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EXECUTIVE SUMMARY 
 
 

Introduzione 
 

Dopo vari tentativi di un accordo interconfederale sulle regole, la 
proposta unitaria di Cgil, Cisl e Uil del 14 gennaio 2016 per un mo-
derno sistema di relazioni industriali ha spostato l’attenzione sulle 
materie e sui contenuti della contrattazione collettiva. È questo un 
segnale decisamente positivo per almeno due motivi. La proposta, in-
nanzitutto, interessa direttamente i lavoratori, perché toccando i temi 
contrattuali, tocca l’essenza del loro lavoro. In secondo luogo, può esse-
re immediatamente operativa, perché per attuarla non servono 
convenzioni, protocolli o leggi. Serve piuttosto una combinazione vir-
tuosa tra volontà e forza contrattuale, consenso e buon senso – che in 
fondo sono l’anima della rappresentanza e della negoziazione – per tra-
sformare in realtà la retorica sulla importanza delle relazioni industriali 
per uno sviluppo sostenibile e inclusivo del nostro modello economico e 
sociale. Nella distanza tra la progettualità delle tre maggiori centra-
li confederali e la prassi contrattuale si trova la misura della credi-
bilità o, all’opposto, dell’utopismo della proposta sindacale. Ed è 
dunque nei contratti collettivi che si può ritrovare la risposta 
all’interrogativo su quanta strada il sindacato ha già percorso e quanta ne 
dovrà percorrere per non smentire i propri intenti riformisti.  

 
Le prospettive aperte dalla proposta di Cgil, Cisl e Uil non sono allo 

stato di facile valutazione anche perché non pienamente gradite dalla 
rappresentanza datoriale che, su questo fronte, si presenta composita e 
frammentata. Vero è, tuttavia, che almeno per noi studiosi del sistema di 
relazioni industriali vi sono oggi le condizioni per riportare al centro 
della riflessione e delle dinamiche sindacali la lezione di Gino Giu-
gni che invitava a leggere l’immenso materiale contrattuale come 
elemento costitutivo di un autonomo e autosufficiente ordinamen-
to intersindacale funzionale a una soluzione pragmatica (e di buon sen-
so) dei problemi del lavoro nella ricerca di quel mutevole ma necessario 
punto di equilibrio tra istanze di giustizia sociale e ragioni di modernità 
ed efficienza del sistema produttivo. È questo il solco culturale e valoria-
le in cui si colloca il secondo rapporto ADAPT sulla contrattazione col-
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lettiva in Italia, basato sulla analisi di 395 contratti raccolti nella banca da-
ti di www.farecontrattazione.it e quest’anno centrato sulla disamina degli 
sviluppi contrattuali sui tre livelli negoziali condotta alla luce del 
documento programmatico di Cgil, Cisl e Uil. Non una indagine sul-
le arretratezze o sui punti di forza della nostra contrattazione collettiva, 
ma una fotografia dell’esistente, un lavoro sul campo di lettura, cono-
scenza e diffusione di quel diritto delle relazioni industriali frutto della 
libera capacità normativa di imprese, lavoratori e associazioni di rappre-
sentanza funzionale a identificare le chiavi di lettura per un confronto 
pragmatico e oggettivo sullo stato dell’arte e sui passi ancora da 
compiere per modernizzare il nostro sistema di relazioni industria-
li.  

 
Così, nella prima parte del rapporto, l’analisi sistematica degli isti-

tuti contrattuali è organizzata all’interno di indici speculari agli as-
si tematici individuati dall’accordo sindacale del 14 gennaio 2016: 
politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negozia-
ta dell’organizzazione del lavoro; flessibilità del rapporto di lavoro; 
crisi e sostegno all’occupazione; appalti; welfare; politica salariale; 
partecipazione e regole. Accanto alla ricognizione degli istituti nei tre 
livelli negoziali, il rapporto dedica una seconda parte ad approfondimenti 
monografici sulla regolazione contrattuale di tre tematiche centrali 
nell’attuale dibattito politico e sindacale: lo smart working, il welfare 
negoziale, e il rapporto tra salari e professionalità. 

