle
regolamentazioni stabilite a livello nazionale, allo scopo di migliorare la
competitivita dell'impresa e la sua occupazione in situazioni di congiun-
tura particolari. Per agevolare una corretta applicazione della facolta di
deroga, le parti firmatarie si impegnano a definire specifiche linee guida
sui temi della prestazione lavorativa, degli orari e dell’organizzazione del
lavoro. Non sono in ogni caso ammesse deroghe ai minimi contrattuali,
salvo casi eccezionali per agevolare lo sviluppo dell’occupazione giovani-
le, e non possono essere concluse intese di durata non temporanea, se
non relativamente agli istituti del conto ore e della trasferta.

Di seguito, si riportano i principali temi su cui insiste il CCNL, orien-
tando il ruolo della contrattazione aziendale.

Relazioni industriali

II CCNL del settore chimico-farmaceutico ¢ noto per la centralita e
I'importanza di relazioni industriali partecipative, improntate a un dialogo
continuo tra le parti, al confronto e alla ricerca di soluzioni condivise.
L’ultimo rinnovo, oltre a ribadire questo spirito collaborativo, sottolinea
la necessita di sviluppare le competenze degli attori negoziali, di migliora-
re la conoscenza e I'applicazione del CCNL e di realizzare la semplifica-
zione e il miglioramento del testo del CCNL anche con I'utilizzo di
strumenti digitali.

Allo scopo di promuovere relazioni industriali piu partecipative,
svolgono un ruolo importante gli Osservatori, sia a livello nazionale
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(nell’ambito del quale, I’Osservatorio settoriale ¢ stato recentemente arti-
colato nelle sezioni su salute, sicurezza e ambiente, mercato del lavoro,
ricerca e PMI ed ¢ stato introdotto ’Osservatorio farmaceutico per la va-
lutazione delle specificita del comparto) che aziendale. Rispetto a
quest’ultima sede, il CCNL introduce all’articolo 46 I'obbligo, per le im-
prese con almeno 50 dipendenti, di costituire un Osservatorio aziendale.
Si tratta di un organismo non negoziale, concepito come luogo di infor-
mazione e consultazione tra le parti in merito all’andamento economico e
occupazionale dell'impresa, ai cambiamenti organizzativi, agli effetti sulla
forza lavoro dell'introduzione di nuove tecnologie e ristrutturazioni, alla
realizzazione di iniziative per favorire la conciliazione dei tempi vita-
lavoro, programmi di flessibilita organizzativa e formazione. Sempre
agendo sull’articolo 46, si prevede che nelle imprese dove sia gia stato
costituito ’Osservatorio aziendale, sia possibile istituire anche il Comita-
to per lo scenario economico aziendale, di natura non negoziale e com-
posto dai vertici dell’azienda, dalle organizzazioni sindacali stipulanti il
CCNL e dalle rappresentanze dei lavoratori. Tra le possibili funzioni del
Comitato vi sono I'analisi e la comprensione della strategia e degli obiet-
tivi aziendali, la verifica della realizzazione delle scelte legate alle strategie
dell’azienda e l'informazione sui risultati delle riunioni del Comitato
aziendale europeo.

Responsabilita sociale d'impresa

II CCNL Chimico-farmaceutico dedica una serie di disposizioni alla
c.d. responsabilita sociale d’impresa, che comprende 1 temi del welfare e
della conciliazione vita-lavoro, della salute, sicutezza e ambiente, del
mercato del lavoro e dellinvecchiamento attivo. In particolare,
all’articolo 58 ¢ prevista la possibilita per le rappresentanze dei lavoratori
e i responsabili aziendali di sottoscrivere un vero e proprio Patto di respon-
sabilita sociale, con cui formalizzare I'impegno a comportamenti social-
mente responsabili, definire iniziative idonee e avviare indagini conosci-
tive soprattutto in merito alle questioni di genere e alla convivenza di di-
verse generazioni al lavoro. Per orientare, ma senza invadere, Iazione
delle parti a livello aziendale, il CCNL fornisce altresi preziose linee guida
sul seguenti ambiti: la conciliazione vita-lavoro (ad esempio, attraverso la
conversione del premio di partecipazione in permessi, 'introduzione di
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soluzioni di flessibilita oraria e I'offerta di servizi), la gestione della disabi-
lita al lavoro (anche grazie alla costituzione di Osservatori di approfon-
dimento sul tema e leliminazione delle barriere architettoniche), il ri-
cambio generazionale (con percorsi di uscita graduale, affiancamento e
tutoraggio, come il c.d. Progetto Ponte), il sostegno al potere d’acquisto e al
reddito (anche attraverso la costituzione di un fondo bilaterale aziendale
che possa integrare il reddito dei lavoratori nei momenti di difficolta),
I'occupabilita e lo sviluppo delle competenze, la gestione dei mercati in-
terni del lavoro, le pari opportunita, 'inclusione e il rispetto delle diversi-
ta di genere, la tutela sanitaria e previdenziale (anche al fine di potenziare
1 fondi contrattuali di settore, Fonchim e Faschim, e prevedendo la pos-
sibilita di iscrizione per tutti i lavoratori dell'impresa, previo consenso
volontario), la sicurezza, lo sviluppo sostenibile e 'ambiente (con uno
sguardo al rispetto delle norme nelle societa appaltatrici), e il sostegno
allo studio.

[ultimo rinnovo tichiama, infine, il fondo bilaterale di solidarieta
TRIS (tutele, riqualificazione, innovazione, sostegno), previsto dall’avviso
comune 14 febbraio 2018 e inteso come un importante strumento di re-
sponsabilita sociale nell’ambito del confronto sulle esigenze di innova-
zione organizzativa a livello aziendale.

Salute, sicurezza e ambiente

Nel settore ¢ costante I'impegno nella ricerca di soluzioni innovative
tese al miglioramento continuo attraverso il confronto con tutti i soggetti
protagonisti: il rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, salute e am-
biente (RLSSA), cui sono destinati moduli formativi annuali che verran-
no altresi registrati e certificati; la RSU; 1 lavoratori, cui ¢ dedicato un
programma di sensibilizzazione anche attraverso I'impiego di strumenti
multimediali; il datore di lavoro e i suoi delegati; il medico competente; e
il responsabile del servizio prevenzione e protezione (RSPP). Nell'ottica
di garantire alti standard di salute e sicurezza e un maggiore coordina-
mento, deve essere letto I'articolo 65 A, che prevede, nei siti produttivi
caratterizzati dalla presenza di piu aziende, la costituzione di un coordi-
namento tra i RLSSA aziendali per la condivisione delle buone pratiche
portate avanti dalle singole imprese. L’articolo 66, invece, illustra le mo-
dalita di gestione della salute e sicurezza e della tutela ambientale a livello
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aziendale, in particolare, attraverso: 'adesione delle aziende, su base vo-
lontaria, al programma dell’industria chimica mondiale Responsible Care
per la promozione di comportamenti sostenibili; una gestione efficiente
della riunione periodica di prevenzione e protezione dei rischi (ex articolo
35, decreto legislativo n. 81,/2008); un’attenta valutazione e selezione del-
le societa appaltatrici; la registrazione e analisi dei quasi incidenti; il moni-
toraggio degli ambienti di lavoro e la registrazione delle rilevazioni perio-
diche sugli agenti ambientali fisici, chimici e biologici. Infine, 'articolo 67
prevede la realizzazione di un accordo a livello aziendale relativo alla si-
curezza dei lavoratori e alla salvaguardia degli impianti, in merito al quale
vengono fornite linee guida che sottolineano la necessita di garantire de-
gli alti livelli di sicurezza anche durante periodi di sciopero e indicano
modalita per la gestione e risoluzione dei contenziosi.

Valorizzazione della professionalita

La centralita della formazione professionale per la valorizzazione del-
le risorse umane, il miglioramento della loro occupabilita e la gestione
delle trasformazioni tecnologiche e organizzative, ¢ chiaramente ribadita
all’articolo 63, che definisce, a livello nazionale, le funzioni
dell’organismo bilaterale contrattuale per la formazione e, a livello azien-
dale, i contenuti del patto formativo che le imprese forniscono ai dipen-
denti a tempo indeterminato e, nelle imprese con oltre 50 lavoratori, il
ruolo del delegato alla formazione, scelto tra i membri della RSU.
L’articolo 64 mostra, invece, il modulo di attestazione dell’attivita forma-
tiva erogata, da rilasciare al singolo lavoratore all’atto di cessazione del
rapporto di lavoro. Infine, come gia accennato, la valorizzazione
dell’esperienza, polivalenza e polifunzionalita dei lavoratori rientra
nell’ambito della responsabilita sociale d’impresa e in particolare,
all’articolo 47 D, si prevede che la contrattazione aziendale possa valo-
rizzare nuove configurazioni organizzative, anche al fine di favorire la
convivenza generazionale e la continuita lavorativa, attraverso:
I'individuazione di nuove figure e contenuti professionali con adeguato
percorso formativo, il riconoscimento economico in ragione della pro-
fessionalita, la predisposizione di opportunita di mobilita interna, la defi-
nizione di progetti formativi funzionali all'innovazione e all’occupabilita.
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Premio di partecipazione

L’articolo 48 del CCNL ¢ dedicato alla retribuzione variabile, indicata
con il termine “premio di partecipazione” proprio per sottolineare le lo-
giche di coinvolgimento e collaborazione che devono ispirarne la defini-
zione da parte della contrattazione di secondo livello. Nello specifico, il
premio ha struttura variabile in relazione ad obiettivi di produttivita e
performance ed ¢ negoziato, in ogni unita produttiva, dalla direzione
aziendale e la RSU, con l'eventuale assistenza delle strutture imprendito-
riali territoriali e sindacali firmatarie del CCNL. Alcune linee guida sono
fornite per orientare la costruzione del premio da parte della contratta-
zione di secondo livello. In particolare, si richiama I’adozione, a livello
aziendale, di un metodo partecipativo, fondato sui criteri della trasparen-
za nella valutazione delle condizioni specifiche dell’'impresa, condivisione
dei programmi e obiettivi, chiarezza nei rispettivi ruoli e credibilita reci-
proca. Inoltre, vengono suggeriti parametri di riferimento utili per misu-
rare la produttivita e efficienza, ’'andamento economico e lo sviluppo
della cultura della sicurezza. Oltre a stabilire la durata triennale della con-
trattazione economica, si apre all’opportunita di variazioni dei program-
mi e obiettivi nel periodo di vigenza, che devono essere valutate e realiz-
zate di concerto tra le parti. La natura collettiva del premio non impedi-
sce comunque che le cifre da erogare vengano differenziate all’interno
delle singole realta produttive, per realizzare una migliore equita distribu-
tiva. Quote del premio di partecipazione possono poi essere destinate ai
fondi di previdenza complementare e assistenza sanitaria integrativa di
settore, nonché convertite in permessi e riduzioni di orario.

Nelle aziende in cui non vi sia la contrattazione del premio di parte-
cipazione, I'azienda potra disporre un premio annuale variabile, caratte-
rizzato da maggiore semplicita applicativa per come definito all’articolo
49, o semplicemente erogare I’elemento perequativo di cui all’articolo 50.

3. La contrattazione aziendale nel settore
Dopo aver ripercorso i pilastri del CCNL Chimico-farmaceutico,

questo paragrafo illustrera i contenuti della contrattazione aziendale di
settore lungo i suoi principali filoni tematici. Per I'analisi della contratta-
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zione aziendale sono stati raccolti 170 accordi sottoscritti tra il 2016 e il
2019, anche se la maggioranza di questi si concentrano negli ultimi 2 an-
ni. La distribuzione geografica dell'insieme ¢ piuttosto eterogenea su tut-
to il territorio nazionale, con una leggera prevalenza delle regioni setten-
trionali (sono 83 gli accordi raggiunti in queste zone) e picchi riscontrabi-
li nelle Province di Milano e Roma. I 13% dei contratti riguarda invece
realta localizzate su tutta la penisola e per questo sottoscritte anche dalle
organizzazioni sindacali nazionali di settore.

Con riferimento ai temi oggetto di contrattazione, gli accordi analiz-
zati trattano principalmente la retribuzione (e in particolare il premio di
partecipazione), il welfare (comprendente anche misure di conciliazione
vita-lavoro e pari opportunita) e le relazioni industriali. Seguono, ma con
uno scarto di oltre 20 punti percentuali, i temi dell’organizzazione e
dell’orario di lavoro, dell'inquadramento e dello sviluppo professionale, e
della tutela ambientale e della salute e sicurezza dei lavoratori.
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Grafico 1 — Contratti collettivi per tipologia di materie trattate (%)
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3.1. Sistemi di relazioni industriali, contrattazione collettiva e
partecipazione
Premesse agli accords

Nella parte introduttiva degli accordi aziendali si ritrovano spesso le
finalita per le quali le parti intendono concludere I'intesa o, piu in genera-
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le, la descrizione del contesto nel quale si inserisce la sottoscrizione della
stessa.

Generalmente le parti fanno riferimento a esigenze di miglioramento
o salvaguardia della produttivita aziendale, talvolta a seguito di mutamen-
ti a livello organizzativo e di business (Adare Pharmaceuticals), oppure in
ragione di possibili nuovi orientamenti strategici a livello politico (Mena-
rini). In molti casi, la volonta di coltivare in azienda relazioni industriali
partecipative e il dialogo tra le parti, esplicitata in diverse intese, ¢ fun-
zionale proprio al raggiungimento di questi obiettivi di produttivita ed
efficienza (Abbvie, Celanese, Novo Nordisk). Non a caso il premio di
partecipazione ¢ letto come un’importante opportunita di coniugare il
perseguimento di obiettivi di performance aziendali con un maggiore
coinvolgimento dei lavoratori (CFS Europe, Ecolab Holding Ttaly). E in-
vece la necessita di rispondere a determinate commesse e salvaguardare
I'operativita aziendale, a giustificare molti degli accordi in deroga alla di-
sciplina sui contratti a termine, come recentemente modificata dal decre-
to-legge n. 87/2018, convertito con modificazioni dalla legge n. 96/2018
(Mapei).

Anche P'obiettivo di una migliore conciliazione dei tempi di vita e la-
voro ¢ spesso citato nelle premesse agli accordi, soprattutto laddove si
introducono forme di flessibilita organizzativa idonee a soddisfare tanto
maggiori standard di produttivita quanto le esigenze dei lavoratori (Ab-
bvie, Duracell, BMS). Di interesse sono anche quelle, seppur rare, intese
che, attraverso percorsi di riqualificazione professionale, si propongono
di perseguire sia obiettivi interni che esterni alla realta produttiva, come
la garanzia dell’occupabilita dei lavoratori sul mercato (Unilever). Non di
rado le parti affermano la necessita di mantenere la qualita dei propri
prodotti come mezzo per accrescere la competitivita dell’azienda sul pia-
no internazionale (Haupt Pharma). Inoltre, non mancano intese finalizza-
te alla tutela della salute e sicurezza dei lavoratori nonché alla sostenibilita
ambientale (Eni); negli stabilimenti dell’industria chimica, gli obiettivi del
pieno utilizzo degli impianti e della salvaguardia degli standard di sicu-
rezza determinano una particolare articolazione organizzativa e oraria
(Arkema).

Sono pochi ma di rilievo 1 contratti aziendali che spiegano
attivazione di alcune misure organizzative e di sviluppo professionale
(con conseguenti modifiche ai livelli di inquadramento) con l'avvio di
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programmi specifici di innovazione e trasformazione di tipo tecnologico
e digitale, accompagnati da attente procedure di informazione e consul-
tazione dei lavoratori (Air Liquide, Unilever). La sostenibilita del modello
di sviluppo aziendale, declinata sia in senso ambientale che sociale, costi-
tuisce invece il riferimento concettuale dietro al corposo integrativo FIS.
Infine, alcune premesse consentono di inquadrare il rinnovo della
contrattazione aziendale all'interno del piu ampio scenario economico
italiano di stagnazione o crescita ridotta (Grunenthal Italia, Momentive).

3.1.1. Struttura, efficacia ed esigibilita della contrattazione col-
lettiva

Articolazione delle sedi di interlocuzione

La maggior parte degli accordi analizzati sono sottoscritti a livello
aziendale e sono quindi applicati in tutte le unita produttive sul territorio
nazionale. In questi casi, le parti sono rappresentate dalla direzione
aziendale e dalla RSU. I componenti della RSU possono essere assistiti
dalle organizzazioni sindacali territoriali o nazionali (Alcantara, CFS Eu-
rope, Ecolab Holding Italy) oppure, in virtu del ruolo loro riconosciuto
dagli ultimi accordi interconfederali, negoziare in autonomia (Acomon,
Italfarmaco, BMS).

Sovente ¢ comunque possibile rilevare accordi sottoscritti a livello di
stabilimento, che, fermo restando il quadro regolatorio condiviso a livello
centrale aziendale, disciplinano elementi organizzativi specifici (Mapei,
Olon, PPG Industries) oppure lo stesso premio di partecipazione (Key
Safety Systems, Pfizer, Yara). Altri accordi, invece, si riferiscono ad una
dimensione di gruppo riguardando diverse realta aziendali (Air Liquide,
Bayer, Eni). In questi casi, ¢ possibile che la parte sindacale sia rappre-
sentata esclusivamente delle organizzazioni sindacali territoriali e nazio-
nali (Colgate-Palmolive, Eni) oppure che a queste si affianchino le RSU
delle varie societa e/o il loro coordinamento nazionale. All'interno dei
contratti integrativi di gruppo, le parti possono procedere anche ad un
riparto di competenze tra i diversi livelli di interlocuzione, rimandando
alle sedi aziendali e di stabilimento la definizione delle tematiche di speci-
fica applicazione locale (Menarini, Bracco, Celanese).
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Merita una menzione, infine, ’'accordo di partenariato territoriale per
I'inclusione lavorativa delle persone affette da sclerosi multipla, sotto-
scritto da Merck Serono per la sede romana dell’azienda, insieme alle or-
ganizzazioni sindacali territoriali, a Unindustria Roma, alla Fondazione
ASPHI Onlus e all’Associazione italiana sclerosi multipla (AISM). Si trat-
ta di un’intesa che, pur valevole per un solo sito aziendale, vede la parte-
cipazione di attori esterni alla realta produttiva (e peraltro tradizional-
mente estranei alle dinamiche di relazioni industriali), ma operanti nel
territorio di riferimento e funzionali al miglioramento delle politiche
aziendali di disability management.

Clansole di tregua sindacale e procedure di raffreddamento

Nelle disposizioni finali, ¢ talvolta esplicitato che con la sottoscrizio-
ne dell’intesa, si esaurisce del tutto la fase di contrattazione collettiva di
secondo livello (BMS, Key Safety Systems, Menarini, SIR Industriale).
Conseguentemente, ¢ possibile che le parti si impegnino espressamente a
non presentare alcun tipo di rivendicazione collettiva di carattere norma-
tivo ed economico durante il periodo di validita dell’accordo (Huve-
pharma, Farmaka, Novo Nordisk). Risultano, invece, totalmente assenti
le procedure di raffreddamento volte a gestire possibili controversie tra le
parti.

Durata dei contratti e procedure di rinnovo

LLa durata degli accordi varia generalmente da uno a 4 anni. In rari ca-
si, spesso in ragione di disposizioni di carattere sperimentale, si riscon-
trano intese di durata inferiore all’anno (Arkema, Abbvie). In virty, inve-
ce, di modifiche di tipo organizzativo, i contratti possono essere sotto-
scritti anche a tempo indeterminato, fatta salva comunque la possibilita
di disdetta con qualche mese di anticipo (Roche). Pur esplicitando il pe-
riodo di vigenza dell'intesa, le parti possono prevedere anche clausole di
ultrattivita, che rendono valido il testo contrattuale fino alla sottoscrizio-
ne di una nuova intesa: in tutti questi casi, ¢ comunque possibile per una
delle parti recedere dall’accordo, presentando formale richiesta in tempi
stabiliti (Celanese, Protec, Oikos). In alcuni casi ¢ altresi stabilito il perio-
do nel quale convocare un nuovo incontro per procedere al rinnovo
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dell’accordo (Zoetis Manufacturing Italia, CSI, Zambon).

Infine, in tutte quelle intese dal carattere sperimentale e che introdu-
cono novita organizzative o un nuovo sistema di retribuzione variabile,
sono concordate procedure di monitoraggio iz itinere, volte a verificare
I'andamento dell’accordo e a rivedere alcune disposizioni, qualora inter-
vengano modifiche al quadro normativo o cambiamenti relativi alla si-
tuazione economica aziendale (Italfarmaco, Mapei, Versalis, Vinavil,
Johnson & Johnson Medical, Takeda).

3.1.2. Relazioni industriali e partecipazione
Procedure e diritti di informazione, consultazione e partecipazione

In merito alle procedure di informazione e consultazione, gli accordi
si mostrano attenti a mantenere vivo il rapporto con le rappresentanze
dei lavoratori. Solitamente, le parti prevedono incontri su tematiche co-
me 'andamento economico e occupazionale aziendale (Esseti Farmaceu-
tici), la politica di investimenti volta ad un maggiore competitivita (Gi-
lead, Fater) e 1 programmi in ambito di sicurezza e formazione (Portove-
sme). Altri temi possono riguardare la vision comune di business azienda-
le (Abbvie), I'andamento della produttivita e le potenziali modifiche del
sistema produttivo (Huvepharma, Esseti, FIS), lo sviluppo dei program-
mi di salubrita ambientale e di welfare (IVM Chemicals, Recordati). In
alcuni casi si rilevano sistemi di relazioni industriali capaci di abbracciare
tutti i temi sopra esposti (Celanese).

Alcuni accordi, nell'introdurre uno specifico istituto, come ad esem-
pio il premio di partecipazione, stabiliscono anche una procedura di valu-
tazione, analisi e monitoraggio ad esso riservata (Bilcare, CSI, Farmaka).
All'interno delle c.d. clausole di salvaguardia relative al sistema premiale,
le parti possono prevedere ulteriori incontri per verificare la sostenibilita
del modello alla luce dei possibili cambiamenti nelle condizioni economi-
che dell’azienda (Radici Chimica, Roche, Akzo Coatings, Basf). Un ap-
proccio simile si riscontra nei casi in cui vengono apportate modifiche
organizzative, come I'introduzione del lavoro agile (nei contratti Avio,
Eni, Novartis) e di programmi per la salute dei dipendenti (Eni), o quan-
do intervengono situazioni transitorie come i periodi di fermata (Versa-
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lis). L’intento delle parti ¢ di affrontare queste circostanze in maniera
partecipata e condivisa.

Non mancano casi in cui si riscontra un rimando generico al valore
rappresentato da un sistema di relazioni industriali finalizzato a cogliere e
coniugare le esigenze aziendali e dei lavoratori, senza pero delineare al-
cuna specifica procedura di informazione, consultazione o partecipazio-
ne (Alfasigma, Akzo Chemicals, Italmatch).

Nella maggior parte delle intese analizzate, le procedure di informa-
zione e consultazione si svolgono in modalita sequenziale, per cui
all'informazione della rappresentanza dei lavoratori fa seguito una valu-
tazione comune delle tematiche. In pochi casi (Ursa, Oikos), I'azienda si
impegna esclusivamente a condividere le informazioni (es. aspetti essen-
ziali del bilancio aziendale, parametri del premio di partecipazione, for-
mazione, inquadramento), senza prevedere una consultazione delle rap-
presentanze a riguardo.

La cadenza degli incontri ¢, in base alle circostanze e agli argomenti
trattati, annuale, semestrale o trimestrale. Nei primi due casi, generalmen-
te, le parti si incontrano per analizzare insieme la situazione economica
dellimpresa e la sua evoluzione; nel terzo caso, invece, si tratta di incon-
tri volti a monitorare particolari aspetti, spesso connessi ad esigenze con-
crete del singolo stabilimento.

Commissioni e organismi paritetici agiendali

La dove le parti abbiano gia previsto uno strutturato sistema di rela-
zioni industriali ¢ frequente ritrovare un rimando specifico all’articolo 46
del CCNL Chimico-farmaceutico. Tale norma, come gia ricordato, pre-
vede listituzione di un Osservatorio aziendale nelle imprese con almeno
50 lavoratori, in attuazione del decreto legislativo n. 25/2007, al fine di
creare una piattaforma non negoziale in cui rappresentanti dei lavoratori
e azienda si confrontano sull’andamento economico e occupazionale
dellimpresa, sulle decisioni suscettibili di comportare cambiamenti rile-
vanti all’organizzazione del lavoro, sulla realizzazione di iniziative per fa-
vorire la conciliazione dei tempi vita-lavoro e sull'implementazione di in-
novazioni tecnologiche e programmi di flessibilita organizzativa.

L’istituzione di tali Osservatori ¢ prevista da alcuni contratti (Gilead,
LyondellBasell, Procter & Gamble, Recordati) quale sede per
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I'informazione e la consultazione su svariate tematiche, come ’analisi dei
risultati aziendali a livello di corporate e business, le iniziative strategiche
dell’azienda, 'andamento occupazionale, la composizione di genere e
anagrafica delle risorse, 1 progetti volti a gestire I'invecchiamento delle
risorse e a favorire la formazione del personale.

Generalmente, laddove ¢ prevista listituzione dell’Osservatorio
aziendale non si trovano altri organismi paritetici. Fa eccezione il contrat-
to Menarini, che prevede piu sedi di confronto paritetico con funzioni
diversificate. In alcuni casi (Sasol Italy) I’Osservatorio aziendale ¢ affian-
cato da un Comitato per lo scenario economico, anch’esso previsto
dall’articolo 46 del CCNL e composto dai vertici aziendali, dai rappresen-
tanti delle organizzazioni sindacali stipulanti il CCNL e dalle rappresen-
tanze sindacali a livello aziendale, con il compito di verificare
I'orientamento strategico, individuare nuovi modelli di partecipazione e
nuove forme di welfare. In questi casi, puo essere altresi introdotto un
Osservatorio di sito quale organo non negoziale convocato con cadenza
quadrimestrale alla presenza delle segreterie territoriali delle organizza-
zioni sindacali firmatarie, allo scopo di affrontare tematiche relative
all’'andamento del sito nonché per T'illustrazione, I'approfondimento e
I'andamento degli obiettivi connessi al premio di partecipazione.

Infine, alcune Commissioni paritetiche istituite dalla contrattazione
aziendale sono finalizzate al monitoraggio di sperimentazioni organizza-
tive (Johnson & Johnson Medical) come, ad esempio, forme di banca
delle ore solidale e di flessibilita oraria o smart working. In questi casi, le
Commissioni hanno il ruolo di analizzare I'implementazione delle misure
organizzative, segnalando eventualmente la necessita di modifiche o mi-
glioramenti.

Coinvolgimento paritetico dei lavoratori all’organizzazione del lavoro

Poco diffuse sono, invece, pratiche di coinvolgimento paritetico dei
lavoratori, come descritte dal decreto interministeriale 25 marzo 2016 e
successivamente dettagliate dall’Agenzia delle entrate nelle circolari n.
28/E/2016 e n. 5/E/2018. Esempi in questo senso si riscontrano negli
accordi Bilcare Research, Hydrochem e Sasol Italy, dove si definiscono le
modalita specifiche attraverso le quali affrontare, in maniera paritetica, le
materie preventivamente individuate, spesso attinenti alla sicurezza e



PARTE II, SEZIONE II — SETTORE CHIMICO-FARMACEUTICO 223

all’organizzazione del lavoro. Di particolare interesse ¢ I'accordo Bilcare
Research, nel quale le parti si impegnano a delineare, all’interno di un
«gruppo misto iniziale di progetto», un vero e proprio piano di innova-
zione per poi sottoporlo alla sottoscrizione della direzione aziendale e
della RSU. L’obiettivo ¢ quello di raggiungere una modalita di coinvolgi-
mento paritetico dei lavoratori che non sia limitata ad azioni di consulta-
zione e formazione ma che sia strutturale e consenta un effettivo inter-
vento dei lavoratori, con posizione sostanzialmente paragonabile a quella
dei responsabili aziendali. A questo fine, si prevede: la costituzione di
gruppi di lavoro, composti da un numero uguale di lavoratori e respon-
sabili aziendali; la verbalizzazione del contenuto degli incontri in appositi
report da stilare secondo un formato appropriato; I'individuazione pre-
ventiva delle tematiche da gestire con il metodo partecipativo, afferenti al
miglioramento degli standard di sicurezza, al superamento delle difficolta
tecniche e alle migliorie di processi organizzativi (in particolare, attraver-
so al sistema 58 nell’ambito della Lean Production), nonché, in prospet-
tiva, agli sviluppi riconducibili all’Industry 4.0.

Diritti e prerogative sindacali

In questo ambito, non si registrano elementi di particolare novita.
Negli accordi che istituiscono forme di swart working, le parti chiariscono
che 1 lavoratori impiegati in questo regime organizzativo godono degli
stessi diritti sindacali dei lavoratori che operano continuativamente
allinterno dell’azienda (BMS). Inoltre, sono riscontrabili previsioni in
materia di permessi sindacali, diritto di assemblea e diritto di affissione
(IVM). In qualche caso, le parti si fanno carico della formazione per i
componenti della RSU. Nell’accordo FIS, in particolare, la formazione si
struttura in un incontro annuale su argomenti economici, tecnici e orga-
nizzativi proposti dall’azienda; un modulo di 8 ore dedicato
all’approfondimento di materie attinenti alle relazioni industriali e al rap-
porto di lavoro, indicate dalla stessa RSU; corsi di cultura delle relazioni
industriali, organizzati dalle parti stipulanti il CCNL di settore (Basf).
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3.2. Welfare, conciliazione e pari opportunita

La materia del welfare aziendale ¢ altamente sviluppata nella contrat-
tazione aziendale del settore chimico-farmaceutico. Ad incidere su que-
sto sviluppo ¢ sicuramente I’attenzione data al tema dallo stesso CCNL,
che colloca il welfare aziendale nel pit vasto ambito della responsabilita
sociale d’impresa e ne enfatizza il contributo al soddisfacimento delle
esigenze dei lavoratori e dei loro famigliari, alla crescita e al successo
dellimpresa, nonché alla migliore integrazione tra lattivita dell'impresa e
le comunita e istituzioni locali.

Con riferimento alle misure specificatamente adottate dalla contratta-
zione aziendale, I'erogazione di flexible benefits e 'opportunita di conver-
sione in welfare del premio di partecipazione registrano 'incidenza mag-
giore, subito seguite da previsioni relative alla previdenza e sanita integra-
tiva, e a forme di flessibilita e conciliazione vita-lavoro (che, compren-
denti la concessione di permessi e congedi, 'opportunita di passaggio al
part-time e misure di flessibilita oraria, sono inserite nel 23% degli accor-
di analizzati).
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Grafico 2 — Incidenza di servizi e misure di welfare rispetto alla totalita degli accordi
analizzati (%)
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3.2.1. Benessere della persona e misure di sostegno al reddito
Assistenza sanitaria e previdenza complementare

All'interno del settore, ¢ molto frequente trovare forme di assistenza
sanitaria e previdenza complementare soprattutto grazie alla presenza e
operativita dei fondi contrattuali bilaterali, Faschim e Fonchim.

In merito alla previdenza complementare, diversi accordi aziendali
fanno riferimento a un aumento dei contributi, a carico dell’azienda, al
fondo Fonchim, rispetto a quanto previsto dal CCNL (Balchem, Mapeti).
Di rilievo ¢ il caso della FIS che, oltre ad aver introdotto un aumento
della quota aziendale al 2,8%, prevede la possibilita di ulteriori incrementi
in relazione all’andamento del MOL (margine operativo lordo) per addet-
to. Nella maggior parte dei casi, gli accordi indicano il versamento al
fondo come una delle destinazioni del credito welfare, sia che esso sia di-
rettamente erogato dall’azienda o che sia il risultato della conversione vo-
lontaria del premio di partecipazione (Olon, Haupt Pharma, Key Safety
System, Bilcare Research, Ecolab, Novartis). In molte intese, tra I’altro, il
fondo Fonchim ¢ indicato come il destinatario degli eventuali residui del-
le quote di welfare al termine dell’anno di assegnazione (Novartis, Gi-
lead, Roche, Rivoira, Procter & Gamble, Alcantara). In qualche accordo,
sono introdotte misure di informazione e sensibilizzazione tra i dipen-
denti sui vantaggi del fondo (Oikos, Sasol Italy).

Con riferimento all’assistenza sanitaria integrativa, nella maggior par-
te degli accordi, I'azienda si impegna a versare un contributo aggiuntivo a
favore del lavoratore e della sua famiglia (Alfasigma, PPG Industries,
IVM Chemicals, Menarini, Vinavil, Sanofi). Analogamente al Fonchim,
anche il fondo Faschim ¢ indicato come possibile destinazione del credi-
to welfare, anche nei casi in cui questo risulti dalla conversione del pre-
mio di partecipazione (Novartis, Prochimica, Ravenna Servizi).

In alcuni accordi si riscontrano ulteriori misure a sostegno della salu-
te dei lavoratori, come la messa a disposizione di esami, check-up medici
e visite sanitarie specifiche, anche attraverso convenzioni con enti terzi
(Huvepharma, Procter & Gamble, Bayer, LyodellBasell, Roche, Grunen-
thal, Delpharm), o il rimborso per le spese odontoiatriche (Italmatch
Chemicals). Di patticolare interesse ¢ iniziativa Informa@.Abbl e che,
frutto di una collaborazione tra AbbVie e un’equipe medica specializzata,



PARTE II, SEZIONE II — SETTORE CHIMICO-FARMACEUTICO 227

ha portato all’attivazione del progetto Prevenzione Salute Sport. Nell’ambito
di questo percorso, non solo i lavoratori di AbbVie vengono sottoposti a
uno screening per 'approfondimento dei parametri ematici e a una visita
medica generale, ma possono altresi scegliere un programma di preven-
zione personalizzato per eta, sesso e livello di attivita fisica.

Sostegno alla formazione e istruzione per lavoratori e figlt

Tra le iniziative a sostegno della formazione e istruzione per i lavora-
tori si rilevano il rimborso delle tasse scolastiche (Sanofi) e i contributi
per Pacquisito di libri di testo o per liscrizione a specifici corsi (Fater,
Procter & Gamble). Diversi accordi disciplinano, inoltre, I'assegnazione
di premi e borse di studio per 1 figli dei dipendenti (Basf, Euticals, Ital-
match, Sanofi), anche sotto forma di contributo per le spese scolastiche,
incluse le rette degli asili nido, delle scuole dell'infanzia e i servizi di ba-
by-sitting (BMS, Roche, Adare Pharmaceuticals).

Mobilita e trasporti

Negli accordi analizzati, comincia ad emergere il tema della mobilita,
che si traduce nell’offerta da parte del datore di lavoro, non solo delle
tradizionali autovetture aziendali (Sanofi, Alfasigma) ma anche di servizi
di trasporto collettivo dalle principali stazioni ferroviarie o metropolitane
al luogo di lavoro (Alfasigma, Delpharma) o di contributi per 'acquisto
di abbonamenti ai trasporti pubblici locali (Sanofi), anche in ottica di ri-
durre 'impatto ambientale dei percorsi casa-lavoro. Non mancano, infat-
ti, accordi (Procter & Gamble, LyondellBasell) che, in conformita con il
decreto interministeriale 27 marzo 1998, introducono la figura del c.d.
mobility manager, cioe di un responsabile della mobilita del personale con il
compito di ottimizzare gli spostamenti sistematici dei dipendenti per ri-
durre 'uso dell’auto privata e incentivare soluzioni di trasporto alternati-
vo a ridotto impatto ambientale. Nell’accordo LyondellBasell, il #zobility
manager avra anche il compito di migliorare la mobilita interna al luogo di
lavoro, organizzando un incontro annuale per discutere dell’efficacia del
trasporto collettivo all’interno del sito, della possibile riduzione del nu-
mero di auto autorizzate ad entrare e circolare nel polo chimico e
dell’incentivazione dell'impiego di biciclette.
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Flexcible benefits

L’erogazione di flexible benefits, cio¢ di un budget di spesa liberamente
destinabile dal lavoratore a un’ampia gamma di beni e servizi, ricorre in
numerosi accordi aziendali. Generalmente, la gestione dei flexible benefits
avviene attraverso piattaforme on-line, messe a disposizione dall’azienda
attraverso provider esterni (Wyeth Lederle), o per mezzo di titoli di legit-
timazione o voucher. In alcuni casi si stabilisce che il dipendente benefi-
ciario debba essere assunto a tempo indeterminato o a tempo determina-
to ma con una certa anzianita di servizio (Rivoira, Recordati); in altri casi
ancora, 'ammontare del credito di spesa ¢ variabile in base al livello di
inquadramento del dipendente (Menarini). Talvolta, I'intero credito wel-
fare o una parte di questo ¢ subordinato al raggiungimento di un deter-
minato risultato economico dell’azienda (Roche, Acs Dopfar).

A seguito dell’abolizione del premio presenza ad opera del CCNL,
numerosi accordi prevedono di destinarne le relative risorse, quando non
ricomprese all’interno del premio di partecipazione, al potenziamento del
welfare aziendale e in particolare, della quota di flexible benefits (Vinavil,
Mapei, Akzo Nobel Chemicals, Balchem). In diversi casi, ¢ possibile ac-
cedere ai flexzble benefits, non solo grazie a una erogazione diretta da parte
aziendale (Alfasigma, Akzo Nobel Chemicals, BMS, Bracco, AbbVie),
ma anche attraverso la conversione, su scelta individuale, di tutto o parte
del premio di partecipazione in welfare (Alcantara, Avio, CSI, Gilead,
Isagro). Generalmente, tale opzione ¢ incentivata attraverso un incre-
mento aziendale della quota di premio convertita (Dipharma, Carl Zeiss,
Pfizer Italia, Procter & Gamble).

Buoni acquisto e convenzioni

Rientrando in larga parte tra le possibili destinazioni dei crediti welfa-
re, 1 voucher spesa sono generalmente introdotti dalla contrattazione
aziendale nella forma di buoni carburante (FIS) o buoni acquisto spendi-
bili presso supermercati o piattaforme di e-commerce (Marbo Italia, No-
vartis).

Tra le aziende con il maggior numero di convenzioni attive o in pro-
grammazione, spicca invece Procter & Gamble, che valuta di garantire ai
propri dipendenti condizioni di miglior favore per apertura di conti cor-
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rente con alcune strutture bancatie; conferma la convenzione con una
compagnia di assicurazione per le polizze RC auto/incendio e furto, vita
e integrativa; e si adopera per offrire una percentuale di sconto ai propri
dipendenti che intendano iscriversi a corsi promossi da strutture sportive
del tetritorio.

Buoni pasto e servizi di mensa

In diversi accordi si trovano riferimenti ai buoni pasto (Acs Dopfar,
Riva & Mariani). Il valore del buono pasto varia da 6 a 7,5 euro ed ¢ ma-
turabile con una prestazione lavorativa giornaliera di almeno 4 ore. Per
quanto riguarda il servizio mensa, questo ¢ garantito dall’azienda, gene-
ralmente anche grazie a un contributo economico da parte dei lavoratori
(Balchem, Sanofi). Alcune problematiche emergono nel caso dei lavora-
tori turnisti al di fuori dell’orario di attivita del servizio mensa. A questi
lavoratori, ad esempio, 'accordo Balchem concede la possibilita di utiliz-
zare un distributore automatico di pasti. In base all’accordo LyondellBa-
sell, invece, spetta alla c.d. Commissione mensa il compito di mappare i
gestori che possono effettuare la somministrazione dei pasti per il 1° e il
2° turno, individuare soluzioni organizzative che permettano la consegna
dei pasti nei punti di ristoro gia esistenti e trovare soluzioni di gestione
per il personale turnista impiegato in specifici periodi (ad esempio, du-
rante le fermate programmate). In questo contesto, laddove la Commis-
sione mensa non riuscisse ad individuatre soluzioni idonee, viene confer-
mata per i lavoratori la possibilita di scegliere tra il buono pasto e il servi-
zio mensa per il 1° e il 2° turno. In Adare Pharmaceuticals, viene erogata
un’indennita sostitutiva nei casi di prestazione lavorativa svolta in giorna-
te od orari in cui non ¢ disponibile il servizio mensa.

Polizze e prestiti

Pur registrando una limitata incidenza nella contrattazione aziendale
del settore, prestiti possono essere concessi ai lavoratori, soprattutto in
caso di comprovate necessita che influiscano sul bilancio familiare (Fater,
Procter & Gamble, Sanofi) nonché per I'acquisto della prima casa (FIS).
L’accordo Procter & Gamble prevede inoltre un prestito speciale, che
dovra essere successivamente rimborsato dal lavoratore, per agevolare
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I'acquisto di prodotti informatici e/o testi scolastici, nonché di autovettu-
re in comune tra i dipendenti, nell’ottica di incentivare il car pooling. In
Sanofi, invece, oltre a varie polizze infortuni, ¢ stipulata un’assicurazione
che copre tutti gli eventi che portino al decesso o all’invalidita permanen-
te e totale del lavoratore. Infine, in AbbVie ¢ prevista la copertura di una
polizza sanitaria in sostituzione dell’iscrizione dei lavoratori al fondo Fa-
schim.

Fruizione anticipata del TFR

La fruizione anticipata del trattamento di fine rapporto (TFR) ¢ rego-
lata in un numero limitato di accordi, nei quali si prevede comunque una
disciplina migliorativa rispetto alla normativa di riferimento. Alcune inte-
se ampliano le ipotesi per la richiesta dell’anticipazione, includendo, ad
esempio, il pagamento del condono edilizio per la prima casa, eventuali
spese di ristrutturazione dell’abitazione, spese per la costruzione della
prima casa e per lestinzione parziale o totale di mutui ipotecari, per i la-
voratori a regime di salario al 50% o in aspettativa e per I'acquisto di au-
tomobili catalizzate e/o per l'adattamento alle norme UE (Procter &
Gamble). In altri casi 'anzianita di servizio necessaria per la richiesta di
anticipazione (8 anni secondo la legge) viene abbassata, mentre il numero
di richieste inoltrabili aumentato. Nell’accordo Adare Pharmaceuticals,
ad esempio, I'anzianita minima ¢ fissata a soli 5 anni, prevedendo tra
Ialtro che si possa inoltrare un’ulteriore richiesta dopo 20 anni di servi-
zio, pur rimanendo invariato il limite del 70% di TFR anticipabile. Inol-
tre, al momento della presentazione della prima richiesta, si prevede che
'azienda possa soddisfare le domande ricevute entro il limite del 6% dei
lavoratori occupati per unita produttiva, e non del 4% come previsto
dall’articolo 2120 c.c.

Varie

Un’ulteriore misura di rilievo ¢ rappresentata, nell’accordo FIS,
dall’istituzione di un fondo bilaterale per I'accantonamento di risorse de-
stinate al sostegno reddituale dei lavoratori in difficolta economiche, sia
individuali che collettive. Tale fondo, previsto dallo stesso CCNL, ¢ ali-
mentato attraverso una quota del premio di risultato dei lavoratori, calco-
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lata in relazione all’andamento del MOL per addetto, e da un contributo,
di uguale ammontare, da parte dell’azienda.

Di interesse ¢ anche la volonta di Procter & Gamble di valutare il
possibile finanziamento di iniziative di dipendenti che abbiano un impat-
to positivo sul morale dell’organizzazione e sul posizionamento esterno
dell’azienda verso la comunita che la ospita.

3.2.2. Conciliazione vita-lavoro

Congedi e permessi (retribuiti e non) di varia natura concessi con finalita generi-
che

In materia di conciliazione vita-lavoro vengono spesso previsti con-
gedi e permessi (di solito retribuiti), con una disciplina migliorativa delle
disposizioni di legge e del CCNL.

La forma di permesso pit comune ¢ erogata ai lavoratori per sotto-
porsi a visite mediche specialistiche (IVM, Rivoira), per
I'accompagnamento dei parenti di primo grado alle stesse (Bracco, Bayer)
o in caso di malattie e ricoveri ospedalieri (Huvepharma, FIS). In molti
casi, si trovano indicazioni piu specifiche riguardo a permessi per
I'assistenza di parenti non autosufficienti, se non coperti dalla legge n.
104/1992 (Sanofi). Ulteriori permessi, rispetto a quelli previsti dal
CCNL, sono poi garantiti ai lavoratori studenti per motivi di studio, tra
cui la partecipazione a lezioni o esami (Delpharm, SBM Life Sciences). In
alcuni cast la fruizione di questi permessi ¢ condizionata dal superamento
dell’anno scolastico o di un determinato numero di esami (Adare Phar-
maceuticals). Permessi sono, infine, concessi in caso di lutto di parenti di
primo e secondo grado e, in conformita alle disposizioni del CCNL, per
donazioni di sangue o midollo osseo (Sanofi). Interessante in Adare
Pharmaceuticals, ¢ il riconoscimento di un permesso retribuito della du-
rata massima di 8 ore a quei dipendenti che, a causa di eventi atmosferici
straordinari, non riescano a raggiungere ’azienda.

Come misure di sostegno alla genitorialita, in molti accordi si conce-
dono piu giorni di congedo di paternita di quanti ne preveda la legge
(Akzo Nobel, AbbVie). Di particolare interesse, risultano quelle disposi-
zioni che mirano ad adattare il congedo parentale alle esigenze del perso-



232 VI RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE (2019)

nale: in alcuni casi la fruizione puo infatti avvenire in frazioni di un’ora
(Sif1); in altri Pazienda, a richiesta del lavoratore che abbia usufruito
dell’astensione facoltativa, si impegna a riconoscere lo stesso trattamento
economico anche per i successivi 6 mesi (Basf). Meno frequenti, invece,
sono gli accordi che prevedono percorsi di reinserimento a seguito di pe-
riodi di congedo (Adare Pharmaceuticals, Gilead Sciences). In Gilead
Sciences, ad esempio, vengono organizzati corsi interni di aggiornamen-
to, al termine del periodo di fruizione del congedo parentale, in relazione
a procedure e sistemi informativi e, su richiesta dei dipendenti stessi, vie-
ne dato I'accesso al servizio interno Coaching@work con coach professio-
nisti. Inoltre, permessi retribuiti vengono garantiti ai lavoratori per
'assistenza ai figli malati fino ai 6 anni di eta (Adare Pharmaceuticals),
talvolta estendibili fino ai 12 anni (Sanofi) e in un caso, con sperimenta-
zione fino ai 18 anni (FIS).

Infine, in molti accordi sono inseriti congedi matrimoniali (Sanofi).
Meno frequenti sono, invece, forme di aspettativa (retribuita e non) per
patologie degenerative e invalidanti del lavoratore o dei famigliari (Oikos,
Protec).

Banca delle ore solidale e fasce di flessibilita oraria

In base a quanto stabilito dall’articolo 24 del decreto legislativo n.
151/2015 e all’articolo 60 del CCNL, in alcuni accordi ¢ prevista
I'istituzione di una c.d. banca delle ore solidale o etica, che consiste in
una forma di mutuo aiuto tra i dipendenti, i quali possono cedere volon-
tariamente ore di ROL, permessi, ore accumulate nel conto ore e ferie
non usufruite, a quei lavoratori che si trovano in una situazione di diffi-
colta. Di norma, la contrattazione aziendale fissa una quota minima di
ore cedibili, contestualmente a una quota massima di ore ricevibili da un
lavoratore (Mapei). In alcuni casi I'azienda si impegna ad integrare la
banca delle ore solidale, generalmente entro un limite massimo stabilito
in rapporto al totale di ore versate dai dipendenti (Merck Serono, Oikos).
Alcuni accordi, in linea con quanto previsto dalla legge, permettono di
servirsi di questa misura per assistere figli minori che necessitano di cure
costanti. In particolare, ’'accordo Mapei identifica come beneficiari della
banca ore etica, i lavoratori che debbano accudire figli minori durante pe-
riodi di ricovero ospedaliero non inferiori a 3 settimane o che si trovino
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in un grave stato di salute o in condizioni di particolare bisogno, derivan-
ti da gravissimi motivi familiari (Mapei). In altri accordi, invece, tale mi-
sura ¢ volta altresi a sostenere i lavoratori, affetti da malattie gravi, che
abbiano gia usufruito di tutte le ferie e delle ore di ROL (Johnson &
Johnson) oppure a permettere ai dipendenti di assistere 1 loro parenti en-
tro il primo grado e i conviventi che necessitino di cure costanti (Merck
Serono). In alcuni casi le ore cedute vengono gestiste attraverso una piat-
taforma online (Mapei); in molte intese viene costituita una Commissio-
ne paritetica deputata al vaglio delle richieste e a garantire la privacy dei
lavoratori cedenti e beneficiari (Johnson & Johnson, Mapei, Merck Sero-
no).

Tra le misure introdotte con finalita di conciliazione vita-lavoro, ¢ di-
sciplinato, in alcuni accordi, listituto del lavoro agile, sebbene orientato
anche al perseguimento di risultati di performance aziendale, responsabi-
lizzazione dei lavoratori e riduzione dell'impatto ambientale. L’accordo
Alfasigma, ad esempio, fermo restando quanto previsto dalla legge di bi-
lancio 2019, che ha garantito priorita di accesso al lavoro agile alle lavora-
trici madri nei 3 anni successivi alla conclusione del periodo di congedo e
ai lavoratori con figli in condizioni di disabilita, garantisce la precedenza,
in caso di pluralita di richieste di passaggio allo swart working, ai dipenden-
ti che abbiano necessita di accudire figli fino a 4 anni, ai genitori single
con figli minori e ai lavoratori con difficolta motorie o che si trovino in
situazioni particolarmente delicate e straordinarie. I.’accordo Sanofi, in-
vece, garantisce priorita di accesso all’istituto della c.d. flessibilita logistica
(relativo alla possibilita di lavorare da casa o da altro luogo idoneo una
volta a settimana), oltre che ad alcune categorie di lavoratori genitori e ai
dipendenti con difficolta motoria, anche a coloro che devono compiere
un percorso casa-lavoro di durata superiore a un’ora. In altri accordi, in-
vece, si individuano come unici destinatari dello swart working alcune ca-
tegorie di lavoratori, come i neogenitori (compresi i genitori adottivi o
affidatari) di figli fino a 3 anni, i lavoratori con figli in condizioni di disa-
bilita, 1 lavoratori affetti da patologie riconosciute ai sensi della legge n.
68/1999 e, in ultimo, i lavoratoti in servizio in specifiche aree aziendali
(Eni).

Infine, in alcune intese sono esentati dall’obbligatorieta di svolgere la
propria prestazione in regime di orario a turni, i lavoratori che abbiano a
proprio carico un famigliare disabile e i genitori di figli di eta non supe-
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riore ai 14 anni (Adare Pharmaceuticals).
Part-time

Nell’ambito delle disposizioni riguardanti la conciliazione vita-lavoro,
¢ possibile trovare, in alcuni accordi, Popportunita di convertire il rap-
porto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale. Questa misura ¢ rico-
nosciuta solo in determinate situazioni di necessita come nel caso in cui
si debbano assistere famigliari affetti da malattia oppure 1 figli fino ai 12
anni di eta, nonché nelle ipotesi in cui sia lo stesso lavoratore a soffrire di
gravi problemi di salute. Di particolare interesse risulta I'accordo FIS, che
riconosce la possibilita di conversione del rapporto di lavoro, anche al
fine di agevolare la partecipazione dei lavoratori ad attivita di istruzione e
formazione. Molti anche i casi di accordi aziendali che concedono il
tempo parziale alle lavoratrici madri nei primi mesi di vita del bambino.
In particolare, in Adare Pharmaceuticals, il tempo parziale con regime
orario di 20 ore settimanali ¢ garantito alle lavoratrici madri fino al 20°
mese di vita del bambino con possibile proroga fino al compimento dei 3
anni; alle stesse lavoratrici ¢ in qualche caso permesso di concentrare
lorario di lavoro su un solo turno o nelle ore centrali della giornata.
Normalmente, 'unico limite posto alla concessione di questa misura ¢
costituito dalle esigenze organizzative aziendali. Non a caso, per soddi-
sfare la richiesta del dipendente, puo essere necessario predisporne il tra-
sferimento temporaneo presso altro reparto o azienda consociata, fissare
un limite minimo di ore lavorative al giorno e garantire la reversibilita
della misura (Procter & Gamble, Fater).

3.2.3. Pari opportunita e tutela delle diversita al lavoro
Gestione della disabilita e tutela delle persone affette da malattie croniche

Pur non essendo molto diffusi, i temi della gestione della disabilita e
della tutela delle persone affette da malattie croniche occupano un ruolo
centrale in alcuni contratti. A titolo esemplificativo, I'accordo Protec
prevede la possibilita per il lavoratore soggetto ad una malattia invalidan-
te all’'80%, una volta esauriti il periodo di comporto e le ferie maturate, di
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richiedere un’aspettativa di 12 mesi con una retribuzione del 50% nel
primo semestre e del 30% nel secondo. In altri contratti ¢ concessa la
possibilita di passare al part-time per il lavoratore con gravi problemi di
salute (FIS) o la priorita di accesso allo swart working ai lavoratori con dif-
ficolta motorie (Alfasigma) o affetti da patologie riconosciute ai sensi del-
la legge n. 68/1999 (Eni). Di patticolare interesse sono i casi nei quali si
considerano, tra i motivi di utilizzo della banca ore solidale, la malattia
invalidante del lavoratore che abbia esaurito il periodo di comporto
(Johnson & Johnson) e la necessita di assistere familiari affetti da patolo-
gie che richiedono un’assistenza domiciliare costante (Mapei). Per i c.d.
caregivers, alcune intese prevedono altresi la possibilita di fruizione di un
periodo di aspettativa non retribuita di massimo un anno (Oikos), la pre-
cedenza nelle richieste di passaggio allo swart working (Eni) e I'esenzione
dallo svolgimento della prestazione lavorativa in regime di orario a turni
(Adare Pharmaceuticals).

Particolare sensibilita alla gestione e valorizzazione del personale af-
fetto da disabilita ¢ riscontrabile negli accordi Merck Serono e Johnson &
Johnson, dove sono stati costituiti Osservatori bilaterali sul tema ed ¢
stata introdotta la figura del c.d. disability manager. Come chiarito
nellintesa Johnson & Johnson, il disability manager ha 1l compito di ri-
spondere a tutte le esigenze del lavoratore disabile (accesso al lavoro,
svolgimento della prestazione, adeguamento delle postazioni di lavoro e
degli strumenti di lavoro, costruzione di opportunita di valorizzazione
professionale), mentre I’Osservatorio aziendale per 'inclusione lavorativa
si occupa, sulla base delle indicazioni ricevute dal disability manager, di ti-
solvere particolari problematiche all'interno dell’azienda, coinvolgendo le
figure adatte alla salute e alla prevenzione di infortuni e promuovendo
una rete di servizi sul territorio volta a favorire I'inclusione lavorativa del-
le persone con disabilita. Proprio con l'obiettivo di realizzare un sistema
a rete per la diffusione sul territorio di Roma di progetti di inclusione la-
vorativa e iniziative virtuose, Merck Serono ha sottoscritto nel 2019 un
accordo di partenariato territoriale con le organizzazioni sindacali, AISM
(Associazione italiana sclerosi multipla) e la Fondazione ASPHI Onlus.
Infine, di rilievo ¢ la disposizione ex articolo 8, decreto-legge n.
138/2011, inserita nell’accordo Johnson & Johnson, secondo la quale,
nei casi di assunzione di lavoratori rientranti nelle prerogative della legge
n. 68/1999, possono essere stipulati contratti di lavoro a tempo determi-
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nato di durata massima di 40 mesi, rinnovabili ¢/o prorogabili liberamen-
te entro tale limite, senza I'applicazione della causale. Tali inserimenti sa-
ranno accompagnati da adeguati percorsi formativi.

Tutela di genere

Pur riscontrando una frequenza limitata nell’insieme di accordi ana-
lizzati, la tutela di genere ¢ solitamente realizzata attraverso lattuazione
di progetti finalizzati a valorizzare la professionalita femminile e a fi-
muovere gli elementi che ostacolano la carriera soprattutto delle lavora-
trici madri (Protec). In particolare, si possono prevedere percorsi forma-
tivi, propedeutici allo sviluppo professionale delle lavoratrici, interventi
di tipo ergonomico (Huvepharma), nonché programmi di flessibilita ora-
ria e riorganizzazione dei tempi lavorativi in favore delle lavoratrici (Basf,
Protec). A queste misure, si aggiungono naturalmente tutti gli interventi a
sostegno della conciliazione vita-lavoro soprattutto per le lavoratrici ma-
dri e caregivers, enunciati nel § 3.2.2. In altri casi ¢ semplicemente richia-
mato il rispetto di accordi territoriali sulle molestie e sulle violenze nei
luoghi di lavoro o codici di condotta aziendali (Celanese).

Diverse generazioni al lavoro

Sono diffuse le intese che, in linea con quanto demandato alla con-
trattazione aziendale da parte del CCNL (articolo 47), mirano a valoriz-
zare la compresenza di diverse generazioni nei luoghi di lavoro. Alcuni
accordi fanno altresi esplicito riferimento al c.d. Progefto Ponte, disciplinato
dal CCNL e fondato sulla disponibilita delle aziende ad investire in nuo-
ve assunzioni di personale giovane, a fronte della disponibilita dei lavora-
tori anziani di trasformare il loro rapporto di lavoro da tempo pieno a
tempo parziale (Oikos). Con lobiettivo di favorire un “ponte” tra le di-
verse generazioni, aumentare 'occupazione giovanile e rendere sostenibi-
le il lavoro delle persone piu anziane, alcune intese istituiscono altresi ap-
positi gruppi di lavoro (Celanese) o delegano specifiche funzioni ad Os-
servatori paritetici (FIS, LyondellBasell). In FIS, ad esempio, ¢ stato affi-
dato all’Osservatorio aziendale di sito il compito di studiare forme orga-
nizzative, come il riposizionamento mansionale, per accompagnare 1 la-
voratori anziani verso l'uscita per pensionamento, nonché di proporre
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modalita per il trasferimento generazionale di esperienze e conoscenze,
attraverso il coinvolgimento dei lavoratori piu anziani in attivita di affian-
camento, addestramento e formazione. In Protec, invece, I'attenzione ¢
posta soprattutto ai lavoratori soggetti ad attivita usuranti, per i quali si
prevede D'assistenza dell’azienda nella predisposizione della documenta-
zione e delle pratiche da presentare agli uffici competenti per I'accesso
alla pensione.

Suscita particolare interesse 'accordo LyodellBasell, che non solo ri-
conosce I'importanza di affrontare la problematica dell'invecchiamento
della popolazione lavorativa ma prevede altresi I'individuazione di per-
corsi e strumenti utili per rendere sostenibile la vita lavorativa dei lavora-
tori piu anziani. Tra le misure annunciate, anche la mobilita interna del
personale eventualmente inidoneo allo svolgimento delle attuali mansioni
ma idoneo a coprire possibili posti vacanti. Per favorire il ricambio gene-
razionale, ¢ invece attiva I’Operators Academy, volta a formare un bacino di
risorse abilitate a svolgere un’ampia gamma di attivita all'interno dello
stabilimento produttivo, e sono avviati percorsi di alternanza scuola-
lavoro con gli studenti di due istituti tecnici del territorio.

3.3. Salute, sicurezza e ambiente
Impegni generici

All'interno degli accordi analizzati, ¢ frequente trovare clausole con le
quali le parti confermano la centralita dei temi connessi alla salute, sicu-
rezza e ambiente, generalmente richiamando il rispetto delle norme di
legge (Fater) e del CCNL (Balchem), anche in ottica migliorativa rispetto
alla disciplina vigente (Bracco). In altri casi sono richiamati i regolamenti
e 1 codici aziendali in materia (IVAS, Adare Pharmaceuticals) e la appli-
cazione di specifiche procedure (Sasol Italy) e si afferma I'importanza di
perseguire gli obiettivi in questo ambito attraverso uno spirito partecipa-
tivo tra i principali soggetti coinvolti (IVAS, Bracco): i primis, 1 RLSSA,
il RSPP, il medico competente e i responsabili e 1 preposti all’attuazione
delle misure di sicurezza (Ursa). Tra gli obiettivi piu ricorrenti vi sono il
miglioramento continuo dei livelli di salute, sicurezza e tutela ambientale,
attraverso una migliore gestione dei fattori di rischio (Protec) e
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eliminazione degli infortuni (Olon, Portovesme).
Salubrita degli ambient: di lavoro

Per quanto riguarda le misure adottate per garantire la salubrita degli
ambienti, ¢ frequente il rimando alla dotazione di dispositivi di protezio-
ne individuale (DPI), a partire dalle scarpe antinfortunistiche (Oikos).
Nei contesti piu all’avanguardia (Eni), oltre all'introduzione di nuovi in-
dicatori di sicurezza, quali il Severity Incident Rate (che calcola la frequenza
degli infortuni rispetto al numero di ore lavorate, tenendo conto del livel-
lo di gravita), vengono adottate tecnologie digitali per la rilevazione delle
condizioni di pericolo, per la gestione delle emergenze e per il migliora-
mento delle performance dei DPI. E il caso dell’iniziativa Smart Safety di
Eni e in particolare, della piattaforma Swart Operator, sperimentata nel si-
to di Brindisi, che attraverso una serie di apparati digitali (es. permessi
elettronici, smart badge e smart DPI connessi con una sala di controllo e
applicazioni che assistono 1 lavoratori nelle attivita operative) e nel rispet-
to della privacy del lavoratore, permette di monitorare I'utilizzo dei DPI,
controllare gli accessi alle aree a rischio e gestire le emergenze in tempi

rapidi.
Formazione sulla salute e sicurezza

Tra le principali iniziative volte a massimizzare i livelli di salute e si-
curezza, si registrano i programmi di formazione per i lavoratori. Accan-
to a riferimenti generici all’attivazione di percorsi formativi (Menarini), le
intese aziendali possono dettagliare specifici programmi, ad esempio, at-
traverso la metodica Tap Root, che segue tutte le fasi dell’apprendimento
fino allimplementazione delle azioni correttive, iniziativa Enz in Safety
per il consolidamento della leadership sulla sicurezza (Eni), nonché azio-
ni di safety driving e campagne sull’utilizzo corretto dei cellulari, per sensi-
bilizzare sull'importanza della sicurezza dentro e fuori 1 locali aziendali
(AbbVie). Inoltre, sempre Eni organizza il Safety and Environment Day per
la circolazione e premiazione delle buone pratiche aziendali e 1 Safety Road
Shows, durante i quali il management centrale discute di sicurezza sul la-
voro con i dipendenti e le societa contrattiste. Nuove modalita di forma-
zione vengono sviluppate in Celanese, il cui accordo fa riferimento alla
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c.d. formazione in pillole e all'impiego di “tool box”.

Formazione specifica ¢ generalmente rivolta ai lavoratori in smart
working (AbbVie, BMS, Johnson & Johnson, Duracell) con percorsi
orientati all’'uso corretto delle apparecchiature tecnologiche in dotazione,
alla corretta postazione di lavoro e ai rischi relativi a questa particolare
modalita di lavoro.

Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza e altre professionalita in materia

In linea con Iarticolo 65 del CCNL Chimico-farmaceutico, i princi-
pali soggetti per la gestione della sicurezza e salute e per la tutela
dell’ambiente nei luoghi di lavoro sono: il RLSSA, che subentra al RLS
per la gestione integrata di questi temi; i lavoratori e 1 loro rappresentanti;
il datore di lavoro e i suoi delegati; il RSPP e il medico competente.

Sono diverse le intese che, coerentemente con il CCNL, sollecitano
la collaborazione tra tutti i soggetti menzionati per il perseguimento degli
obiettivi di salute, sicurezza e ambiente. A titolo esemplificativo, ¢ possi-
bile prevedere verifiche congiunte dei potenziali incidenti nonché dei
programmi annuali di formazione per i lavoratori, da parte di RLSSA,
RSPP e medico aziendale (Oikos). Inoltre, i soggetti deputati alla gestio-
ne della salute e sicurezza possono essere coinvolti in incontri periodici
per Pesame dell’andamento degli infortuni, I’analisi degli incidenti e qua-
si-incidenti e delle evenienze impreviste o di particolare rilievo e
I'implementazione congiunta di interventi formativi e di sensibilizzazione
(FIS).

Tra le prerogative concesse ai soli RLSSA, si elencano: 'accesso a in-
ternet per consultare la specifica documentazione in materia (Delpharm);
il diritto di effettuare sopralluoghi per presa visione di situazioni operati-
ve ricorrenti oppure a seguito di eventi specifici (FIS) e di ricevere for-
mazione adeguata (Delpharm, Roche, Protec), erogata congiuntamente,
sulla base del CCNL, dall’associazione datoriale e dalle organizzazioni
sindacali di settore; il coinvolgimento nei safety tours, durante i quali il ma-
nagement verifica il rispetto degli standard di sicurezza (LyondellBasell);
la partecipazione, talvolta insieme a RSPP e datore di lavoro, alle assem-
blee sindacali dedicate ai temi della sicurezza, salute e ambiente; e i diritti
di informazione e consultazione (FIS, Protec). Inoltre, nel caso di gruppi
industriali, ¢ possibile istituire specifiche iniziative per il confronto e lo
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scambio di pratiche tra i RLSSA di varie unita produttive (Menarini),
mentre nel caso di opere e servizi dati in appalto, si favorisce la parteci-
pazione congiunta del RLSSA aziendale e dei RLS delle ditte terze alle
riunioni sulla sicurezza e durante ispezioni e rilievi specifici (Celanese).

Tra le ulteriori professionalita coinvolte nella gestione della salute e
sicurezza sul lavoro, non espressamente previste dal CCNL, meritano
una menzione il Safety Competence Center di Eni, ossia di un pool interno di
esperti per il coordinamento e la supervisione della sicurezza in tutte le
attivita e siti industriali, lo S#ering Team di Celanese, composto dalla fun-
zione aziendale e dai RLSSA, per il supporto alla gestione della sicurezza,
e le Squadre antincendio e di primo soccorso di Adare Pharmaceuticals,
individuate dal datore di lavoro tra 1 dipendenti che abbiano I'idoneita fi-
sica necessaria e dotate di un compenso annuale e specifiche prerogative.
Infine, spiccano in qualche caso le Direzioni aziendali Health, Safety and
Environment (HSE) e 1 rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza a livel-
lo di sito, come previsto dal decreto legislativo n. 81/2008 ad esempio,
nei casi di impianti e cantieri dove operano diverse aziende (Eni).

Polizze infortuni e altre misure

Seppur con una frequenza limitata, sono riscontrabili intese con cui si
riconoscono ai dipendenti polizze assicurative contro il rischio di infor-
tuni professionali ed extra professionali e polizze vita (Huvepharma,
Akzo Nobel Chemicals). Nel caso di Sanofi, vengono altresi previste una
polizza che copre gli eventi (anche originati da cause naturali) che deter-
minano il decesso o I'invalidita permanente e totale dei lavoratori e, per i
dipendenti forniti di auto aziendale, una polizza assicurativa che copre 1
danni subiti dal conducente (Sanofi). Alcuni accordi prevedono, inoltre,
che in caso di infortunio o malore sul lavoro che richieda assistenza sani-
taria del lavoratore presso strutture di pubblico soccorso, I'azienda si fac-
cia carico delle eventuali spese di trasporto entro uno specifico massima-
le (Roche, Delpharm).

Sostenibilita ambientale

Sono diversi gli accordi che indicano tra le priorita dell’azienda quella
della tutela ambientale, ma solo in qualche caso, 'interesse verso la tema-
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tica si traduce in specifici programmi aziendali, oggetto di contrattazione.
Esemplificativa ¢ la politica Circular for 0 di Novo Nordisk, tesa a mini-
mizzare 'impatto delle attivita produttive e commerciali attraverso inizia-
tive definite congiuntamente dalle parti, coerentemente con quanto pre-
visto dal CCNL e compatibilmente con le disponibilita economiche. Tra
queste, si annoverano 'adozione dello swart working e di moderne tecno-
logie a piu basso impatto energetico (Novo Nordisk), I'incentivazione al-
la mobilita sostenibile sia interna che nei percorsi casa-lavoro dei dipen-
denti (Bayer, LyondellBasell), I'introduzione di obiettivi di riduzione dei
consumi energetici in relazione al premio di partecipazione (Roche),
I'ottimizzazione dei processi di gestione dei rifiuti e 'avvio di percorsi di
de-carbonizzazione (Eni).

In conclusione, si rammenta che dal 1962 le parti sociali nazionali del
settore, e in particolare Federchimica che lo ha attivato, promuovono il
programma Responsible Care, iniziativa mondiale dell’industria chimica per
lo sviluppo sostenibile, cui le imprese italiane possono aderire volonta-
riamente.

3.4. Sviluppo e valorizzazione della professionalita
Diritto all’apprendimento e alla formazione permanente

La formazione costituisce un elemento centrale all’interno di un nu-
mero considerevole di accordi. I percorsi formativi rispondono princi-
palmente all’esigenza dell’azienda di aumentare la propria competitivita
attraverso lo sviluppo della professionalita dei propri lavoratori (Olon,
Menarini, Huvepharma).

L’importanza della tematica ¢ evidenziata dal fatto che alcuni accordi,
in linea con il CCNL, affidano al confronto con le RSU la definizione
delle esigenze formative, I'implementazione dei percorsi formativi e la
verifica del raggiungimento degli obiettivi (FIS, Grunenthal, Protec, Re-
cordati, Oikos, Ivas). Spesso, i contratti aziendali danno attuazione
all’articolo 63, comma 3, del CCNL, individuando all’interno della RSU
un delegato alla formazione incaricato di definire, insieme all’azienda,
come strutturare i percorsi formativi e allocare le risorse disponibili
(LyondellBasell, Alfasigma, Bracco, Fater). In altri casi, accanto alla figu-
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ra del delegato alla formazione, si prevede listituzione di un Osservato-
rio aziendale ad hoc (Unilever, Sanofi).

Con riferimento agli obiettivi e al contenuto della formazione, si ri-
scontra un quadro abbastanza variegato. In alcuni accordi la formazione
ha Pobiettivo piuttosto generico di valorizzare I'esperienza, la polivalenza
e la polifunzionalita dei lavoratori (Sasol Italy), mentre in altri risponde
alla necessita specifica di facilitare il reinserimento del personale assente
da tempo o la riqualificazione dei lavoratori soggetti a cambiamenti di
mansioni (Basf, Vinavil, Air Liquide). Di rilievo, ¢ il percorso di sviluppo
del capitale umano definito in Unilever, che si propone non soltanto di
permettere ai lavoratori di coprire nuove posizioni organizzative
all'interno del gruppo, ma anche di garantirgli una occupabilita sul mer-
cato.

Sebbene i contenuti dell’attivita formativa siano generalmente definiti
in piani distinti, alcuni accordi fanno accenno a progetti per
I'apprendimento dell’'uso di nuovi strumenti di lavoro o del funziona-
mento delle nuove modalita organizzative (Celanese) oppure ancora alla
conoscenza dell’ampia tematica della digitalizzazione e dei big data (Novo
Nordisk). In altri casi viene dato rilievo alle competenze trasversali dei
lavoratori, con l'organizzazione, ad esempio, di corsi di comunicazione,
di perfezionamento della conoscenza della lingua inglese e di leadership
(Takeda, Procter & Gamble). Di particolare interesse ¢ I'accordo Sapio,
che prevede tre percorsi formativi: il primo, rivolto a tutti i lavoratori,
con oggetto competenze relazionali; il secondo, denominato Sapio-to be,
suddiviso in quattro moduli rappresentativi di quattro fasi della vita lavo-
rativa (Induction per le figure junior, Talent per lo sviluppo di giovani ri-
sorse ad alto potenziale, Executive per chi ¢ gia manager e Senior per valo-
rizzare il know-how dei lavoratori anziani); il terzo, rivolto alle figure ma-
nageriali avente ad oggetto linsegnamento di metodi di valutazione
dell’azione propria e dei propri dipendenti. Inoltre, I'accordo in questio-
ne prevede che lazienda certifichi lattivita formativa attraverso uno
strumento di attestazione, definito all’interno del CCNL di settore. In li-
nea di massima, nuovi ingressi e lavoratori interessati da cambiamenti or-
ganizzativi sono spesso i destinatari principali dei corsi di formazione
(Balchem).

Per quanto riguarda la modalita di formazione, in alcuni casi sono
organizzati sia percorsi individuali, attraverso la stipula del patto formati-
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vo, come previsto dallo stesso CCNL, sia collettivi, per lo sviluppo di
competenze nei team di lavoro (Procter & Gamble). Tra le principali sedi
e modalita di erogazione della formazione, si menzionano locali interni
ed esterni all’azienda, la partecipazione a seminari e a corsi on-line (Ta-
keda) e 'addestramento oz the job (Balchem).

La maggior parte degli accordi specifica che 'organizzazione di tali
percorsi formativi avverra grazie alle risorse derivanti da finanziamenti
pubblici o dai fondi interprofessionali per la formazione continua: tra
tutti, Fondimpresa. Generalmente, la formazione ¢ erogata durante il
normale orario di lavoro e coerentemente retribuita. In alcuni accordi, in
ottica migliorativa rispetto a quanto previsto dal CCNL, I'azienda si fa
carico interamente dei costi della formazione, rinunciando a richiedere
un contributo da parte dei lavoratori attraverso il proprio conto ore, ad
eccezione dei casi in cui la formazione si svolga in parte anche al di fuori
dell’orario lavorativo (Italmatch Chemicals). In altri accordi, invece, si ri-
badisce che le ore di formazione fuori dall’orario lavorativo settimanale
non saranno retribuite come ore di lavoro straordinario o supplementare

(Basft).
Interventi sui sistemi di classificazione

Nella maggior parte dei contratti, emerge un sistema di classificazio-
ne strettamente legato alle disposizioni contenute nell’articolo 4 del
CCNL, che tra laltro favorisce la sperimentazione di nuovi modelli or-
ganizzativi comportanti, coerentemente con il sistema classificatorio, una
diversa configurazione delle mansioni e delle figure professionali. Sono
infatti diffusi accordi collettivi disciplinanti una riorganizzazione azienda-
le, che determina lo sviluppo di nuove professionalita e polivalenze, pre-
vedendo una necessaria armonizzazione tra i nuovi ruoli e le declaratorie
e 1 profili elencati nel CCNL (Balchem, Celanese, Bracco, Sasol Italy). In
molti accordi, particolare attenzione ¢ posta alla valorizzazione della po-
livalenza e polifunzionalita degli addetti con la conseguente necessita da
parte di azienda e RSU di verificare congiuntamente che l'accresciuta
professionalita venga rispecchiata dalle classificazioni previste dal CCNL
(Vinavil, Versalis, Esseti Farmaceutici, Recordati); in altri casi ancora,
I'enfasi sulla professionalita determina il bisogno di rivedere coerente-
mente il sistema di inquadramento (Fater, Procter & Gamble).
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Importante ¢ notare che I'analisi della congruita tra figure professio-
nali e inquadramenti ¢ spesso condotta dai responsabili aziendali, insieme
alla RSU, durante incontri periodici (Ivas, Oikos, FIS) o su richiesta degli
stessi delegati sindacali (Protec). Nel caso dell’accordo Olon, sono elen-
cati 1 criteri da seguire nella valutazione degli inquadramenti del persona-
le: si parla di oggettivita (circa I'impianto in cui il lavoratore ¢ impiegato,
la posizione ricoperta e le attivita svolte), specifiche caratteristiche del la-
voratore (conoscenza, capacita, competenze, esperienza, autonomia e re-
sponsabilita) secondo quanto richiesto dalla posizione ricoperta, flessibi-
lita e coordinamento e/o responsabilita.

Mansion:

Non mancano accordi che prevedono casi di mobilita professionale,
generalmente verso posizioni caratterizzate da maggiore complessita e
polivalenza, per rispondere a particolari esigenze aziendali (periodi di
fermata, modifiche all’organizzazione aziendale, ecc.). Gli accordi in que-
stione dispongono percorsi di riqualificazione per il personale interessato
ai cambiamenti organizzativi, nonché il riconoscimento di indennita di
valorizzazione delle conoscenze acquisite o per coloro che dovessero ri-
nunciare, dopo diversi anni di servizio, al lavoro a turni (Air Liquide,
Sasol Italy, Versalis). Di interesse ¢ I'accordo Fater che introduce la pos-
sibilita di ricorrere alla mobilita trasversale e verticale di tutto il persona-
le, al fine di affrontare fluttuazioni significative del ciclo produttivo. Le
persone chiamate a svolgere nuove attivita, saranno opportunamente
formate e riceveranno una indennita di flessibilita.

3.5. Otrganizzazione e orario di lavoro
Regimi di orario flessibili

All'interno del settore chimico-farmaceutico ¢ frequente trovare ac-
cordi che si concentrano sulla tematica della flessibilita oraria. Essa ¢
spesso citata all'interno di intese che, oltre a disciplinare gli aspetti piu
classici dell’organizzazione e dell’orario di lavoro (orario normale, turni
di lavoro, lavoro straordinario, reperibilita, pause e riposi), affermano di
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voler aumentare efficienza dell’azienda per rispondere alle nuove esi-
genze organizzative e produttive del mercato (Bracco, Celanese, Ivas).

La dove si delineano regimi di orario flessibili, sicuramente la forma
piu diffusa ¢ costituita dall’ampliamento delle fasce di ingresso e uscita
dal lavoro (Gilead Sciences, Italmatch Chemicals). Generalmente, in que-
sti casi, si prevedono range di orario all'interno dei quali i lavoratori pos-
sono iniziare la giornata lavorativa, recuperando le ore prestate in piu o
in meno rispetto all’orario standard, alla fine della giornata (Alfasigma),
della settimana (Basf) o del mese di riferimento (Adare Pharmaceuticals),
fermo restando un orario medio settimanale fissato contrattualmente. Di
riflesso, la giustificazione dei ritardi o assenze puo subire modifiche:
stando all’accordo Roche, infatti, i lavoratori devono dare spiegazioni di
eventuali ritardi o uscite anticipate solo se superiori alle 4 ore (due nel ca-
so di dipendenti part-time). In alcune intese la flessibilita di ingresso e/o
di uscita puo variare, nelle modalita, a seconda delle diverse sedi di lavo-
ro e tipologie contrattuali (Bayer); in altri casi puo essere riservata solo ad
alcune categorie legali o contrattuali (FIS, Grunenthal Italia, Balchem).
Per quadri e impiegati con funzioni di coordinamento, puo essere previ-
sto, come nell’accordo Alfasigma, I'obbligo di una sola timbratura
allentrata in servizio.

Un’altra forma di orario flessibile, tesa a rispondere alle possibili flut-
tuazioni di mercato, ¢ costituita dall’orario multiperiodale, che permette
variazioni nell’orario settimanale standard purché lo stesso venga rispet-
tato come media su un arco temporale costituito da piu settimane o mesi.
Al termine del periodo preso a riferimento, le ore prestate in eccesso so-
no compensate con maggiorazioni o riposi (Basf). Si registrano, inoltre,
intese che introducono o confermano listituto della banca o del conto
ore, attraverso il quale il lavoratore puo accumulare le ore svolte in ecce-
denza per poi fruire di ROL, ferie e permessi nei momenti di necessita
(Riva & Mariani, Oikos).

Infine, di particolare interesse risulta 'accordo Fater, che, richiaman-
do un’intesa del 2016, conferma la possibilita dell’azienda di cambiare,
con preavviso di almeno 4 settimane, il regime di turnazione e, con un
preavviso di 7 giorni, di procedere a un’estensione o riduzione della set-
timana lavorativa. La settimana corta sara gestita con I'utilizzo di ferie e
ROL. Ciascun lavoratore, per il quale la chiamata alla settimana corta o
lunga comporti un cambio di turnazione, puo essere coinvolto solo 16
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volte all’anno, salvo ulteriori necessita da discutere preventivamente con
la rappresentanza sindacale. E inoltre prevista una indennita annuale di
flessibilita, per il lavoratore coinvolto almeno 3 volte in un anno, affian-
cata da una maggiorazione per il lavoro prestato nelle giornate di sabato.

Lavoro agile

L’istituto del lavoro agile o smart working risulta rilevante non solo
come misura volta a favorire una migliore conciliazione vita-lavoro e a
ridurre impatto ambientale delle attivita produttive, ma altresi a consen-
tire recuperi di produttivita. Con queste finalita, la contrattazione azien-
dale interviene introducendo, estendendo o modificando piani di lavoro
agile (LyondellBasell, Merck Serono, Novartis).

Come ribadito nelle intese, lo smwart working non modifica la natura
giuridica del rapporto di lavoro ma consente una differente modalita di
svolgimento della prestazione lavorativa, che puo essere effettuata, gene-
ralmente per pochi giorni al mese o alla settimana, in luoghi esterni a
quelli aziendali. Nella gran parte degli accordi, sono esclusi i luoghi pub-
blici e aperti al pubblico e si privilegiano quelli che consentono un ade-
guato e continuativo accesso ad internet e il rispetto della normativa in
materia di salute, sicurezza e riservatezza dei dati (AbbVie).

E possibile che tale misura sia rivolta a specifiche tipologie contrat-
tuali (Sanofi), a chi possegga una certa anzianita lavorativa (Alfasigma) o
a chi sia impiegato in determinate aree aziendali (Avio); piu in generale,
sono destinatari tutti i dipendenti a condizione che si dimostri la compa-
tibilita della posizione lavorativa con la particolare modalita organizzati-
va, senza ripercussioni sulla performance individuale. Nel caso di una
pluralita di richieste, sono diversi gli accordi che definiscono alcune con-
dizioni di priorita di accesso allo swart working, come il rientro dal conge-
do di maternita, la necessita di assistere i figli, la presenza di difficolta
motorie o di una distanza significativa tra casa e lavoro. In Eni, invece, lo
smart working ¢ riservato ad alcune categorie di dipendenti, tra cui quelli
affetti da patologie o aventi particolari esigenze personali o famigliari. So-
litamente, la procedura di accesso all’istituto prevede la presentazione
della richiesta da parte del singolo lavoratore al proprio responsabile che,
insieme al dipartimento risorse umane, ne valuta la fattibilita sul piano
organizzativo (Roche).



PARTE II, SEZIONE II — SETTORE CHIMICO-FARMACEUTICO 247

Diverse intese stabiliscono che lo swart working non modifica la dura-
ta né la collocazione temporale dell’orario di lavoro giornaliero, compre-
se le pause (BMS); maggiore flessibilita ¢ invece riscontrabile in quegli
accordi che pur confermando la durata standard della prestazione lavora-
tiva, ammettono una diversa distribuzione oraria nell’arco della giornata
(AbbVie, Johnson & Johnson Medical). In tutti i casi, non sono previste
né autorizzate ore di lavoro straordinario, festivo e notturno in regime di
smart working. Talvolta, sono previste clausole che sanciscono il diritto alla
disconnessione, generalmente costituito dalla possibilita per il lavoratore
di spegnere i dispositivi tecnologici al di fuori di una particolare fascia
oraria.

Altre informazioni, contenute negli accordi, riguardano proprio la
dotazione degli strumenti di lavoro (BMS, Grunenthal Italia),
I'informativa sui rischi connessi alla particolare modalita di svolgimento
della prestazione e l'organizzazione di attivita formative sulla sicurezza
(Avio, Eni, Sanofi), la riservatezza sulle informazioni aziendali e
Pesercizio del potere di controllo e disciplinare. A tal proposito, 'accordo
Roche stabilisce che I'irreperibilita nelle fasce orarie concordate e il man-
cato rispetto delle norme aziendali sulla sicurezza dei dati, costituiscono
comportamenti sanzionabili. In maniera simile, I'intesa Johnson & John-
son Medical prevede la possibilita per I'azienda di acquisire informazioni
sulla prestazione lavorativa attraverso gli strumenti informatici assegnati
ai dipendenti in swart working.

E generalmente prevista la possibilita di revoca, sia da parte del lavo-
ratore che dell’azienda, dall’accordo individuale sullo swart working (BMS).
Infine, sono diverse le intese che affidano ad organi paritetici il monito-
raggio dello stato di applicazione e avanzamento dell’istituto (Johnson &
Johnson Medical, FIS).

3.6. Mercato del lavoro
Politiche generali di occupazione
Tra i molti temi trattati negli incontri periodici tra la direzione azien-

dale e le rappresentanze dei lavoratori ¢ possibile trovare anche
I'andamento quantitativo e qualitativo dell’occupazione. In alcuni accordi



248 VI RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE (2019)

questo tema ¢ citato come oggetto delle pratiche di informazione e con-
sultazione (Ivas, Esseti Farmaceutici, Celanese), in base alle quali la dire-
zione aziendale si impegna ad informare le rappresentanze sindacali ri-
guardo al numero di occupati e alla tipologia di rapporti attivati, con par-
ticolare interesse ai contratti di lavoro a tempo determinato e di sommi-
nistrazione. Generalmente, le questioni occupazionali sono oggetto di in-
formazione e consultazione nell’ambito dell’Osservatorio paritetico
aziendale, istituito ai sensi dell’articolo 46 del CCNL (AbbVie, Novo
Nordisk, Gilead).

Sono piuttosto rare le intese che delineano un percorso graduale di
ingresso delle risorse in azienda, in base al quale I'assunzione a tempo in-
determinato sia preceduta dall’attivazione di un rapporto di lavoro a
tempo determinato (Quadrifoglio) o da un processo formativo organiz-
zato nel’Academy aziendale (LLyondellBasell). Molto piu diffusi sono gli
accordi nei quali I'azienda si impegna alla trasformazione di alcuni con-
tratti a tempo determinato in essere in rapporti di lavoro a tempo inde-
terminato, per rispondere a nuovi investimenti tecnologici e organizzativi
o ad una necessaria sostituzione di lavoratori andati in pensione (Alfa-
sigma, Bayer). In altre intese la direzione aziendale riconosce il diritto di
precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato ai lavoratori gia oc-
cupati presso I'azienda con contratti temporanei o con contratti di som-
ministrazione (Delpharm Milano) oppure che abbiano gia svolto periodi
di lavoro stagionale (Ivas). Di rilievo ¢ I'accordo Delpharm Milano, che,
alla luce di un piano di riduzione del costo del lavoro per i nuovi assunti,
teso a far fronte alle pressioni competitive, disciplina i dettagli di nuove
assunzioni a termine e a tempo indeterminato.

Infine, in qualche caso, emerge il tema della mobilita interna come
strumento privilegiato, in seguito ad opportune iniziative di riqualifica-
zione professionale, per la gestione di particolari esigenze organizzative e
produttive, anche in caso di esuberi (Celanese, Adare Pharmaceuticals,
Procter & Gamble). Rilevanti da questo punto di vista, sono I'accordo
Bayer, che richiama un processo di confronto preventivo e “contratta-
zione d’anticipo” su temi di potenziale impatto occupazionale, e
integrativo LyondellBasell, che nelle situazioni di esubero, stabilisce una
procedura di consultazione delle RSU della durata massima di 50 giorni,
con I'obiettivo di giungere a un accordo collettivo sulla ricollocazione in-
terna del personale.
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Contratto a termine e somministrazione

Sono diverse le intese che intervengono sulla disciplina dei contratti a
tempo determinato e di somministrazione a termine, soprattutto in segui-
to alle modifiche apportate al decreto legislativo n. 81/2015 dal decreto-
legge n. 87/2018, convertito con modificazioni dalla legge n. 96/2018.
Generalmente, si tratta di accordi che, beneficiando tanto delle deleghe
di legge alla contrattazione collettiva (ad esempio, sulla durata dei con-
tratti e sui limiti percentuali) quanto delle possibilita derogatorie offerte
dall’articolo 8 del decreto-legge n. 138/2011, costruiscono per I'azienda
maggiori spazi di flessibilita nell'impiego delle suddette tipologie contrat-
tuali. A fare da contraltare a queste disposizioni, intervengono, in certi
casi, clausole di stabilizzazione di alcuni rapporti di lavoro e riferimenti a
un diritto di precedenza per 1 lavoratori con contratto a termine nelle as-
sunzioni a tempo indeterminato (Mapei, Bayer, Vinavil). Di particolare
interesse risulta 'accordo Italfarmaco, che oltre ad estendere la durata
massima dei rapporti a tempo determinato (sia diretti che in sommini-
strazione) a 36 mesi, introduce alcune causali necessarie per la prosecu-
zione di uno stesso contratto oltre i 30 mesi: si menzionano la sostitu-
zione di lavoratori assenti, 'incremento temporaneo e non programma-
bile della domanda, la presenza di esigenze temporanee e oggettive estra-
nee all’ordinaria attivita, gli incrementi temporanei e non programmabili
dell’attivita.

Apprendistato e forme di alternanza scuola-lavoro

Nonostante I'enfasi posta dal CCNL alla formazione professionale e
al ricambio generazionale, sono rare le intese aziendali che affrontano i
temi dell’apprendistato e dell’alternanza scuola-lavoro. Fanno eccezione
I'accordo Oikos, che prevede un’informativa al lavoratore apprendista
relativamente alla possibilita di prosecuzione del rapporto di lavoro verso
un contratto a tempo indeterminato, e gli accordi Protec e LyondellBa-
sell, che contemplano percorsi di alternanza scuola-lavoro o di assistenza
a studenti universitari nella redazione della loro tesi di laurea, anche fina-
lizzati a una possibile assunzione in azienda. Tuttavia, nella maggioranza
dei casi, I'inserimento dei giovani sembra essere affrontato con contratti
a tempo determinato.
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3.7. Sistema premiante
Obiettivi, struttura e beneficiari del premio di partecipazione

La retribuzione variabile ¢ la materia piu trattata dalla contrattazione
aziendale nel settore chimico-farmaceutico. Generalmente, tale forma re-
tributiva ¢ costituita dal c.d. premio di partecipazione disciplinato
all’articolo 48 del CCNL.

Con riferimento agli obiettivi connessi al sistema premiale, si riscon-
trano in uno stesso accordo tanto parametri collettivi, relativi alla per-
formance aziendale, quanto indicatori individuali, relativi alla prestazione
del singolo lavoratore.

Come si evince dal grafico 3, gli obiettivi pit comuni riguardano la
redditivita e il fatturato, definiti da indicatori come MOL, EBITDA
(Earnings Before Interests Taxes Depreciation Amortisation), EBIT
(Earnings Before Interests Taxes) e molti altri (Acs Dopfar, Alcantara,
Basf). Seguono gli obiettivi di produttivita, che possono ricomprendere,
in linea con le direttrici del CCNIL, indicatori della capacita produttiva
(Acomon), dell’efficienza organizzativa e della qualita della produzione
(Air Liquide, BMS). L’efficienza organizzativa puo essere calcolata come
il rapporto tra le ore lavorate e le ore teoricamente necessarie per una at-
tivita, Pefficienza di macchine e impianti e il rispetto dei tempi di conse-
gna (ACS Dobfar, Hydrochem, Farmaka). Meno frequentemente, le parti
inseriscono come efficienza organizzativa anche indici legati alla diminu-
zione delle ferie non godute (Duracell, Nalco Italiana, Novartis, Pfizer
Italia), ai consumi energetici e di materie prime, allo smaltimento dei ri-
fiuti (Merck Serono, Mapei, SIR Industriale), al grado di partecipazione
ad attivita formative (Ravenna Servizi Industriali Huvepharma) e
all'innovazione tecnologica e organizzativa (Pfizer). A tal proposito, ¢ di
interesse I'accordo Prochimica, che istituisce un premio ad hoc legato al
numero di suggerimenti utili al miglioramento della performance azien-
dale provenienti dai dipendenti. Un’ulteriore rilevante intesa ¢ quella sot-
toscritta in MSD Italia che si propone di collegare il premio di partecipa-
zione ai risultati di produttivita (nella forma di riduzione dei tassi di as-
senteismo collettivo), efficienza energetica (come diminuzione dei con-
sumi di energia elettrica) e sicurezza (come calo degli infortuni) derivanti
dall'introduzione dello swart working. La qualita del lavoro ¢ invece misu-
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rata dalla diminuzione del numero di rilavorazioni, scarti (Huvepharma,
Artsana) e reclami (Bilcare Research), nonché dall’ottenimento di certifi-
cazioni di qualita (FIS).

Grafico 3 — Incidenza degli indicatori rispetto al totale di accordi sul premio di parte-
cipazione (%)
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Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Diversi sono i parametri relativi alla sicurezza sul lavoro, costituiti, ad
esempio, dal numero di incidenti o quasi incidenti (Endura), dal numero
di ore di assenza per infortunio (Basf, Imerys Fused Minerals),
dal’ammontare di segnalazioni compiute dai RSPP e¢ RLS (3M) e dalla
quantita di progetti sviluppati per diffondere la cultura della sicurezza
(Adare Pharmaceuticals).

Un indicatore molto diffuso ¢ costituito dalla diminuzione del tasso
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di assenteismo, anch’esso piu volte incluso tra gli obiettivi di produttivita.
Nella maggioranza dei casi, si tratta di un indicatore individuale (Avio,
AbbVie, BMS), che va ad incrementare o a ridurre, talvolta fino ad azze-
rare, la quota di premio erogata al singolo lavoratore (Akzo Nobel Coa-
tings, Adare Pharmaceuticals); solo raramente sono introdotti anche in-
dici di assenteismo collettivi (Key Safety Systems). In quasi tutti gli ac-
cordi, si procede a definire quelle assenze che non comportano una ri-
modulazione del premio, come le ore di permesso retribuito, congedo o
ricovero ospedaliero.

Talvolta, 1 parametri del premio di partecipazione sono diversificati
nei vari stabilimenti o reparti (Alfasigma, Eni). In alcuni casi ¢ lo stesso
accordo aziendale a definire 1 diversi parametri, mentre in altri se ne ri-
manda la declinazione ad una successiva negoziazione con le rappresen-
tanze della singola unita produttiva (Bayer, Menarini, Sipcam Oxon). Al-
tri tipi di differenziazione del premio riguardano la platea di lavoratori,
che puo essere destinataria di un diverso ammontare premiale a seconda
del livello di inquadramento (Fater, Colgate-Palmolive), della categoria
legale (Dipharma Francis) o in relazione al fatto di essere destinatari o
meno di altri sistemi di incentivazione individuale (Roche).

Per quanto riguarda la modalita di calcolo del premio, gli accordi ge-
neralmente individuano, per ogni indicatore (cui ¢ associato uno specifi-
co peso ponderale), una serie di target crescenti ai quali corrispondono
determinati valori monetari: all'interno di questa scala si trova un target
minimo, al di sotto del quale non verra corrisposto alcun premio, e uno
massimo, che segna il valore monetario piu alto erogabile (Akzo Nobel
Chemicals, Gilead Sciences, Haupt Pharma). In altri, seppur rari, casi
'accordo indica solamente un target per obiettivo, raggiunto il quale ver-
ra corrisposto il premio (AbbVie).

Nella maggioranza delle intese, il premio ¢ corrisposto a tutti i dipen-
denti in forza ad una determinata data. Spesso, si escludono i lavoratori
con una anzianita lavorativa inferiore a 6 mesi (Ascensia Diabetes Care,
MSD Italia, Yara) o un anno (AbbVie), nonché i dirigenti e i lavoratori
destinatari di altre forme di premialita (Protec); piu raramente, sono
escluse alcune tipologie contrattuali. Di norma, il premio ¢ fruito in mi-
sura proporzionale alla durata effettiva del rapporto di lavoro: il ché pro-
duce una riduzione del premio per i lavoratori part-time e gli assunti o i
dimissionari durante 'anno di riferimento.
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Infine, non mancano casi di accordi che introducono sistemi di in-
centivazione ulteriori rispetto al premio di partecipazione (FIS, Alfasig-
ma). In qualche caso, ad esempio, il premio presenza, pur superato dagli
ultimi rinnovi del CCNL, ¢ mantenuto sotto forma di erogazione variabi-
le direttamente in welfare (Radici Chimica).

Importi del premio di partecipazione

Sono diversi gli importi massimi del premio di partecipazione previsti
dalla contrattazione collettiva aziendale. In alcuni accordi il massimale ¢
inferiore ai 1.000 euro (3M, Gilead Sciences, Haupt Pharma, Prochimica,
Procter & Gamble, Sapio) o addirittura ai 500 euro (Balchem), mentre
nella maggior parte dei casi, I'importo varia tra 1 1.000 e i 2.000 euro
(AbbVie, Air Liquide, Vinavil). Inoltre, in alcune intese 'ammontare al
raggiungimento di tutti gli obiettivi prefissati supera i 2.000 euro (Takeda,
Wyeth Lederle, Zambon, Simmel Difesa), arrivando in rari casi oltre i
3.000 Momentive). Negli accordi nei quali il premio ¢ differenziato a se-
conda della categoria contrattuale di appartenenza del lavoratore, la diffe-
renza tra il massimale al livello piu basso e quello al livello piu alto ¢ co-
munque contenuta; tuttavia, non mancano casi in cui 'importo percepi-
bile da un lavoratore inquadrato alla categoria A corrisponde a circa il
doppio di quello del suo collega nella categoria F (SBM Life Science). F
bene infine specificare che laddove I'erogazione premiale ¢ modulabile
sulla base del tasso di assenteismo individuale, non ¢ possibile risalire con
certezza al valore monetario massimo percepito dai lavoratori.

Ulteriori clausole

Come descritto nel paragrafo dedicato al welfare, sono molti gli ac-
cordi che offrono ai lavoratori la possibilita di convertire tutto o parte
del premio in beni e servizi di welfare, ricompresi all’articolo 51, commi
2,3 e 4, TUIR. In questi casi, si possono prevedere diverse quote di con-
versione (Avio), che vengono proporzionalmente incrementate da parte
aziendale per compensare, a beneficio dei lavoratori, il risparmio contri-
butivo derivante dalla c.d. “welfarizzazione” (CSI, Dipharma, Pfizer Ita-
lia).

Di interesse, nell’ambito della conversione premiale, ¢ I'accordo Catl
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Zeiss Vision Italia, che conferma I'impegno dei lavoratori, sempre su
scelta volontaria, alla destinazione dell’1% del premio al finanziamento di
iniziative a carattere sociale; I’azienda stessa si impegna a contribuire allo
sforzo dei dipendenti, con un ulteriore importo pari al totale dei versa-
menti individuali. Inoltre, come modalita di sostegno al reddito per le fa-
sce piu povere della popolazione aziendale, 'accordo Haupt Pharma in-
troduce la redistribuzione dell'importo del premio di partecipazione, non
erogato in ragione di determinati livelli di assenza individuali, verso tutti
quei dipendenti che non superano una certa soglia di retribuzione annua
lorda.

E molto frequente, negli accordi analizzati, la definizione di procedu-
re congiunte, tra azienda e rappresentati dei lavoratori, per il monitorag-
gio degli obiettivi e risultati del premo di partecipazione; inoltre, ¢ spesso
posta come precondizione per I'erogazione premiale, 'assenza di cause di
forza maggiore che influiscano negativamente sulla produzione aziendale
(Isagro, Carl Zeiss Vision Italia).

4. Conclusioni

Alla luce dell’analisi sopra svolta, emerge con chiarezza il ruolo gioca-
to dal CCNL Chimico-farmaceutico nell’orientare ’azione delle parti so-
ciali a livello aziendale, non limitandosi ad indicare le materie oggetto di
negoziazione ma anche proponendo precise linee guida per il loro svi-
luppo qualitativo. La funzione di coordinamento tradizionalmente svolta
dal CCNL di settore si smarca dalla semplice elencazione dei temi delega-
ti alla contrattazione aziendale, introducendo una originale distinzione tra
ambiti su cui il secondo livello ha “necessita” di agire e ambiti su cui vi ¢
“opportunita” di farlo. Le materie demandate alla contrattazione azienda-
le vengono quindi classificate secondo un ordine di priorita e alcune di
queste (come il premio di partecipazione e la responsabilita sociale
d’'impresa), lungi dall’essere esclusivamente lasciate alla discrezionalita di
imprese e rappresentanze dei lavoratori, sono fatte oggetto di specifiche
linee di indirizzo. Cosi facendo, le organizzazioni sindacali e datoriali di
settore provano a rafforzare il timbro della contrattazione nazionale sullo
sviluppo delle relazioni industriali di livello aziendale. Contribuisce a
questo processo anche la scelta, documentata dai siti internet delle parti
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sociali, di rendere itineranti gli incontri dell’Osservatorio nazionale di set-
tore, cosi che sia possibile coinvolgere il maggior numero di sedi territo-
riali nella discussione e nello scambio di buone pratiche negoziali e con-
seguentemente ridurre le distanze tra strutture organizzative centrali e
aree periferiche di rappresentanza e contrattazione.

Primo effetto di questo sforzo di orientamento e indirizzo del CCNL
¢ I'immediata riconducibilita al settore chimico-farmaceutico della gran
parte degli accordi aziendali qui analizzati, in virta dell’indiscutibile in-
fluenza della contrattazione nazionale di categoria sui loro contenuti. In-
fluisce su questa tendenza all’armonizzazione anche la prevalenza nel set-
tore di imprese di media e grande dimensione e di PMI particolarmente
produttive, accomunate da buone relazioni sindacali e simili caratteristi-
che strutturali (es. propensione  allinternazionalizzazione e
all'innovazione). Non deve pero escludersi, pur in questo contesto, la
presenza di alcune disomogeneita a livello territoriale, con la contratta-
zione collettiva in alcune aree del Centro e del Sud Italia che, a differenza
di quanto avviene nelle regioni settentrionali, piu fatica ad integrare e a
fare proprie alcune moderne soluzioni negoziali, ad esempio in tema di
welfare.

Un approccio partecipativo alle relazioni industriali

Con riferimento alle relazioni industriali, la valorizzazione di un dia-
logo continuo tra le parti e della ricerca di soluzioni condivise espressa
dal CCNL si riflette, a livello aziendale, in premesse agli accordi che ele-
vano 'approccio collaborativo a chiave determinante per il conseguimen-
to di obiettivi di produttivita e in procedure di informazione e consulta-
zione debitamente definite e cadenzate. Le relazioni industriali costitui-
scono cosi uno dei temi piu ricorrenti nella contrattazione di secondo li-
vello, ma l'incidenza della materia e il frequente richiamo a logiche parte-
cipative non sono associati a una proliferazione delle sedi di confronto,
cul spesso si assiste nell’'ambito dei contratti decentrati. Al contrario, tale
tendenza ¢ calmierata nel settore dall’enfasi data dal CCNL
all’Osservatorio aziendale, da costituirsi nelle realta con almeno 50 di-
pendenti e a cui devolvere I'informazione e consultazione su moltissimi
temi: dal’andamento economico e occupazionale dell'impresa, ai cam-
biamenti organizzativi, agli effetti sulla forza lavoro dell'introduzione di
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nuove tecnologie e ristrutturazioni, fino alla realizzazione di iniziative per
favorire la conciliazione dei tempi vita-lavoro e programmi di flessibilita
organizzativa e formazione. Puo affiancare ’Osservatorio aziendale, nelle
imprese che gia lo hanno previsto, un Comitato per lo scenario econo-
mico aziendale, deputato all’analisi e comprensione degli orientamenti
strategici e delle relative implicazioni nonché all'informazione dei risultati
emersi dalle riunioni del Comitato aziendale europeo. La concentrazione
su due soli organismi di una molteplicita di materie limita la moltiplica-
zione dei luoghi di confronto paritetico e riduce il numero di soggetti
coinvolti, costringendo pero i rappresentanti selezionati a potenziare ed
espandere le loro competenze. La necessita di qualificazione degli attori
della rappresentanza ¢, infatti, rimarcata dalle organizzazioni sindacali e
datoriali firmatarie del CCNL, che organizzano, a livello locale, corsi di
formazione sulle relazioni industriali diretti sia a manager che a rappre-
sentanti dei lavoratori: un chiaro riferimento a questa attivita ¢ contenuto
nell’accordo FIS.

Quasi a bilanciare 'enfasi posta sulla partecipazione di tipo rappre-
sentativo, esercitata mediante gli intermediari sindacali e nell’ambito degli
organismi paritetici, manca nel CCNL un richiamo alle forme di parteci-
pazione diretta dei lavoratori, che pure sono promosse dalla normativa
fiscale e contributiva (se negoziate con la rappresentanza sindacale con-
testualmente a schemi retributivi premiali) in virta del loro potenziale so-
stegno al miglioramento organizzativo, e che registrano una crescente in-
cidenza in altri settori dell'industria (iz primis, quello metalmeccanico).
L’assenza della materia nella contrattazione nazionale puo in parte spie-
gare anche la scarsita di accordi aziendali sul tema. Tuttavia, un interesse
delle parti sociali e delle imprese chimico-farmaceutiche al coinvolgimen-
to paritetico dei lavoratori potrebbe ben collocarsi all'interno di un si-
stema contrattuale che ha da sempre promosso dinamiche partecipative
nelle relazioni industriali. Proprio il coinvolgimento dei lavoratori po-
trebbe, infatti, spingere gli attori della rappresentanza a rivedere e amplia-
re il concetto di partecipazione tradizionalmente espresso dalle relazioni
industriali del settore, dando nuove forme e contenuti al contributo e alla
responsabilizzazione dei lavoratori.

Da ultimo, occorre sottolineare ’assenza, nei contratti aziendali ana-
lizzati, di disposizioni concernenti le procedure di raffreddamento nelle
eventualita di conflitto: segno forse del clima di collaborazione e fiducia
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gia consolidatosi nel settore.

1] welfare aziendale come opportunita individuale e strumento di gestione di que-
Stioni sociali e collettive

Relativamente al welfare aziendale, la sua concettualizzazione non ¢
lasciata ai singoli datori di lavoro e alle loro diverse interpretazioni dei
vantaggi offerti dalla legge di bilancio. Al contrario, la tematica ¢ affron-
tata dalle parti sociali a livello nazionale, che la riconducono all’ambito
della responsabilita sociale cosi definita: «’'impegno di tutti i soggetti
coinvolti nell’impresa, ciascuno in relazione al proprio ruolo, ad integrare
1 temi sociali, etici ed ambientali nelle proprie attivita e nei rapporti inter-
ni ed esterni, operando responsabilmente, con la consapevolezza dei
propri diritti e doveri». Nel sollecitare gli attori di livello decentrato a sot-
toscrivere un vero e proprio Patto di responsabilita sociale che formalizzi gli
impegni presi, i1 CCNL individua tra le finalita non solo la promozione
di comportamenti etici ¢ una maggiore sensibilita al tema, ma anche lo
sviluppo tra 1 lavoratori di un senso di partecipazione e appartenenza
all'impresa, I'instaurazione di rapporti tra 'impresa e la comunita locale e
le istituzioni del territorio e la promozione di una maggiore visibilita e
certezza degli oneri assunti. La responsabilita sociale diviene quindi il
contenitore di iniziative che, tendendo alla sostenibilita sociale, economi-
ca e ambientale dell'impresa, si espandono anche al di la delle prestazioni
enunciate agli articoli 51 e 100 TUIR e chiamano in causa anche soggetti
esterni all'impresa (le autorita locali, gli attori della societa civile, ecc.).

Ulteriore punto di riferimento per indirizzare le parti nella giungla del
welfare aziendale, ¢ enfasi posta dall’articolo 58 del CCNL sui bisogni
della collettivita: le iniziative di welfare non devono semplicemente dare
risposta alle esigenze dei lavoratori e dei loro famigliari ma essere ricon-
ducibili a questioni di rilevanza sociale e collettiva. Anche questo spiega il
richiamo, all’interno delle linee guida per la contrattazione di secondo li-
vello, ai temi della conciliazione vita-lavoro, dell’inclusione e gestione
delle diversita al lavoro, dei rapporti intergenerazionali, dell’occupabilita
delle persone e della loro permanenza nel mercato del lavoro, delle pari
opportunita, della migliore integrazione tra welfare pubblico e privato e
dello sviluppo sostenibile delle imprese. E solo ed esclusivamente nel pe-
rimetro di questi obiettivi e direttrici che acquisiscono significato e op-
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portunita di concretizzazione le tante misure sociali e organizzative che
sono nella disponibilita della contrattazione aziendale e che non si esauri-
scono nelle prestazioni oggetto di benefici fiscali e contributivi ai sensi
del TUIR, ma ricomprendono soluzioni di flessibilita oraria, interventi
formativi e organizzativi, politiche occupazionali e percorsi di mobilita
interna ed esterna, procedure di informazione e analisi congiunta.

Da questo impianto, discende una contrattazione aziendale che prova
a recepire le tante sollecitazioni delle parti nazionali, ma che non sempre
riesce ad esplicitare quella dimensione collettiva e sociale sopra richiama-
ta. Al contrario, sono moltissime le intese che offrono opportunita di in-
dividualizzazione del welfare aziendale, non solo nella scelta degli importi
da destinare (in virtu delle clausole relative alla “welfarizzazione” volon-
taria del premio di partecipazione), ma anche nella selezione delle presta-
zioni da utilizzare, all'interno della vasta gamma offerta dalle piattaforme
disponibili. Senza voler escludere una valenza relazionale e collettiva pur
nell’ambito di una modalita personalizzata di fruizione del welfare (si ve-
da Popportunita, nell’accordo Carl Zeiss Vision Italia, di destinare una
percentuale del premio di partecipazione al finanziamento di iniziative di
carattere sociale), 'impressione ¢ che l'offerta di somme e crediti in flexi-
ble benefits tenda a rispondere, nella maggior parte dei casi, a una logica
redistributiva piu che sociale od organizzativa. A fare da contraltare a
questa situazione, intervengono pero le numerose disposizioni che ri-
guardano I'adesione ai fondi mutualistici di sanita e previdenza comple-
mentare di settore, lo sviluppo di iniziative di formazione continua e le
disposizioni relative alla conciliazione vita-lavoro. Si tratta di misure che
piu si avvicinano alle dimensioni collettive e sociali enfatizzate dal
CCNL: le prime costituendo forme di assistenza specificatamente desti-
nate ai lavoratori in quanto tali (nei casi piu virtuosi, integrate da ulteriori
servizi e prestazioni erogati direttamente dall’azienda); le altre rappresen-
tando strumenti per soddisfare specifiche esigenze organizzative e allo
stesso tempo tutelare 1 bisogni dei lavoratori impiegati nell’'unita produt-
tiva. In altre parole, diversamente dalla predisposizione di buoni acquisto
e crediti di spesa, le iniziative di formazione e qualificazione professiona-
le e le soluzioni di flessibilita e conciliazione vita-lavoro costituiscono
forme di welfare non meramente concessive e a discrezione individuale,
ma al contrario, frutto di un calibrato bilanciamento con le esigenze or-
ganizzative e produttive aziendali e quindi con evidenti ripercussioni dal
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punto di vista collettivo. Effetti ancor piu evidenti si riscontrano nel caso
di istituti come la banca ore solidale, che chiama in causa non solo i lavo-
ratori destinatari ma anche l'intero personale in forza, che puo devolvere
per 1 propri colleghi ferie e permessi non utilizzati. Ma la valenza colletti-
va di queste disposizioni di welfare puo estendersi anche alle relazioni
esterne all'impresa, come peraltro auspicato dallo stesso CCNL. Ne co-
stituisce un chiaro esempio I'accordo Unilever, che introduce un percor-
so di sviluppo del capitale umano volto a gestire le trasformazioni orga-
nizzative, non soltanto al fine di una ricollocazione interna dei lavoratori
ma anche per agevolare la loro occupabilita, previa raccolta dei fabbiso-
gni delle competenze sul mercato. Altro spunto sul tema proviene
dall’accordo di partenariato territoriale firmato da Merck Serono con
I’Associazione italiana sclerosi multipla (AISM) e la Fondazione ASPHI
Onlus per la promozione di politiche di inclusione e gestione delle disa-
bilita al lavoro.

Infine, la tendenziale assenza, nei testi contrattuali, delle misure rela-
tive all’educazione e istruzione dei figli, alle attivita ricreative e alla assi-
stenza a famigliari malati non deve indurci a pensare che queste soluzioni
di welfare non siano nelle disponibilita dei lavoratori del settore. Al con-
trario, stando ai piani di welfare talvolta allegati ai contratti collettivi,
queste misure rientrano in quel complesso e variegato paniere di beni e
servizi reso accessibile tramite piattaforme online, ma come tali sono so-
stanzialmente trattate in veste di flexzble benefits: sintomo questo, della dif-
ficolta per tali iniziative di ritagliarsi una propria ragion d’essere nella
contrattazione collettiva aziendale, nonostante gli incentivi offerti dalla
normativa e le direttrici diffuse dalle parti sociali nazionali.

1] potenziale della contrattazione aziendale

Come si ¢ visto per certe misure di welfare, anche in altri ambiti, la
contrattazione aziendale non sembra cogliere sufficientemente gli inviti e
le deleghe del CCNL. A titolo esemplificativo, data l'inclusione della rea-
lizzazione di intese per la sicurezza dei lavoratori tra le deleghe “necessa-
rie” alla contrattazione di secondo livello, stupisce la poca attenzione al
tema da parte degli accordi analizzati. Allo stesso modo, I'enfasi posta dal
CCNL sulla formazione professionale e sul ricambio generazionale non
si ¢ tradotta in un incremento di intese sull’apprendistato e sull’alternanza
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scuola-lavoro, che continuano a registrare una scarsa frequenza. E anche
I'opportunita, espressa dall’ultimo rinnovo, di convertire il premio di par-
tecipazione in permessi o riduzioni orarie appare quasi del tutto trascura-
ta dalla contrattazione aziendale. Pur non sentendoci di escludere la pos-
sibilita di una gestione unilaterale di alcune materie (come 'inserimento e
la gestione di studenti in alternanza), la loro limitata trattazione per via
negoziale contribuisce a far luce su quanta strada organizzazioni sindacali
e datoriali di categoria devono ancora percorrere per dare piena attuazio-
ne ai propositi e indirizzi sanciti nel CCNL. Cio ¢ ancor piu evidente se si
guarda alla contrattazione collettiva nelle regioni centro-meridionali.

Queste considerazioni, tuttavia, non devono mettere in ombra la ne-
cessita che la contrattazione aziendale, trovandosi a gestire situazioni
specifiche di prossimita, sfrutti tutto il suo potenziale di innovativita e
sperimentazione, anche oltrepassando 1 margini tracciati dal CCNL. Del
resto, ¢ proprio questa la direzione espressa da tutte quelle intese di se-
condo livello che, pur nell’assenza di un chiaro riferimento nella contrat-
tazione nazionale, hanno introdotto misure volte alla promozione della
mobilita sostenibile dei lavoratori, hanno sviluppato progetti di parteci-
pazione diretta del personale, hanno sperimentato indicatori del premio
di partecipazione legati alla formazione continua e all'innovazione orga-
nizzativa, ¢ hanno concesso soluzioni di flessibilita e conciliazione a per-
sone affette da difficolta motorie o patologie e per ragioni di aggiorna-
mento professionale. Proprio queste sperimentazioni, che muovono dai
principi sanciti dal CCNL ma si spingono anche oltre le deleghe ivi defi-
nite, possono costituire la vera leva di innovazione della contrattazione
collettiva del settore. E chissa che in virtu di questi processi bottom-up, il
prossimo rinnovo del CCNL non contempli anche alcune di queste solu-
zioni contrattuali.

Il legame virtuoso tra contrattazione nazionale e aziendale passa,
quindi, da continui processi di scambio e influenza tra i due livelli, laddo-
ve il secondo riflette i profondi cambiamenti che stanno interessando le
imprese del settore (diversi sono gli accordi analizzati che gestiscono im-
portanti impatti occupazionali e organizzativi dati dalle spinte alla inno-
vazione tecnologica e alla sostenibilita ambientale) e il primo elabora gli
stimoli ricevuti per delineare una cornice normativa che lascia spazio e
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offre supporto alla creativita delle parti in sede aziendale. Benché il pro-
cesso sia tutt’altro che compiuto, dall’analisi appena svolta, il settore
chimico-farmaceutico sembra dare traccia di questa tendenza e dinamici-
ta.
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Quadro di sintesi

Nel rapporto dell’anno precedente ¢ stata proposta una analisi relativa allo svi-
luppo del c.d. dumping contrattuale nel settore tessile-moda. La diffusione di questi
accordi, illegittimi sotto diversi profili, non é limitata ad alcuni comparti produttivi ma
¢ una problematica che investe gran parte dei settori economici, dal commercio al me-
talmeccanico. Accanto ai contratti stipulati dalle organizzazioni aderenti alle confede-
ragioni sindacali Cgil, Cisl e Uil, se ne riscontrano nella maggior parte dei casi altri
siglati da organizzazioni datoriali e sindacali minoritarie, che vanno ad ampliare il
gid complesso sistema di relazioni industriali in Italia. Le parti firmatarie di questi
CCNL, individuati e sottoscritti in diversi settori, presentano aspetti evolutivi in
quanto non si limitano a individuare un campo di applicazione corrispondente ad una
parte di quello contenuto nei contratti sottoseritti dal sindacato confederale. Al contra-
rio, questi accordi si pongono in aperta concorrenga con guesti ultini, fino ad accorpa-
re ¢ a dettare una regolazione unitaria per pin settori produttivi. Tali contratti sono
inoltre sottoscritti da federazioni e confederazioni rappresentanti gruppi settoriali di-
somogener e, in qualche caso, specifiche figure professionali o iscritti provenienti da una
certa area geografica. Le differenze tra istituti contrattuali presenti nei CCNL sotto-
scritti sono particolarmente significative. Esse riguardano, prima di tutto, un netto ri-
sparmio del costo del lavoro con ['obiettivo di condizionare la scelta del CCNL da
applicare all'azienda secondo logiche di convenienza. L istituto cardine che da lnogo a
tali diversita ¢ il minimo retributivo tabellare contrattato, ma non ¢ l'unico. Differenze
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nette su altri istituti, quali maggiorazioni per il lavoro straordinario, notturno e festi-
vo, indennita per malattia, trasferte, possibilita di deroghe in materia retributiva, for-
me contrattuali eccessivamente flessibili per ingresso nel mercato del lavoro incidono
sulla retribuzione lorda mensile nonché sulle tutele minime riconoscinte al lavoratore.
Infine, un dato preoccupante emerge anche sul versante della contrattazione collettiva
per i lavoratori autonomi. Tra il 2016 e i1/ 2019, sono stati sottoscritti oltre 20 ac-
cordi dalle organizzazioni sindacali aderenti a Cgil, Cisl e Uil rappresentanti i lavo-
ratori parasubordinati, la cui disciplina é stata descritta e analizzata nel precedente
rapporto. La sottoscrizione di tali accordi era avvenuta in attuazione della deroga legi-
slativa prevista dall’articolo 2, comma 2, del decreto legislativo n. 81/2015, in virtn
del quale la disciplina del lavoro subordinato di cui all'articolo 2, comma 1, non si
sarebbe applicata a quei rapporti di collaborazione per i quali «gli accord: collettivi
nazionali stipulati da associazioni sindacali comparativamente pin rappresentative sul
piano nazionale prevedono discipline specifiche rignardanti il trattamento economico e
normativo, in ragione delle particolari esigenge produttive ed organizzative del relativo
settoren. Questi accord identificavano, nelle premesse, le ragioni per le quali il sinda-
cato era intervenuto per disporre una regolazione diversa da quella legale. Per derogare
al precetto legale, inoltre, il legislatore ha preteso un certo grado di rappresentativita del
sindacato. Anche in questi casi, tuttavia, ¢ possibile 0ggi poter parlare di contratta-
ione pirata in guanto vi sono diversi CCINL che hanno esercitato la delega legislati-
va senza possedere l'adegnato grado di rappresentativita e senga aver individuato le
ragioni specifiche di settore che consentono alle parti di applicare una disciplina diversa
da quella legale. 1 profili problematici del dumping, quindi, si amplificano e si esten-
dono anche nell'area del lavoro antonomo.

1. Introduzione e ambito di analisi

Di fianco ai contratti di settore firmati dalle federazioni di Cgil, Cisl e
Uil, nel panorama contrattuale censito dal Cnel si riscontra oggi la pre-
senza di molteplici CCNL sottoscritti da associazioni sindacali e datoriali
poco o nulla rappresentative. Dato, questo, che amplifica la complessita
del sistema italiano di relazioni industriali, riducendone la capacita di dare
risposta alla domanda proveniente dalle aziende di competere all'interno
di un sistema di regole certo e condiviso e a quella dei lavoratori di essere
garantiti nella loro dignita e professionalita in relazione ai trattamenti
economici e normativi minimi. Il fenomeno della c.d. contrattazione pi-
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rata interessa, oggi, tutti i settori produttivi, con particolare riferimento a
quelli contraddistinti da attivita prevalentemente /labour intensive, dove le
pressioni competitive sul costo del lavoro sono maggiori. Dal commercio
al turismo, agli studi professionali, dalla meccanica all’agricoltura, la con-
trattazione collettiva pirata ¢ oramai divenuta una vera e propria piaga
sociale. In questa parte del rapporto si ¢ provveduto a raccogliere ed ana-
lizzare:

a.

1 16 contratti collettivi sottoscritti, per parte datoriale, principalmente
dall’Anpit, e per la parte sindacale dalla Cisal e dalle organizzazioni di
settore associate;

2 contratti collettivi sottoscritti, per parte datoriale, dalla Cifa e per la
parte sindacale dalla Confsal e dalle organizzazioni di settore associa-
te.

Trattasi di accordi collettivi nazionali di lavoro alternativi ai contratti

sottoscritti dalle diverse federazioni sindacali di settore aderenti a Cgil,
Cisl e Uil e di seguito cosi catalogabili:
A. CCNL per il personale addetto alle piccole e medie imprese del setto-

re alimentare, sottoscritto il 1° dicembre 2016 e decorrente fino al 30
novembre 2019, per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali
Confsal, Fesica-Confsal e Fisals-Confsal e, per i datori di lavoro, da
Cifa e Fedarcom;

CCNL intersettoriale Commercio, terziario, distribuzione, servizi,
pubblici esercizi e turismo, sottoscritto il 16 dicembre 2016 e decor-
rente fino al 30 giugno 2019, per i lavoratori, dalle organizzazioni
sindacali Confsal, Fna-Confsal e Snalv-Confsal e, per i datori di lavo-
ro, da Cifa, Fedarcom, Uniterziario e Unipmi;

CCNL per la disciplina del rapporto nei settori del commercio, servi-
z, terziario, turismo, industria, artigianato, sottoscritto il 1° maggio
2013 e decorrente fino al 30 aprile 2016, per i lavoratori, dalle orga-
nizzazioni sindacali Cisal e Federagenti Cisal e, per 1 datori di lavoro,
da Cidec, Anpit, Confazienda, Fedimprese e Unica;

. CCNL per i dipendenti delle case di cura (personale non medico),

servizi assistenziali sociosanitari e centri analisi, poliambulatori sotto-
scritto il 21 novembre 2017 e decorrente fino al 31 dicembre 2020,
per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali Cisal e Cisal Terziario
e, per 1 datori di lavoro, da Anpit, Cidec, Confimprenditori, PMI Ita-
lia, Uai-T'cs e Unica;
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CCNL per i dipendenti dei settori del commercio, sottoscritto il 28
dicembre 2016 e decorrente fino al 31 dicembre 2019, per i lavorato-
ri, dalle organizzazioni sindacali Cisal e Cisal Terziario e, per 1 datori
di lavoro, da Anpit, Cidec, Confimprenditori e Unica;

CCNL per i dipendenti da aziende esercenti lavorazioni conto terzi a
fagcon operanti in regime di subfornitura, sottoscritto il 1° febbraio
2018 e decorrente fino al 31 gennaio 2022, per i lavoratori, dalle or-
ganizzazioni sindacali Cisal e Cisal Terziario e, per i datori di lavoro,
da Laif e Anpit;

. CCNL per i dipendenti di aziende e cooperative esercenti attivita nel

settore del marketing, sottoscritto il 1° dicembre 2017 e decorrente
fino al 30 novembre 2020, per i lavoratori, dalle organizzazioni sin-
dacali Cisal e Cisal Terziario e, per i datori di lavoro, da Anpit, Cidec,
Confimprenditori e Unica;

. CCNL per dirigenti, quadri, impiegati e operai dei settori metalmec-

canico, installazione d’impianti e odontotecnico, sottoscritto il 14
maggio 2019 e decorrente fino al 31 maggio 2022, per i lavoratori,
dalle organizzazioni sindacali Cisal Metalmeccanici, Cisal Terziario e
Ciu e, per i datori di lavoro, da Alim, Anap, Anpit, Aifes, Cidec, Cepi,
Confimprenditori, Federodontotecnica e Unica;

CCNL per i dipendenti delle sale bingo e gaming hall, sottoscritto il 9
ottobre 2018 e decorrente fino al 31 ottobre 2021, per i lavoratori,
dalle organizzazioni sindacali Cisal, Cisal Terziario e Ciu e, per i dato-
ri di lavoro, da Ascob, Anib e Anpit;

CCNL per i dipendenti dei servizi ausiliari alla collettivita, alle azien-
de e alle persone, sottoscritto il 21 novembre 2017 e decorrente fino
al 31 dicembre 2020, per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali
Cisal e Cisal Terziario e, per i datori di lavoro, da Anpit, Cidec, Con-
fimprenditori, PMI Italia, Uai-Terziario e Unica;

CCNL per i dipendenti delle societa ed enti di formazione, sottoscrit-
to il 1° gennaio 2017 e decorrente fino al 31 dicembre 2019, per i la-
voratori, da Cisal e Cisal Terziario e, per i datori di lavoro, da Aifes,
Anpit e Cidec;

CCNL per i dipendenti degli studi professionali e agenzie di assicura-
zioni, sottoscritto il 31 gennaio 2018 e decorrente fino al 31 gennaio
2021, per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali Cisal e Cisal Ter-
ziatio e, per i datori di lavoro, da Anpit, Cidec, Confimprenditori,
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PMI Italia, Uai-Tcs e Unica;

M. CCNL per i dirigenti, quadri, impiegati e operai del terziario avanza-
to, sottoscritto il 26 giugno 2018 e decorrente fino al 30 giugno 2021,
per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali Cisal e Cisal Terziario
e, per 1 datori di lavoro, da Anpit, Cepi, Cidec, Confimprenditori,
PMI Italia, Uai-Tcs e Unica;

N. CCNL per 1 dirigenti, quadri, impiegati e operai dipendenti di enti,
imprese e cooperative sociali del terzo settore, sport e altri enti senza
scopo di lucro, sottoscritto il 27 settembre 2019 e decorrente fino al
30 settembre 2022, per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali Ci-
sal Terziario e Ciu e, per i datori di lavoro, da Fenalc, Opes, Anpit,
Cidec, Unica, Alim, Anap, Cepi e Confimprenditori;

O. CCNL per i dipendenti degli studi dei revisori legali e tributaristi e
delle societa di revisione, sottoscritto il 1° gennaio 2017 e decorrente
fino al 31 dicembre 2019, per 1 lavoratori, dalle organizzazioni sinda-
cali Cisal e Cisl Terziario e, per 1 datori di lavoro, da Intl, Lapet, An-
pit e Cidec;

P. CCNL per i dipendenti dei settori del turismo, agenzie di viaggio e
pubblici esercizi, sottoscritto il 23 maggio 2017 e decorrente fino al
30 aprile 2020, per i lavoratori, dalla organizzazione sindacale Cisal
Terziario e, per i datori di lavoro, da Anpit, Aiav, Cidec, Unica, Con-
timprenditori, PMI Italia e Uai-Tecs;

Q. CCNL per i dipendenti e soci lavoratori delle cooperative esercenti
attivita nei settori terziario e servizi, facility management, lavorazioni
meccaniche, lavori edili ausiliari, sottoscritto il 1° marzo 2015 e de-
corrente fino al 28 febbraio 2018, per i lavoratori, dalle organizzazio-
ni sindacali Cisal, Cisal Terziario, Failms Cisal e Cisal Edili e, per i da-
tori di lavoro, da Unci e Anpit;

R. CCNL per i dipendenti delle universita telematiche e servizi collegati,
sottoscritto il 1° settembre 2013 e decorrente fino al 31 agosto 2016,
per i lavoratori, dalle organizzazioni sindacali Cisal, Cisal Terziario e
Csa Cisal Universita e, per i datori di lavoro, da Anpit (').

Scopo di questa sezione ¢ offrire una analisi complessiva dei soggetti

(Y) E T'unico caso, questo, in cui a firmare un CCNL, accanto alla organizzazione
datoriale, sia presente anche la firma di una azienda di comparto: la Pegaso Universita
Telematica.
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firmatari dell’insieme di contratti individuato e dei relativi contenuti, evi-
denziandone, pur nei limiti derivanti da una osservazione asettica e stati-
ca del fenomeno contrattuale, analogie e differenze rispetto all’esperienza
di rappresentanza negoziale maturata nel medesimo settore dalle orga-
nizzazioni di categoria. Nella selezione dei contratti, sono stati scelti
quelli elencati (che per una lettura piu scorrevole del testo, saranno indi-
cati d’ora in poi, anche in nota, con la lettera corrispondente all’elenco)
perché molti di questi sebbene giunti a scadenza, contengono delle clau-
sole di ultrattivita e/o stanno per essere rinnovati. Conseguentemente
continueranno a (tentare di) spiegare determinati effetti all’interno
dell’ordinamento. Nell’analisi, si previlegera la descrizione di quelle di-
sposizioni che, direttamente o indirettamente, vanno ad impattare in
modo critico sul costo del lavoro e/o risultano essete contra legens; esse
sono diverse e riguardano diversi ambiti, dall’articolazione degli assetti
contrattuali e i relativi spazi di competenza fino al licenziamento. Inoltre,
sporadicamente, saranno fatti dei richiami ai c.d. contratti collettivi lea-
det, con la finalita di mettere in luce eventuali differenze del trattamento
economico e normativo, nella prospettiva di analisi di recente indicata
dall’Ispettorato nazionale del lavoro (cfr. circolari 6 maggio 2019, n. 7, e
10 settembre 2019, n. 9). Infine, ¢ opportuno rilevare che gran parte dei
contratti analizzati, soprattutto quelli firmati da Cisal, condividono, in li-
nea di massima, la medesima struttura contrattuale, in alcuni casi anche
Iarticolato.

2. Le organizzazioni sindacali firmatarie

I predetti contratti collettivi vedono, sul versante sindacale, la firma
di 14 organizzazioni: Confsal, Fesica-Confsal, Fisals-Confsal, Fna-
Confsal, Snalv-Confsal, Cisal, Federagenti Cisal, Cisal Terziario, Cisal
Metalmeccanici, Ciu, Failms-Cisal, Cisal Edili, Csa e, infine, Cisal Univer-
sita. Tra le organizzazioni sindacali firmatarie emergono sia confedera-
zioni sia federazioni. Le prime hanno generalmente un ambito di rappre-
sentanza molto ampio, che comprende lavoratori con diverse tipologie
contrattuali, pensionati, disoccupati, inoccupati e casalinghe (come Cisal
e Confsal). Fa eccezione la Ciu, che si rivolge in particolare alle alte pro-
fessionalita. Per quanto riguarda le federazioni, esse tendono ad organiz-
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zarsi intorno a uno o pit settori produttivi. E il caso, ad esempio, della
Cisal Metalmeccanici, che rappresenta 1 lavoratori del solo settore me-
talmeccanico, o della Fesica-Confsal, che invece riunisce lavoratori (di-
pendenti, parasubordinati nonché soci di cooperative) impiegati in settori
diversi come quello chimico, alimentare, edile, tessile, turistico, metal-
meccanico, ecc. Vi sono anche casi in cui le associazioni organizzano
I'azione di rappresentanza dei lavoratori in relazione alla loro provenien-
za geografica (come la Fisals-Confsal che rappresenta 1 lavoratori stranie-
).

2.1. Struttura organizzativa

Dal punto di vista organizzativo, le confederazioni si articolano sia
orizzontalmente (generalmente dal livello provinciale a quello nazionale)
sia verticalmente (aggregando diverse federazioni sindacali che spesso si
organizzano intorno ai settori economici). A tal proposito, pero, il caso
della Ciu appare singolare poiché ad essa aderiscono non soltanto orga-
nizzazioni o altre confederazioni sindacali (come Usil o Onaps), ma an-
che associazioni datoriali (come Federdat). Al contrario, le federazioni,
che spesso aderiscono a piu ampie confederazioni, tendono ad articolarsi
solo orizzontalmente, benché siano possibili ulteriori articolazioni per
comparti (come nel caso della Fesica-Confsal). I.’adesione a ulteriori or-
ganismi interessa, pero, anche le confederazioni, come la Confsal e la Ci-
sal che aderiscono al sindacato europeo Cesi.

2.2. Servizi erogati

Dalla consultazione della documentazione istitutiva delle organizza-
zioni e dai portali internet emerge che le organizzazioni sindacali firmata-
rie dei CCNL analizzati siano coinvolte in diverse attivita: la contratta-
zione collettiva e Perogazione di servizi in prinis, ma anche lobbying presso
le istituzioni pubbliche nazionali ed europee. In particolare, quest’ultima
attivita riguarda piu frequentemente le confederazioni sindacali, come
Confsal, Confliaa e Ciu. Guardando, invece, all’ambito dei servizi, & ti-
scontrabile una variazione della tipologia dei servizi offerti in relazione
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all’oggetto di rappresentanza dell’organizzazione sindacale. Ad esempio,
la Fisals-Confsal offre, tra i diversi servizi, assistenza nelle pratiche di ri-
lascio del permesso di soggiorno, in quelle per il ricongiungimento fami-
gliare e nell’assunzione di colf e badanti. La Ciu, invece, offre abbona-
menti gratuiti a pubblicazioni e si occupa del riconoscimento della quali-
fica di quadro nelle aziende private e nel pubblico impiego. Servizi co-
muni a diverse organizzazioni sindacali investono I'ambito della forma-
zione professionale, dell’assistenza legale, fiscale, sociale e previdenziale.
In merito al primo aspetto, occorre fare riferimento all'impegno della Fi-
sals-Confsal  nell'individuazione dei fabbisogni professionali e
nell’innovazione didattica; non a caso, la stessa federazione sindacale si
propone di promuovere anche opportunita di impiego per i lavoratori
stranieri che rappresenta. Meno diffusi sono i Centri studi interni alle or-
ganizzazioni di rappresentanza e le attivita di ricerca e analisi condotte
dalle stesse. Ampia ¢ anche l'offerta di servizi in ambito fiscale e previ-
denziale, un elemento qualificante della mizsszon di molte organizzazioni.
Infatti, tanto la Cisal che la Confsal si avvalgono di vere e proprie socie-
ta, denominate rispettivamente Cisal Servizi e Consulenze S.rl e
Confsalservizi, per garantire i suddetti servizi.

3. Le organizzazioni datoriali firmatarie

Sul versante datoriale, i 18 contratti collettivi presi in rassegna vedo-
no la presenza delle seguenti venticinque organizzazioni: Cifa, Fedarcom,
Unipmi, Uniterziario, Cidec, Anpit, Laif, Confazienda, Fedimprese, Uni-
ca, Confimprenditori, Pmi Italia, Uai-Tcs, Alim, Anap, Aifes, Cepi, Fede-
rodontotecnica, Ascob, Anib, Uai-Terziario, Fenalc, Opes e Unci. Alcu-
ne di queste, presentano una struttura confederativa, anche molto ampia
(alla Cifa, ad esempio, aderiscono circa 30 associazioni); altre, invece,
presentano una struttura federativa. Con riferimento alle federazioni, ¢
bene precisare che queste non insistono mai su un singolo comparto: la
federazione Fedarcom, ad esempio, si rivolge ai rappresentanti, commet-
cianti, artigiani e operatori del turismo; Laif, invece, aggrega le imprese
che eseguono lavorazioni conto terzi in qualsiasi settore merceologico.
Questa “varieta” trova riscontro anche nei CCNL sottoscritti: ogni fede-
razione datoriale esaminata ha firmato accordi applicati in diversi settori,
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a volte anche distanti dalle categorie che dichiarano di rappresentare. Cio
si verifica parimenti tra le confederazioni.

3.1. Struttura organizzativa

Dal punto di vista organizzativo, le confederazioni si articolano sia
orizzontalmente, presentando, oltre al livello nazionale, articolazioni re-
gionali e provinciali (come Cifa), sia verticalmente, aggregando differenti
settori economici (Alim, ad esempio, rappresenta gli artigiani, i commer-
cianti, i pubblici esercizi e piu in generale gli operatori del terziario). Simi-
le organizzazione si riscontra anche nella Fedarcom: questa federazione,
infatti, presenta sia una struttura orizzontale (che dal livello nazionale ar-
riva a quello provinciale) sia verticale (aggregando sotto di sé diverse as-
sociazioni suddivise per comparti, pur essendo gia essa stessa una federa-
zione con proprio ambito di rappresentanza). Emerge, per quanto con-
cerne Laif, la concentrazione nel Sud Italia delle imprese associate.

3.2. Servizi erogati

Rispetto alle attivita svolte, si evince come sia le confederazioni che
le federazioni offrano servizi comuni volti a favorire la formazione pro-
fessionale e manageriale, 'assistenza e la consulenza iz primis sotto il pro-
filo sindacale nelle attivita di contrattazione collettiva e di conciliazione,
ma anche contabile (ad esempio, attraverso I'elaborazione di cedolini).
Anpit e Laif, invece, stipulano convenzioni con societa di servizi per
agevolare lattivita delle imprese associate.

Frequente ¢ anche l'offerta dei servizi rientranti nel campo della con-
sulenza legale (amministrativa, sindacale, finanziaria, societaria, a tutela
del credito; servizi, questi, offerti ad esempio da Alim e Uai), servizi di
patronato e fruizione del Caf.

Altro tratto caratterizzante ¢ la diffusa offerta di servizi attraverso gli
Enti bilaterali: ad esempio, I'Epar, costituito da Cifa e Confsal, propone
la certificazione dei contratti e la validazione dei percorsi di apprendista-
to. Insieme a Fedarcom, invece, Cifa ha promosso Iente di addestramen-
to professionale Eap-Fedarcom. Le attivita di lbbying — riscontrate espli-
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citamente solo in Cifa, Fedarcom, Fenalc e Ascob — si traducono in ac-
creditamenti presso organismi istituzionali (Ministeri, Regioni, Province e
Comuni) e nella cura dei rapporti con organizzazioni politiche e sociali
sia di livello nazionale che internazionale al fine di tutelare gli interessi
dei propri associati. Da segnalare ¢ il Centro studi Incontra per
I'elaborazione di studi su contrattazione collettiva e welfare, presentazio-
ne di progetti, anche legislativi, per 'esame di proposte governative, par-
lamentari e sindacali promosso da Cifa e Confsal.

4. Analisi dei contenuti contrattuali

Dal punto di vista dei contenuti contrattuali, 1 contratti collettivi presi
in rassegna coprono la quasi totalita delle materie e degli istituti tradizio-
nalmente oggetto di contrattazione collettiva. Seppur con significative
differenze rispetto ai CCNL del settore firmati dalle federazioni aderenti
alle confederazioni sindacali Cgil, Cisl e Uil, sono riscontrabili da un lato
clausole a contenuto obbligatorio, riguardanti 1 rapporti tra le parti firma-
tarie e I’area dei diritti sindacali, dall’altro clausole a contenuto normati-
vo, comprensive degli aspetti legati all’orario di lavoro, alla retribuzione e
al sistema di classificazione e inquadramento. Seguendo il medesimo stile
espositivo adottato nei precedenti paragrafi, di seguito saranno riportate
le informazioni essenziali sui diversi istituti contrattuali. Per facilitare
I'esposizione e il richiamo in nota dei dati ricavati dall’analisi dei contrat-
ti, a ciascuno dei 18 CCNL presi in rassegna ¢ stata attribuita una lettera,
secondo I’elencazione disposta al § 1.

4.1. Minimi retributivi

La distanza dei valori retributivi tra i contratti sottoscritti dalle fede-
razioni aderenti a Cgil, Cisl e Uil e i contratti qui analizzati ¢ indicativa-
mente importante: trattasi di un’oscillazione che va dal 20% fino al 40%.
Saranno illustrate di seguito nel dettaglio le differenze retributive sussi-
stenti tra 1 diversi contratti attraverso la comparazione del trattamento
economico di due figure professionali per ogni settore. Nell’analisi, si ter-
ra conto del fatto che alcuni CCNL sottoscritti dall’Anpit e dalla Cisal
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adottano sistemi retributivi differenziati su base regionale.

Grafico 1 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL A

(i 1.818,24

Cifa-Confsal Unionalimentari

@ Viaggiatore Piazzista = Magazziniere

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Nel comparare il trattamento economico relativo alle figure profes-
sionali del viaggiatore, del piazzista e del magazziniere disciplinate tanto
dal CCNL Cifa-Confsal per le imprese del settore alimentare che dal
CCNL Unionalimentari (sottoscritto con le federazioni di settore aderen-
ti a Cgil, Cisl e Uil), sono emerse lievi differenze retributive (cfr. grafico
1). Gli stessi mestieri sono inquadrati tanto nel CCNL A che nel CCNL
Unionalimentari rispettivamente al 5° (viaggiatore e piazzista) e all’8°
(magazziniere) livello contrattuale. Tuttavia, va precisato che il CCNL
Cifa-Confsal consente alle aziende di diminuire 1 livelli retributivi se ri-
siedono nelle c.d. aree svantaggiate e per tali vanno intese le aziende fino
a 15 dipendenti aventi la sede produttiva nelle regioni del Mezzogiorno
(Sicilia, Calabria, Basilicata, Campania e Puglia); tutte le aziende con sede
produttiva nei comuni con popolazione residente inferiori a 10.000 abi-
tanti; tutte le aziende aventi sede produttiva nei territori in stato di cala-
mita dichiarata (cfr. articolo 54 del CCNL A). A titolo di esempio, in
queste aree, la retribuzione del magazziniere, inquadrato all’8° livello, che
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normalmente si aggira attorno ai 1.510 euro, ¢ pari a 1.208 euro.

Grafico 2 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL B

1.534,92 1.511,02

Cifa-Confsal Confcommercio Cifa-Confsal (trattamento
economico aree
svantaggiate)

@ Garzone Aiuto commesso

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Lo stesso scenario si registra per quanto concerne il CCNL Cifa-
Confsal relativo al settore del commercio (cfr. grafico 2). Anche in que-
sto caso, sebbene i mestieri di garzone e aiuto commesso sarebbero in-
quadrati rispettivamente al 7° e 8° livello in entrambi i CCNL, i tratta-
menti retributivi sono differenti, anche se lo scarto ¢ lieve. Tuttavia, at-
traverso le deroghe consentite dal CCNL Cifa-Confsal per le c.d. aree
svantaggiate, ¢ possibile diminuire i livelli retributivi. Cosi un garzone, se
dipendente delle imprese operanti in quelle aree, potra vedersi corti-
spondere una retribuzione decurtata di quasi 300 euro.

Tra il CCNL Anpit-Cisal per le aziende del settore del commercio, il
CCNL Confcommercio e il CCNL Confesercenti, si riscontrano notevoli
differenze retributive (cfr. grafico 3). In questo caso, sono stati analizzati
1 trattamenti retributivi dell’aiuto banconiere (inquadrato nel CCNL C al
livello E e nei CCNL Confcommercio e Confesercenti 4° al livello) e del
commesso (inquadrato nel CCNL C al livello D1 e nei CCNL Conft-
commercio e Confesercenti 4° al livello). Sebbene il CCNL Anpit-Cisal
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prevede la variazione della retribuzione da Regione a Regione, attraverso
I'aggiunta al minimo tabellare del c.d. elemento perequativo regionale
(EPR), la differenza del trattamento economico permane. Infatti, appli-
cando al trattamento minimo 'EPR piu alto (quello della Regione Lom-
bardia), la notevole differenza di salario non viene comunque colmata.

Grafico 3 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL C

1.616,68

(kD 1.256,64

Anpit-Cisal Confesercenti Anpit-Cisal (elemento
perequativo regionale)

# Aiuto banconiere Commesso

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Per il personale non medico delle case di cura (cfr. grafico 4) il valore
delle differenze retributive tra il CCNL Anpit-Cisal e il CCNL Aiop ¢
notevole in quanto ammonta a quasi il 40%, come si puo notare dal gra-
fico, dal quale emerge che I'impiegato amministrativo, se inquadrato nel
CCNL D e precisamente al livello D2, percepisce una retribuzione net-
tamente inferiore allimpiegato amministrativo inquadrato nel CCNL
Aiop, e precisamente al livello C. Anche in questo caso il CCNL Anpit-
Cisal contiene un EPR da aggiungere alla retribuzione tabellare minima.
Tuttavia, anche considerando questo elemento ulteriore (nel caso di spe-
cie quello della Regione Lombardia), i livelli retributivi non raggiungono
quelli del CCNL Aiop.
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Grafico 4 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL D

1.645,01

1.196

Anpit-Cisal Aiop (personale non medico)

& Impiegato amministrativo Contabile

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Grafico 5 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL E

. vl 1.070,96

Anpit-Cisal Confcommercio Confesercenti

@ Fattorino Centralinista

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
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Nel 2016, Anpit e Cisal sottoscrivono un ulteriore e distinto CCNL
per le aziende del settore del commercio, con un campo di applicazione
ristretto rispetto al CCNL C. Anche questo nuovo contratto prevede dei
livelli retributivi contenuti rispetto a quelli previsti dal CCNL Confcom-
mercio e a quelli previsti dal CCNL Confesercenti (cfr. grafico 5). Infatti,
il fattorino e il centralinista, se inquadrati nel CCNL E, al livello D2, per-
cepiscono una retribuzione inferiore rispetto a quanto previsto dal
CCNL Confcommercio e Confesercenti, che inquadrano i due mestieri
rispettivamente nei livelli 4° e 5°. Nonostante i livelli retributivi varino da
Regione a Regione, continuano a sussistere notevoli differenze salariali,
tanto per il fattorino che per il centralinista.

Grafico 6 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL F

1.291

Anpit-Cisal Smi

= Capo magazziniere Aiuto modellista

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Per le imprese tessili, il CCNL Anpit-Cisal prevede un trattamento
economico di gran lunga inferiore rispetto a quello del CCNL Smi (cfr.
grafico 0). Infatti, a fronte della medesima mansione (capo magazzinie-
re/aiuto modellista), lo scatto salatiale si aggira attorno al 30%. Differen-
ze salariali significative si riscontrano anche nel settore del marketing,
laddove per la figura professionale di allestitore il CCNL Anpit-Cisal
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prevede una retribuzione inferiore di circa il 35% rispetto a quella previ-
sta dal CCNL Anasfim-Confesercenti (cfr. grafico 7). Differenze retribu-
tive rilevanti si riscontrano anche per il trattamento economico ricono-
sciuto alla figura professionale del responsabile di marketing.

Grafico 7 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL G

1.616,68

1.177,39

Anpit-Cisal Confesercenti

# Responsabile marketing Allestitore

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
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Grafico 8 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL H

1.658,94

1.602,82

1.085

Anpit-Cisal Federmeccanica

# |nstallatore di grandi impianti Manutentore

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Nel comprare il trattamento economico previsto dal CCNL Anpit-
Cisal per le aziende metalmeccaniche con quello previsto dal CCNL Fe-
dermeccanica, relativamente alle figure professionali di installatore di
grandi impianti e di manutentore, ¢ emerso che la differenza salariale ¢
notevole, soprattutto per quanto riguarda la seconda (cfr. grafico 8).
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Grafico 9 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL |

2.026,60
1.430,63
1.244,86
Anpit-Cisal Fipe
& Gaming Hall Manager Gaming Hall Operator

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

I CCNL I rappresenta la “fattispecie classica” di contratto pirata in
quanto va ad individuare il campo di applicazione corrispondente ad una
parte di quello contenuto nei contratti sottoscritti dal sindacato confede-
rale, in questo caso il CCNL sottoscritto dall’associazione Fipe con le or-
ganizzazioni Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil. Nei due CCNL so-
no previste le medesime figure professionali ma lo scarto retributivo, a
parita di mansioni, ¢ notevole (cfr. grafico 9).



PARTE II, SEZIONE III — DUMPING CONTRATTUALE 281

Grafico 10 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL J

1.275,26
Anpit-Cisal Utilitalia Confartigianato
Acconciatori
# Addetto lavaggio automezzi Parrucchiera semplice

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Peculiare ¢ il trattamento economico del CCNL Anpit-Cisal per i
servizi ausiliari alla collettivita poiché il campo di applicazione di questo
contratto va a sovrapporsi con il campo di applicazione di altri contratti
collettivi. Infatti, all'interno sono disciplinate figure professionali etero-
genee tra di loro, come si evince anche dall’analisi qui riportata di alcuni
dei trattamenti retributivi considerati (cfr. grafico 10). ’addetto al lavag-
gio degli automezzi per la raccolta della nettezza urbana, inquadrato nel
CCNL ]J al livello D2, percepisce una retribuzione inferiore rispetto a
quella previsto dal CCNL Utilitalia per la medesima figura professionale.
LLa medesima differenza si riscontra comparando il trattamento econo-
mico della parrucchiera semplice, figura professionale disciplinata anche
dal CCNL Confartigianato Acconciatori, con quella prevista dal CCNL ]J.
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Grafico 11 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL K

1.556,48
947,5
Anpit-Cisal Forma-Cenfop
= Tutor dei percorsi formativi Operatore di segreteria

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Notevoli differenze retributive si riscontrano anche tra il CCNL K e
il CCNL Cenfop relativamente all'inquadramento contrattuale delle figu-
re professionali del tutor dei percorsi formativi e dell’operatore di segre-
teria. Lo scarto raggiunge valori che vanno oltre il 40% (cfr. grafico 11).
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Grafico 12 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL L

1.413,11

1.251,30 1.280,73
(i 1.115,60

Anpit-Cisal Cofprofessioni Anapa

m Fattorino Centralinista

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Il CCNL Anpit-Cisal qui analizzato (cfr. grafico 12) insiste su due
campi di applicazione: quello degli studi professionali e delle agenzie di
assicurazioni. Questi due settori sono disciplinati da due CCNL diversi,
sottoscritti dai sindacati confederali (CCNL Confprofessioni e CCNL
Anapa). Rispetto al trattamento economico che i due CCNL prescrivono
per le figure professionali di fattorino e centralinista, quello previsto dal
CCNL sottoscritto da Anpit e da Cisal per i medesimi mestieri ¢ inferio-
re.
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Grafico 13 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL M

1.684,80
1.618,75
1.508
Anpit-Cisal Confcommercio
# Programmatore Digital Media Specialist (Web Master)

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Mentre per le figure professionali disciplinate dal CCNL per il settore
del commercio le differenze retributive sono notevoli rispetto a quelle
previste dal CCNL Confcommercio (cfr. grafico 3), anche il trattamento
economico previsto dal CCNL Anpit-Cisal per il settore del terziario
avanzato resta — sebbene in misura minore — al di sotto dei minimi previ-
sti dal CCNL Confcommercio per il settore dell’ICT (cfr. grafico 13).
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Grafico 14 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL N

1.807,85

1.501,60

Anpit-Cisal Cooperative sociali

@ Fisioterapista Dietista

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Relativamente al personale impiegato nel terzo settore e in quello del-
lo sport, si riscontra che il fisioterapista e il dietista percepiscono un sala-
rio minore se inquadrati nell’'ambito del CCNL Anpit-Cisal, rispetto al
trattamento economico prescritto dal CCNL delle cooperative sociali per
le medesime figure professionali (cfr. grafico 14).
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Grafico 15 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL O

Anpit-Cisal Confprofessioni Anpit-Cisal (retribuzione
minima territoriale)

u Usciere Centralinista

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Il campo di applicazione del CCNL O andrebbe a sovrapporsi a
quello del CCNL per gli studi professionali. I mestieri di usciere e centra-
linista, disciplinati in entrambi i contratti, sono retribuiti in modo diffor-
me. Peraltro, secondo il CCNL Anpit-Cisal, le differenze retributive ma-
turerebbero anche sulla base dell’allocazione geografica dell'impresa,
prevedendo un netto miglioramento per le aziende localizzate nel Nord e
un abbassamento ulteriore dei livelli salariali per le imprese allocate al
Sud dell’'ICT (cfr. grafico 15).
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Grafico 16 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL P

1.550,11 1.550,11
1.420,30
Anpit-Cisal Fiavet
# Accompagnatore turistico Responsabile prenotazioni

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Nell’ambito delle agenzie di viaggio, se 'accompagnatore turistico o
il responsabile delle prenotazioni viene inquadrato nell’ambito del CCNL
Anpit-Cisal, percepira un salario inferiore rispetto al quello previsto dal
CCNL Fiavet (cfr. grafico 10).
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Grafico 17 — Minimi tabellari dei CCNL relativi al campo di applicazione del CCNL Q

1.261,27 1.239,39

Anpit-Cisal Fise

# Addetto generico Pulitore

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

Per quanto concerne il settore del facility management, i minimi tabellari
per le figure professionali di addetto generico e pulitore ricavati dai due
contratti considerati (cfr. grafico 17) mostrano delle lievi differenze se si
considera che quello indicato per i1 CCNL Anpit-Cisal ¢ il trattamento
retributivo per le imprese operanti in Lombardia. Anche in questo caso,
infatti, per le imprese operanti nel Mezzogiorno, ¢ possibile erogare, a
parita di mansioni, retribuzioni decurtate di circa 200 euro.

Inoltre, notevoli differenze riguardano i sistemi retributivi previsti
per alcune tipologie contrattuali. Ad esempio, nei contratti che fanno ri-
ferimento al sistema di relazioni industriali Cifa-Confsal, ¢ prevista la c.d.
retribuzione di primo ingresso, che ammonta al 75% della retribuzione di
approdo, il 1° anno e all’85% il 2° anno (*). Nei medesimi contratti & di-

(®) Analoga disposizione, destinata ai “lavoratori di prima assunzione”, ¢ contenuta
in tutti i contratti sottoscritti dalla Cisal e dalle federazioni ad essa aderenti; cfr. CCNL
C (art. 109); CCNL D (art. 123); CCNL F (art. 83); CCNL G (art. 103); CCNL H (art.
124); CCNL I (art. 122); CCNL J (art. 115); CCNL L (art. 116); CCNL M (art. 131);
CCNL N (art. 124); CCNL K (artt. 99 ss.); CCNL O (art. 95); CCNL P (art. 126);
CCNL Q (art. 71); CCNL R (att. 74).
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sciplinata la c.d. retribuzione per le aree svantaggiate, corrispondente
tendenzialmente all’80% circa della retribuzione media (). Peraltro, que-
sta articolazione del sistema retributivo puo essere anche regolata diver-
samente dalla contrattazione di secondo livello (anche in senso peggiora-
tivo).

In tutti 1 contratti analizzati, inoltre, non ¢ prevista la quattordicesima
mensilita mentre ¢ possibile in alcuni casi corrispondere la tredicesima
mensilita a ratei e in altri casi ¢ la contrattazione di secondo livello a po-
ter disciplinare le modalita di erogazione della tredicesima.

Notevoli differenze retributive si evidenziano anche nella disciplina
prevista per apprendistato. In particolare, nel CCNL A, ¢ previsto che
un apprendista professionalizzante verra retribuito con un salario corri-
spondente al 70% della retribuzione di approdo il 1° anno, all’80%
nell’arco del 2° anno e pari al 90% il 3° anno. Fermo restando che gia la
retribuzione tabellare presenta degli evidenti scostamenti dal CCNL lea-
der di settore (%), l'ulteriore riduzione della retribuzione in termini per-
centuali comporta una notevole differenza di salario tra 'apprendista al
quale di applica il CCNL A e 'apprendista che beneficia dell’applicazione
del CCNL leader.

4.2. Maggiorazioni varie

Nei contratti sottoscritti dalla Confsal, la maggiorazione per il lavoro
straordinario ¢ identica al contratto collettivo leader di riferimento (),

() I CCNL B (art. 53) precisa che la riduzione della retribuzione puo essere appli-
cata dalle aziende fino a 15 dipendenti aventi la sede produttiva nelle Regioni del Mez-
zogiorno (Sicilia, Calabria, Basilicata, Campania e Puglia), da tutte le aziende con sede
produttiva in Comuni con popolazione residente inferiore alle 10.000 unita e definiti
montani o rurali ai sensi di legge, purché non possiedano i requisiti di Comune turistico
ai sensi delle normative vigenti, e inoltre da tutte le aziende aventi sede produttiva nei
territori in stato di calamita dichiarato. La disposizione contrattuale prevede anche che
«l suddetto regime retributivo differenziato ¢, altresi, applicabile per un periodo massi-
mo di 36 mesi in tutte le aziende operanti nel territorio nazionale, senza le limitazioni di
cui ai punti precedenti, nell’ipotesi di crisi aziendale ed occupazionale o nella fase di av-
vio di nuove attivitan.

() Trattasi del CCNL sottoscritto da Unionalimentari e Confapi con Flai-Cgil, Fai-
Cisl e Uila-Uil il 16 settembre 2016.

(®) Trattasi dei CCNL sottoscritti rispettivamente da Unionalimentari e Confapi
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mentre nei contratti collettivi sottoscritti dalla Cisal, la maggiorazione per
il lavoro straordinario rispetto al contratto collettivo leader ¢ minore (°).

Inoltre, nella maggior parte dei casi viene dettata una disciplina diver-
sa per la maggiorazione connessa allo straordinario notturno; ¢ previsto,
infatti, un aumento graduale della maggiorazione a seconda del numero
di ore di lavoro e del giorno in cui viene prestato il lavoro, con un ri-
sparmio netto del 15%. Anche le maggiorazioni per il lavoro supplemen-
tare sono diversamente quantificate, con un risparmio di circa il 20% ri-
spetto al contratto collettivo leader (). Lo stesso scarto si registra nella
regolazione delle maggiorazioni per il lavoro part-time prestato in appli-
cazione delle c.d. clausole elastiche (*). Seguono alcuni grafici (cfr. grafici
18, 19 e 20) volti ad illustrare le differenze di trattamento per alcuni set-
tori. La gran parte dei CCNL sottoscritti dall’Anpit e dalla Cisal disciplina
le maggiorazioni salariali relative allo straordinario quantificando il corri-
spettivo con i medesimi valori.

con Flai-Cgil, Fai-Cisl e Uila-Uil per il settore alimentare e da Confcommercio con Fil-
cams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil per il settore del commercio e del terziario.

(%) A titolo di esempio, ¢ stato riscontrato nell’analisi che mentre nel CCNL Conf-
commercio la maggiorazione per il lavoro straordinario varia tra il 15% e il 20%, nel
CCNL C la maggiorazione varia tra il 14% e il 17%.

(") Ad esempio, il CCNL B all’art. 157 prevede che il lavoro supplementare debba
essere retribuito con una maggiorazione del 15% rispetto alla paga base, a differenza del
CCNL Confcommercio che prevede una maggiorazione del 35% calcolato sulla quota
oratio della retribuzione (cfr. artt. 84 ¢ 198).

(®) Mentre il CCNL B all’art. 156 prevede una maggiorazione pari al 15% della re-
tribuzione, il CCNL Confcommercio prevede una maggiorazione del 35% + 1,5% se vi
¢ anche un aumento della durata della prestazione e non una modifica della collocazio-
ne temporale della stessa.
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Grafico 18 — Maggiorazioni salariali per il lavoro straordinario dei CCNL relativi al
campo di applicazione del CCNL A

60%

Cifa-Confsal Unionalimentari

& Oltre 40 h = Straordinario festivo @ Straordinario notturno & Straordinario festivo notturno

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
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Grafico 19 — Maggiorazioni salariali per il lavoro straordinario dei CCNL relativi al
campo di applicazione del CCNL E

Anpit-Cisal Confcommercio Confesercenti

#41-48 h Oltre 48 h = Straordinario festivo & Straordinario notturno

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it
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Grafico 20 — Maggiorazioni salariali per il lavoro straordinario dei CCNL relativi al
campo di applicazione del CCNL L

15%

Anpit-Cisal Confprofessioni

841-48 h Oltre 48 h = Straordinario festivo  # Straordinario notturno

Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it

4.3. Trattamento economico per malattia e infortuni

Nei contratti collettivi sottoscritti dalla Confsal () & previsto che il
periodo di aspettativa non retribuita per malattia non sia indennizzato
("*). Disposizioni similari si trovano anche nei contratti collettivi sotto-
scritti dalla Cisal ().

(%) Cfr. CCNL A (art. 90); CCNL B (art. 83).

(1% Nel CCNL Confcommercio, invece, all’art. 181-bis ¢ previsto, in caso di pato-
logie gravi (che comportano terapie salvavita), un indennizzo per i primi 60 giorni del
periodo di aspettativa non retribuita.

(1) Nel CCNL C (art. 141), ad esempio, ¢ previsto che anche in caso di malattia
grave che comporti la richiesta di un periodo di aspettativa non retribuita il lavoratore
non avra diritto a nessun indennizzo, né alla «decorrenza dell’anzianita per alcun istitu-
ton.
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4.4. Indennita di trasferta e trasferimento

In caso di trasferta, diversi contratti dispongono solo il rimborso del-
le spese e un’indennita di disagio laddove il lavoratore in trasferta sia oc-
cupato in piu sedi di attivita dell’azienda dislocate nell’ambito della stessa
Provincia (*%). Per quanto concerne il trasferimento, invece, & previsto un
termine generale di preavviso di gran lunga inferiore a quelli generalmen-
te praticati da altri sistemi contrattuali e non adeguatamente differenziati
a seconda della casistica (**). Nel CCNL B, non ¢ previsto, inoltre, un cri-
terio per la quantificazione della diaria (alternativa al rimborso a pi¢ di
lista), nonché per il rimborso (). In caso di trasloco, il diritto a percepire
la diaria/rimborso ¢ esteso inoltre a 5 giorni dall’arrivo del mobilio ().

4.5. Periodo di prova

Sempre in materia di trattamento economico-normativo, i contratti
collettivi Cifa-Confsal (') prevedono che il periodo di prova debba esse-
re calcolato tenendo in considerazione i giorni di “effettivo lavoro” men-
tre, nei casi di riassunzione di personale con contratto a tempo determi-
nato, la durata del periodo di prova non potra essere superiore alla meta
della durata del primo contratto di lavoro. Le disposizioni, cosi come

(1?) Cfr. CCNL A (art. 96); CCNL B (art. 89). Nel CCNL Confcommercio non si
stabilisce alcuna indennita di disagio, ma si prevede, in via generale, quanto stabilito per
il trasferimento, ossia, oltre al rimborso delle spese di viaggio, la facolta per il datore di
corrispondere, per le spese di vitto e alloggio, una diaria, nella misura specificamente
quantificabile in base all’art. 167, in luogo del rimborso a pie di lista.

(13) L’art. 89 del CCNL B prevede un preavviso di almeno 20 giorni, disposizione
che risulta peggiorativa rispetto a quanto stabilito dal CCNL Confcommercio. In parti-
colare, quest’ultimo detta un’apposita disciplina a tutela dei quadri: 60 giorni di preavvi-
so e aumentati a 80 se vi sono familiati a carico (art. 112); per chi ha responsabilita di
direzione esecutiva laddove si determini un cambio di residenza, il preavviso ¢ pari a 45
giorni, aumentati a 70 se vi sono familiari a carico.

(**) Aspetti questi, invece, dettagliatamente disciplinati nel CCNL Confcommercio.
In particolare, all’art. 170, ¢ previsto che per un massimo di 9 mesi il lavoratore ha dirit-
to a percepire la differenza del canone di locazione per un alloggio dello stesso tipo di
quello occupato nella localita di provenienza.

(*) Nel CCNL Confcommercio, il diritto ¢ garantito, invece, per 8 giorni.

(1) La clausola ¢ presente tanto nel CCNL A (art. 40) quanto nel CCNL B (art. 42).
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formulate, sono incerte e potrebbero comportare il superamento dei 6
mesi quale limite massimo di durata del periodo di prova. Ad essere
esclusi dal periodo di prova sono solo « lavoratori stagionali a tempo de-
terminato, che lo abbiano gia superato presso la stessa azienda e per le
stesse mansioni nel biennio precedente». Questa disposizione risulta
esposta a qualche dubbio di legittimita. Infatti, ¢ noto che la giurispru-
denza ha sempre negato la legittimita della reiterazione del periodo di
prova in contratti diversi stipulati tra le stesse parti per lo svolgimento
delle medesime mansioni, e nei rari casi in cui ne ha riconosciuto la sussi-
stenza, ha sempre ritenuto che occorresse la presenza di una finalita ap-
prezzabile e non elusiva della legge (V). Pertanto, la possibilita prevista
dal contratto collettivo di poter reiterare il periodo di prova significa, in
un certo senso, poter usufruire di tutti 1 vantaggi connessi al periodo di
prova (soprattutto per quanto concerne il recesso).

Inoltre, la durata massima del periodo di prova per il personale in-
quadrato al secondo e terzo livello nel CCNL B ¢ di 90 giorni, anziché 60
come previsto dal CCNL leader (**).

4.6. Flessibilita in ingresso

In alcuni dei contratti analizzati (**) sono disciplinate peculiari tipolo-
gie contrattuali come il contratto di lavoro per i “lavoratori di primo in-
gresso” e il contratto di lavoro per 1 “lavoratori in regime di reimpiego”.
Queste particolari tipologie contrattuali presentano rilevanti deroghe ai
minimi retributivi. Si tratta, infatti, in entrambi i casi di assunzioni a tem-
po indeterminato, connotate da retribuzione ridotta per i primi 2 anni
dall’assunzione (la misura della riduzione ¢ stabilita direttamente dalle ta-
belle retributive dei CCNL e non deriva, pertanto, da un criterio di sotto-
inquadramento del lavoratore) e da un obbligo datoriale di formazione
(almeno 80 ore di formazione specifica finalizzata all’acquisizione di

(1) Cfr. Cass. 12 dicembre 2016, n. 25368. La costante giurisprudenza di legittimita
ha, precisamente, richiesto la sussistenza di elementi sopravvenuti e quindi ulteriori ri-
spetto a quelli addotti per la prima assunzione (cfr. ex multis Cass. 9 febbraio 2017, n.
3469; sul punto si veda anche Cass. 1° settembre 2015, n. 17371).

(18) Cfr. CCNL Confcommercio (art. 100).

(%) Cfr. CCNL A (artt. 38 e 39) e CCNL B (artt. 40 ¢ 41).
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competenze di base trasversali e di competenze tecnico-professionali ine-
renti alla qualifica).

Il contratto di primo ingresso riguarda lavoratori privi di esperienza
professionale pregressa nella specifica mansione a essi assegnata o che
abbiano un’esperienza pregressa non superiore a 6 mesi.

Il contratto di reimpiego, invece, si caratterizzata per una disciplina
piu articolata, in ragione dei soggetti ai quali questo ¢ rivolto: lavoratori
over 50, donne di qualsiasi eta prive di un impiego regolarmente retribui-
to da almeno 6 mesi, lavoratori di qualsiasi eta disoccupati di lunga dura-
ta privi di impiego regolarmente retribuito da almeno 24 mesi, soggetti
espulsi dal mercato e percettori di ammortizzatori sociali, soggetti che
rientrano in specifiche misure di politiche attive.

Le criticita che le due tipologie contrattuali presentano vanno oltre la
semplice (ma rilevante) deroga ai minimi retributivi del contratto colletti-
vo leader. Infatti, la regolazione del contratto di primo ingresso si presta
ad un’eccessiva discrezionalita che il datore di lavoro puo esercitare per
glustificare il ricorso a questo strumento. Sotto un diverso profilo, inve-
ce, il contratto di reimpiego potrebbe essere viziato in quanto alimente-
rebbe meccanismi discriminatori connessi all’eta e al genere. Cio che, in-
fine, desta ancora piu perplessita ¢ che la contrattazione di secondo livel-
lo possa ulteriormente derogare (anche 2 peins) la disciplina dettata dal
CCNL.

Ulteriori criticita si riscontrano in relazione alla disposizione che di-
sciplina la c.d. impegnativa di lavoro (*), contenuta nell’80% dei contratti
collettivi sottoscritti dalla Cisal. Questa clausola prevede che «prima
dell’assunzione e della sottoscrizione del contratto individuale, le parti
(datore di lavoro e lavoratore) potranno sottoscrivere un reciproco im-
pegno alla futura instaurazione del rapporto di lavoro alle condizioni che,
seppur in modo sintetico, dovranno essere ivi richiamate». Inoltre, nella
medesima clausola ¢ previsto che «il mancato ingiustificato adempimento
all'impegno, determinera alla parte lesa il diritto al risarcimento del dan-
no, cosi come previsto dalla normativa in materia». La disposizione risul-
ta alquanto dubbia da un punto di vista della legittimita giuridica, in par-
ticolare nella parte in cui dispone a carico del recedente dall’accordo (im-
pegnativa), somigliante peraltro ad un contratto preliminare, 'obbligo di

(2) Cfr. CCNL D (art. 32); CCNL H (art. 33); CCNL I (art. 32); CCNL J (art. 32);
CCNL L (art. 32); CCNL M (art. 32); CCNL N (art. 33); CCNL P (art. 31).
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risarcimento. E noto che nel rapporto contrattuale di lavoro vi & una
asimmetria che la norma inderogabile provvede a compensare. Disporre
una clausola di questo tipo significa andare contro le ragioni di una disci-
plina e accentuare ancor di piu quell’asimmetria che la norma inderogabi-
le cerca di sanare. Peraltro, la giurisprudenza ha gia negato la legittimita
di clausole simili, ad esempio, in relazione alle c.d. clausole di stabilita del
rapporto di lavoro, salvo il caso in cui il datore riconosca un adeguato
indennizzo in merito.

E di tutta evidenza, invece, che una clausola di questo tipo potrebbe
favorire (o mascherare) rapporti contrattuali incerti e talvolta sommersi,
nell’ambito dei quali il lavoratore, sia pure in una fase di ingresso, sareb-
be obbligato comunque a prestare la propria attivita in favore
dellimpresa, senza ricevere un adeguato cortispettivo.

4.7. Licenziamento

Larticolo 117 del CCNL A disciplina il licenziamento per giustificato
motivo. In particolare, nella sua seconda parte, la disposizione contrat-
tuale prevede che il licenziamento per giustificato motivo oggettivo si
abbia «nel caso di soppressione del posto di lavoro (licenziamento indi-
viduale) o di alcuni posti (licenziamento individuale plurimo) di lavoro
(fino al massimo di cinque lavoratori negli ultimi centoventi giorni di ca-
lendario)». Analoga disposizione ¢ contenuta nell’articolo 110 del CCNL
B (.

(®Y) In realta, la disciplina del licenziamento per giustificato motivo plurimo si ap-
plica fino a un massimo di 4 (non 5) lavoratori. Laddove si preveda il licenziamento di 5
lavoratori trova gia applicazione la disciplina del licenziamento collettivo. Ai sensi
dell’att. 24, comma 1, della 1. n. 223/1991, infatti, la procedura di licenziamento colletti-
vo si applica «alle imprese che occupino piu di quindici dipendenti, compresi i dirigenti,
e che, in conseguenza di una riduzione o trasformazione di attivita o di lavoro, intenda-
no effettuare almeno cinque licenziamenti, nell’arco di centoventi giorni, in ciascuna
unita produttiva, o in pit unita produttive nell’ambito del territorio di una stessa pro-
vincia. Tali disposizioni si applicano per tutti i licenziamenti che, nello stesso arco di
tempo ¢ nello stesso ambito, siano comunque riconducibili alla medesima riduzione o
trasformazione».
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4.8. Lavoro stagionale

In un solo accordo (**) le parti definiscono come “aziende di stagio-
ne” quelle che rispettano un periodo di chiusura durante ’'anno non infe-
riore 2 3 mesi (*). In tutti gli altri casi, il contratto collettivo rinvia alle
norme di legge in materia.

4.9. Classificazioni del personale e delle mansioni

In materia di mansioni, nei contratti collettivi sottoscritti da Cifa ¢
Confsal vi sono delle disposizioni che disciplinano le mansioni promi-
scue, prevedendo che queste siano esigibili da parte del lavoratore inqua-
drato in determinati livelli (*). Peraltro, va notato che la classificazione
del personale del CCNL B, strutturata su 8 livelli, privilegia un approccio
generalista, privo di indicazioni specifiche sulle attivita coinvolte. Nel
contratto  collettivo c.d. intersettoriale, invece, non ¢ prevista
nell’assicurazione per i quadri anche la copertura di spese e assistenza le-
gale, tutela che invece ¢ prevista nel CCNL leader (*°).

Rispetto alla disciplina contrattuale ora richiamata, ¢ opportuno rile-
vare che in base all’articolo 2103 c.c., cosi come modificato dall’articolo 3
del decreto legislativo n. 81/2015, le mansioni esigibili che possono esse-
re assegnate al lavoratore devono non solo rientrare nel medesimo livello
di inquadramento, ma anche nella medesima categoria legale. In questa
prospettiva, dunque, il fatto che le mansioni siano indicate in base al li-
vello di inquadramento senza fare riferimento anche alla categoria legale
(articolo 2095 c.c.) potrebbe rendere non applicabili le disposizioni in
materia di mansioni promiscue.

(??) Cfr. CCNL B (art. 165).

(?% La disciplina di cui all’art. 165 del CCNL B manca nell’ambito del CCNL leader
(Confcommercio), dove invece le parti hanno stabilito, all’art. 66-4zs, che per le aziende
situate in zone a prevalente vocazione turistica ¢ prevista la possibilita di assumere lavo-
ratori a termine senza essere vincolate dalle limitazioni quantitative.

(") Trattasi degli artt. 42 e 44 rispettivamente del CCNL A e del CCNL B.

() Cfr. art. 110 del CCNL Confcommercio.
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4.10. Distacco

In alcuni contratti viene anche disciplinato I'istituto del distacco. Le
disposizioni prese in esame prevedono che l'invio del dipendente da par-
te del datore ¢ funzionale non «per soddisfare un proprio interesse» co-
me previsto dall’articolo 30 del decreto legislativo n. 276/2003, bensi
«per I'espletamento delle obbligazioni contrattuali operate dal datore di
lavoro» (*). Ora, la nozione di “interesse” di fonte legale e quella definita
dal contratto collettivo non necessariamente coincidono; infatti, ¢ possi-
bile che il distacco possa essere funzionale per riqualificare il lavoratore e
far acquisire allo stesso nuove professionalita o una formazione in un de-
terminato campo. Il che poco c’entra con I'espletamento delle obbliga-
zioni del datore di lavoro.

4.11. Riposi settimanali

Negli accordi sono anche disciplinati i riposi settimanali (*'). In parti-
colare, ¢ previsto che il lavoratore possa concordare la cadenza del ripo-
so settimanale in un giorno diverso dalla domenica solo nel caso in cui vi
siano esigenze legate a «specifiche credenze etnico-religiose». Non risulta
chiaro dalla lettura della disposizione se anche il lavoratore in questione
benefici della maggiorazione salariale per il lavoro prestato nel diverso
giorno di riposo settimanale concordato, in quanto questa ¢ prevista
espressamente solo per il lavoro domenicale.

4.12. Congedi parentali

L’articolo 76 del CCNL B, nel disciplinare i congedi parentali, ri-
prende il trattamento previsto a livello legislativo, stabilendo per la ri-
chiesta di fruizione un termine di preavviso di almeno 10 giorni (**). A
riguardo, si segnala che la legge richiede almeno 5 giorni, il CCNL B ne

(%) Cfr. CCNL A (art. 98); CCNL B (art. 91).
(®7) Cfr. CCNL A (art. 70) e CCNL B (art. 63).
(*%) Analoga disposizione ¢ contenuta nel CCNL A (art. 83).
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concede almeno 10 mentre il CCNL leader prevede almeno 15 giorni ().
Altra disposizione di particolare interesse ¢ legata al c.d. premio presen-
ze. All’articolo 56 del contratto, infatti, ¢ previsto che I'assenza per un
periodo di astensione facoltativa collegata alla maternita sara conteggiata
ai fini dell’ottenimento o meno del premio presenze.

4.13. Tipologie contrattuali flessibili

Circa il 70% dei contratti collettivi analizzati, esercita la delega che
larticolo 2, comma 2, del decreto legislativo n. 81/2015 dispone a favore
delle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale. A prescindere dai dubbi connessi alla formulazione delle
disposizioni (cfr. § 4.15), a destare qualche perplessita ¢ anche 'assenza
del necessario grado di rappresentativita in capo ai soggetti sindacali sti-
pulanti accordi in funzione di deleghe di legge riservate solo ad alcuni dei
soggetti collettivi nel complesso sindacale organizzato.

Le stesse perplessita si riscontrano in tutti i casi in cui i contratti col-
lettivi analizzati introducono ipotesi oggettive per il ricorso al lavoro in-
termittente; innalzano la percentuale di personale da poter assumere con
contratto a termine; disciplinano il rapporto di lavoro part-time modifi-
cando la disciplina legale laddove la legge rinvia alla contrattazione collet-
tiva. Non va infatti dimenticato che tutte le volte in cui le disposizioni del
decreto legislativo n. 81/2015 rinviano alla contrattazione collettiva, que-
ste vanno lette in combinato disposto con larticolo 51 del medesimo de-
creto laddove ¢ previsto che «per contratti collettivi si intendono i con-
tratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i
contratti collettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali
aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria». Pertanto, anche
in questo caso, si ripropone il problema del grado di rappresentativita e
quindi I’(in)efficacia delle disposizioni che derogano alla disciplina legale.

Vi sono anche casistiche dalle quali risulta che le parti non si sono
coordinate con il quadro normativo di riferimento. All’articolo 149 del
CCNL B, ¢ previsto che I'azienda che occupi da 0 a 5 dipendenti, possa

(*) Cfr. CCNL Confcommercio (art. 187).
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assumere massimo 2 lavoratori con contratto di lavoro a tempo determi-
nato. Nel caso in cui, invece, superi i 5 dipendenti, il numero massimo di
lavoratori che puo essere assunto con un contratto a termine ¢ pari al
40% dei lavoratori a tempo indeterminato. Questa disposizione non si
coordina con la clausola di contingentamento prevista per i lavoratori
somministrati a termine ed ¢ — oltre le questioni connesse alla rappresen-
tativita — per questa ragione che ¢ destinata ad avere scarsa applicazione.
Infatti, all’articolo 31 del decteto legislativo n. 81/2015, cosi come modi-
ficato dal decreto-legge n. 87/2018, ¢ previsto che «salva diversa previ-
sione dei contratti collettivi applicati dall’utilizzatore e fermo restando il
limite disposto dall’art. 23, il numero di lavoratori assunti con contratto a
tempo determinato ovvero con contratto di somministrazione a tempo
determinato non puo eccedere complessivamente il 30% del numero dei
lavoratori a tempo indeterminaton.

Particolare, infine, ¢ la disciplina del contratto di lavoro “extra” o “di
surroga”, disciplinato dall’articolo 164 del CCNL B. Secondo la disposi-
zione contrattuale, ¢ possibile ricorrere a questa tipologia contrattuale per
I'esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a 3 giorni, aventi
ad oggetto una lista di attivita, che puo essere integrata dalla contratta-
zione decentrata, e quindi «al fine di far fronte a brevi periodi di straor-
dinaria e imprevedibile intensificazione dell’attivita e facilitare particolari
esigenze organizzative delle aziende operanti nel settore del turismo e dei
pubblici esercizi, e fatto salvo il ricorso al contratto di lavoro accessorio
retribuito coi il sistema dei buoni lavoro». La tipologia contrattuale, oltre
a parcellizzare ancora di piu gli schemi contrattuali per 1 rapporti di breve
durata, si concretizza anche in una evidente sovrapposizione alla discipli-
na del lavoro intermittente.

Infine, ulteriori perplessita possono essere sollevate in relazione
all’articolo 154 del CCNL B laddove nel disciplinare il rapporto di lavoro
a tempo parziale non individua un orario minimo di durata. Se da un la-
to, ¢ vero che la legge non prevede un vincolo orario minimo della pre-
stazione lavorativa a tempo parziale al di sotto del quale non si puo
scendere, tuttavia ¢ bene notare che la formulazione legislativa pare co-
munque lasciare presupporre una durata minima o, comunque, prestabili-
ta da indicare espressamente nel contratto di lavoro a tempo parziale ai
fini della validita o, comunque, della “genuinita” di tale tipo contrattuale.
Cio ¢ confermato dal fatto che il legislatore ha previsto, all’articolo 10,
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comma 2, del decreto legislativo n. 81/2015, che in caso di mancata de-
terminazione della durata della prestazione lavorativa il lavoratore puo
agire in giudizio al fine di ottenere una sentenza che dichiari «la sussi-
stenza di un rapporto di lavoro a tempo pieno» (a partire dalla pronuncia
giudiziale), fermo restando il diritto, in aggiunta alla retribuzione dovuta
per le prestazioni effettivamente rese, a un’ulteriore somma a titolo di ri-
sarcimento del danno (per il periodo antecedente alla pronuncia).

4.14. La contrattazione collettiva di secondo livello

I contratti collettivi sottoscritti nell’ambito del sistema contrattuale
Cifa-Confsal contengono delle clausole che consentono alle parti di sot-
toscrivere a livello territoriale o aziendale «specifiche intese, anche peg-
glorative, finalizzate a modificare in tutto o in parte singoli istituti eco-
nomici e normativi del presente CCNL di categoria in un’ottica di supe-
ramento di situazioni di crisi o per favorire lo sviluppo economico ed oc-
cupazionale di determinate aree produttive» (™). Secondo le disposizioni
contrattuali richiamate, le menzionate intese possono essere stipulate per
poter raggiungere 1 seguenti obiettivi: maggiore occupazione, qualita dei
contratti di lavoro, adozione di forme di partecipazione dei lavoratori,
emersione del lavoro irregolare, incrementi di competitivita e di salario,
gestione delle crisi aziendali ed occupazionali, investimenti e avvio di
nuove attivita.

Invece, le materie che possono essere oggetto di deroga sono diverse,
tra le quali figurano i trattamenti retributivi integrativi, i premi di produ-
zione, il pagamento della tredicesima mensilita in ratei mensili, la diversa
regolamentazione della disciplina dei lavoratori c.d. di primo ingresso (*').

(3%) La clausola ¢ presente tanto nel CCNL A (art. 10) quanto nel CCNL B (art. 15).

(") Le altre materie elencate nei CCNL A e B oggetto di deroga da parte della con-
trattazione decentrata sono: trasformazione della 14* mensilitd e/o premio presenze in
premi di produttivita; diverso trattamento degli aumenti periodici di retribuzione; diver-
so trattamento delle maggiorazioni retributive per lavoro supplementare e straordinario;
indennita sostitutive, retribuzione accessoria e superminimi individuali; politiche retri-
butive finalizzate al superamento di situazioni di crisi, emersione del lavoro irregolare e
aumento dei livelli occupazionali; orario di lavoro, flessibilita, banca delle ore e deter-
minazione dei turni feriali; modalita di assegnazioni del carico di lavoro; individuazione
dell’eventuale fascia di reperibilita; superamento del limite stabilito per il lavoro sup-
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La disposizione presenta delle evidenti affinita con l'articolo 8 del decre-
to-legge n. 138/2011, ma con una portata applicativa molto piu ampia.
Infatti, gli articoli 10 e 15 consentono alle parti di derogare anche i peius
istituti che non sono invece richiamati nell’articolo 8, quali il trattamento
retributivo, la parita di trattamento, la tutela del lavoro femminile e la

plementare nel caso di lavoro a tempo parziale; interruzione dell’orario giornaliero di
lavoro; intervallo per la consumazione dei pasti; ripartizione dell’orario giornaliero di
lavoro; distribuzione dei turni di lavoro e degli eventuali riposi compensativi; articola-
zione dei turni di riposo settimanale nelle aziende che non attuano la chiusura settima-
nale obbligatoria; istituzione del lavoro a turno, intendendosi per tale il lavoro prestato
in uno dei 3 o piu turni giornalieri avvicendati nell’arco delle 24 ore; adozione di ulterio-
ri diversi regimi di flessibilita dell’orario di lavoro annuale reclamati da particolari esi-
genze produttive aziendali; diversa regolamentazione dell’orario annuo complessivo in
relazione a specifiche esigenze organizzative e produttive del datore di lavoro; regola-
mentazione del nastro orario stagionale; pari opportunita, lavoro femminile, concilia-
zione tempi vita e lavoro; tutela del lavoro e dell’integrita fisica dei lavoratori; welfare e
assistenza sanitaria integrativa; disciplina aziendale della formazione professionale da
attuarsi per il tramite dell’ente bilaterale; determinazione dei programmi di alta profes-
sionalita con particolare riferimento alla verifica dei percorsi formativi; diversa regola-
mentazione della disciplina dell’apprendistato relativamente alla durata del rapporto di
lavoro, al numero degli apprendisti in proporzione ai lavoratori qualificati e alla indivi-
duazione di ulteriori qualifiche per le quali ¢ consentito 'apprendistato; diversa regola-
mentazione della disciplina dell’apprendistato stagionale; diversa regolamentazione della
disciplina per i lavoratori di primo ingtresso; definizione di specifiche misure volte ad
agevolare inserimento e il reinserimento lavorativo nel mercato del lavoro; individua-
zione dei limiti territoriali oltre i quali ¢ applicabile la disciplina della trasferta; regola-
mentazione dei servizi di mensa, trasporto o indennita sostitutiva, in relazione alle spe-
cifiche situazioni esistenti territotialmente; regolamentazione/istituzione dei setvizi
mensa o buoni pasto per le aziende del settore turismo; adozione di misure idonee a
permettere ’accesso alle informazioni dell’azienda; ridefinizione dei limiti di utilizzo dei
contratti a tempo determinato e della somministrazione di lavoro a tempo determinato;
stipula di contratti a tempo determinato con lavoratori studenti regolandone la eventua-
le computabilita nonché il compenso tenendo conto del ridotto contributo professiona-
le apportato dai lavoratori che non abbiano ancora completato liter formativo; inter-
venti mirati ad una diversa organizzazione del lavoro nelle aziende caratterizzate da
un’elevata stagionalita, in fase di avvio o operanti in contesti produttivi particolarmente
depressi; definizione di qualifiche esistenti in azienda e non equiparabili con quelle
comprese nella classificazione del CCNL; eventuali restrizioni riguardanti 'uso di appa-
recchiature, strumenti, programmi informatici e applicazione delle eventuali sanzioni in
caso di violazione; disciplina di altre materie o istituti che siano espressamente deman-
dati alla contrattazione regionale, provinciale o aziendale dal CCNL, mediante specifi-
che clausole di rinvio.
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conciliazione tra tempi di vita e di lavoro e, infine, la tutela del lavoro e
dell’integrita fisica dei lavoratori. Le disposizioni dei due contratti collet-
tivi dedicate al decentramento contrattuale, infine, contengono un rinvio
aperto e generico alla contrattazione di secondo livello, la cui portata ap-
plicativa non ¢ di facile comprensione: potra essere oggetto di regolazio-
ne delle specifiche intese «tutto quant’altro possa apportare modifiche in
senso migliorativo rispetto alla contrattazione nazionale garantendo
maggiore occupazione, emersione del lavoro irregolare, superamento di
situazioni di crisi, incremento della produttivita». La clausola di chiusura
¢ molto vaga e soggetta ad un’interpretazione che renderebbe ambigua
I'applicazione della norma: non si comprende, in altre parole, se la dero-
gabilita 7z melins del contratto collettivo nazionale sia volta alla tutela dei
dipendenti attraverso I'introduzione di trattamenti di miglior favore op-
pure alla realizzazione dei menzionati obiettivi.

Anche 1 contratti collettivi sottoscritti dalla Cisal e dalle federazioni
ad essa aderenti contengono ampi margini di intervento per la contratta-
zione di secondo livello. Anche in questo caso, ¢ presente una disposi-
zione negoziata sulla falsa riga dell’articolo 8 del decreto-legge n.
138/2011 (contrattazione di prossimita) con I'aggiunta della possibilita di
intervento anche sulla retribuzione in caso di crisi aziendale (*).

4.15. Sciopero

Alcuni contratti collettivi tra quelli analizzati (**), contengono anche
delle disposizioni in materia di diritto di sciopero. Infatti, queste disposi-
zioni prevedono che 'ente bilaterale di riferimento del sistema contrat-
tuale dovra redigere un codice di condotta al quale le parti dovranno at-
tenersi. i abbastanza inusuale che per ragioni connesse alla costruzione
di «nuove relazioni sindacali e sociali» con «’intento di accrescere la soli-

(*3) A titolo di esempio, si riporta quanto previsto nel CCNL C in materia di con-
trattazione di secondo livello (art. 20, punto 8): «fermo restando che eventuali deroghe
in pejus tispetto ai diritti contrattuali, per essere operative, necessitano della validazione
da parte del’Ente Bilaterale Nazionale (ENBIC), mediante Accordi di secondo livello,
approvati da Referendum, sono ammesse deroghe alle previsioni contrattuali in tema di
retribuzione nei casi di accertata crisi aziendale, quando tali accordi “di prossimita” sia-
no necessari alla salvaguardia dell’'occupazione».

(%) Cfr. CCNL A (art. 16) e CCNL B (art. 18).
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darieta tra le diverse espressioni dei lavoratoriy, si ricorra ad un codice di
condotta che non si comprende quali valori dovrebbe bilanciare rispetto
al diritto di sciopero. Nel pubblico impiego, infatti, la ragione
dell’intervento legislativo si spiega nella misura in cui vi sono degli evi-
denti limiti esterni derivanti da altri diritti costituzionali (quelli
dell’'utenza) da contemperare con il diritto di sciopero.

4.16. La rappresentanza sindacale nei luoghi di lavoro

Diverse disposizioni di alcuni dei contratti considerati (**) sono dedi-
cate alle RSA. In alcune di queste sono disciplinate le modalita di comu-
nicazione con le quali l'organizzazione sindacale mette a conoscenza
I'impresa circa la presenza e/o la costituzione di organismi rappresentan-
ti i lavoratori. In altre disposizioni, invece, sono richiamate le disposizio-
ni di legge e di contratto in materia di RSA e RSU. La formulazione lette-
rale delle clausole lasciano intendere che sia possibile costituire entrambe,
nonostante la Confsal sia firmataria degli accordi che prevedono la sosti-
tuzione della RSA con la RSU.

Nei contratti sottoscritti dalla Cisal e dalle federazioni ad essa aderen-
ti ¢ prevista l'istituzione del rappresentante sindacale territoriale (RST),
che potra operare in quei contesti aziendali che non ricadono nel campo
di applicazione dell’articolo 19 della legge n. 300/1970. In particolare, i
contratti prevedono che questa figura, autonoma e distinta rispetto alla
RSA e alla RSU, operi nelle aziende che «hanno meno di 16 dipendenti in
ciascuna sede autonomavy; il RST inoltre ha anche potere di negoziare ac-
cordi integrativi di secondo livello, una volta nominato «congiuntamente
o disgiuntamente dalle OO.SS. firmatarie il presente CCNL» (»).

5. La contrattazione collettiva per i lavoratori autonomi
Larticolo 140 del CCNL A, richiamando quanto disposto

dall’articolo 2, comma 2, lettera @, del decreto legislativo n. 81/2015,
prevede che «le aziende che applicano il presente CCNL potranno stipu-

(%) Trattasi degli artt. 18, 19 ¢ 20 del CCNL A e degli artt. 20, 21 e 22 del CCNL B.
(*% Cfr. CCNL C (att. 6).
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lare contratti di collaborazione cootrdinata e continuativa» in virtu di
«particolari esigenze produttive ed organizzative del settore» e «nel rispet-
to delle norme» indicate nel contratto. Una clausola simile ¢ contenuta
anche nell’articolo 91 del CCNL B. Tuttavia, ’accordo non individua
quali siano le esigenze produttive e organizzative del settore tali da indur-
re le parti a dettare un’apposita disciplina dei rapporti di collaborazione.
Inoltre, entrambi i CCNL consentono al contratto individuale la possibi-
lita di indicare «tempi e modalita di accesso ai locali del committentey;
una disposizione che sembrerebbe in linea con l'articolo 2, comma 1, del
decreto legislativo n. 81/2015, salvo poi richiamare I"autonomia organiz-
zativa e il coordinamento previsto dall’articolo 409 c.p.c. Pertanto, la di-
sciplina collettiva non risulta essere del tutto chiara.

La medesima carenza si registra nei CCNL D, I, L, M, N, P ¢ J, no-
nostante la Cisal abbia sottoscritto un accordo interconfederale in mate-
ria di rapporti di collaborazione che all’articolo 3 prevede
Iindividuazione delle «specificita dei settori produttivi [...] in ragione
delle particolari esigenze produttive ed organizzative del relativo settoren.
In questi contratti, viene solo stabilito che vi ¢ Iesigenza di regolare i
contratti di collaborazione in attuazione della delega prevista dall’articolo
2, comma 2, lettera 4, del decreto legislativo n. 81/2015, poiché vi sono
«figure professionali che operano con caratteristiche simil professionali e
che possono avere livelli di responsabilita equiparabili a quelli dei Lavo-
ratori Autonomi, ma in un contesto di Collaborazione Continuativa di
carattere prevalentemente personale e non etero organizzata» (). Unico
caso ¢ rappresentato dal CCNL H, che all’articolo 128 si limita solo ad
elencare le “figure professionali” per le quali ¢ stata dettata un’apposita
disciplina in virtu dell’articolo 2, comma 2, lettera 2. Restando sul versan-
te della regolazione, alcuni dei CCNL analizzati non si occupano di det-
tare una disciplina, rimandandola alla contrattazione di secondo livello
<37).

Ulteriori criticita si riscontrano in relazione a quella clausola che, a
fronte di «collaborazioni svolte con le modalita proprie del lavoro subor-
dinato ex art. 2094 c.c. o per figure professionali contrattualmente non
previste» riconosce al collaboratore il «diritto di chiedere la prosecuzione

() Cfr. CCNL D (art. 36), CCNL I (art. 123), CCNL L (art. 36), CCNL M (art.
36), CCNL N (art. 128), CCNL P (art. 35) ¢ CCNL J (art. 36).
(") Cfr. CCNLF (art. 17).
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della collaborazione qualificata come rapporto di lavoro dipendente. In
tal caso, I'anzianita convenzionale del dipendente decorrera dall’inizio
della collaborazione trasformata» (**). La disposizione risulterebbe contra
legemr in quanto in caso di conversione (giudiziale) del rapporto di colla-
borazione in rapporto di lavoro subordinato questa opera sempre ex #une
e non ex nunc. Conseguentemente, in caso di conversione del rapporto,
anche l'anzianita di servizio deve essere calcolata a partire dal momento
in cui il giudizio ha accertato che la relazione tra le parti ¢ stata condotta
secondo le caratteristiche dell’articolo 2094 c.c.

(®%) Cfr. CCNL H (art. 133). La medesima clausola ¢ contenuta nei CCNL D (art.
128), I (art. 41), L (art. 41), M (art. 41), N (art. 133) e P (art. 40).
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