 
La contrattazione collettiva è ancora un motore di democrazia sociale 
 
In linea con i risultati del primo rapporto ADAPT sulla contrattazio-

ne collettiva, il principale dato che la ricerca consegna è quello che vede 
le parti sociali – nel dispiegarsi della dinamica contrattuale ad ogni livello 
– svolgere quel ruolo “fondante di democrazia, di tutela e migliora-
mento delle condizioni di vita e di lavoro” richiamato nelle prime ri-
ghe del documento Cgil, Cisl e Uil.  

 
Non ci sono indicatori oggettivi per sostenere questa affermazione 

migliori dei testi contrattuali analizzati, dai quali emerge con chiarezza 
come le forme esasperate di conflitto e di contrattazione peggiora-
tiva, restino in larga parte confinate in una dimensione provinciale. 
Eccezioni alla regola di un approccio inclusivo, integrativo e parteci-
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pato alla dinamica contrattuale, in netta controtendenza rispetto alla 
rappresentazione a tinte fosche che – sulla scia del clamore suscitato dal-
le grandi vertenze sindacali che hanno interessato realtà importanti della 
nostra economia negli ultimi anni (la Fiat, l’Ilva e l’Electrolux in partico-
lare) – spesso si è portati a dare sullo stato del nostro sistema di relazioni 
industriali, descritto dalla letteratura in termini di aziendalizzazione, disgre-
gazione, erosione e via discorrendo. 

 
La crisi lascia il passo a un approccio negoziale meno emergenziale 
 
Parole come incertezza, difficoltà, sfide sono certo ancora ri-

correnti nei testi contrattuali. Eppure con riferimento alla contratta-
zione aziendale il rapporto constata come il tema della crisi sembri ora 
lasciare il passo a un approccio negoziale meno emergenziale e più 
consapevole del valore di creare, attraverso la leva contrattuale, condi-
zioni di continua adattabilità delle strutture produttive, di flessibilità or-
ganizzativa e insieme di sostenibilità del lavoro. Così come rispetto ai 
contratti nazionali si rileva che i rinnovi contrattuali confermano il ruolo 
del CCNL quale perno del sistema contrattuale e strumento di po-
litica economica settoriale e di governo del mercato del lavoro. 

 
La contrattazione territoriale crocevia di politiche per la crescita e per le tutele  
 
Ma sono i contratti provinciali dell’agricoltura i testi che paiono 

più allineati alla visione ora promossa da Cgil, Cisl e Uil nel docu-
mento del 14 gennaio 2016: se per un verso questo mercato del lavoro 
è regolato da disposizioni normative piuttosto elastiche, che la contratta-
zione agricola tende a favorire e non a ostacolare, sono molto diffusi per 
l’altro verso strumenti di protezione, inclusione e valorizzazione del capi-
tale umano, anche nella sua dimensione di diversità. Un settore, quello 
agricolo, e un livello contrattuale, quello territoriale, dove sembrano ri-
solversi le apparenti contraddizioni della proposta sindacale che ha 
l’ambizione di coniugare le politiche della crescita e della competi-
tività con il rafforzamento delle tradizionali e delle nuove istanze di 
protezione del lavoro. 

 
Luci ed ombre della contrattazione 
 
È pur vero che leggendo i testi contrattuali non sempre ci si 
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confronta con il migliore dei mondi possibili e come ancora restino 
sullo sfondo alcune determinati della nuova grande trasformazione 
del lavoro: demografia, ambiente e tecnologia (Industry 4.0 e digi-
talizzazione del lavoro in primis). Ciò almeno laddove il bench-
mark di riferimento diventino concetti quali innovazione, speri-
mentazione e creatività. Se dalla analisi della prassi contrattuale sui tre 
livelli negoziali si registra la generale diffusione nella contrattazione col-
lettiva degli assi tematici proposti da Cgil, Cisl e Uil, il semplice “esser-
ci” delle materie non sempre è indice di sincronicità rispetto ai 
contenuti e alla visione alla base della proposta delle tre confedera-
zioni. Fatto che comunque non stupisce stante la natura unilaterale del 
documento sindacale cui peraltro si contrappongono, in termini diame-
tralmente opposti, le piattaforme programmatiche promosse negli ultimi 
mesi dal versante datoriale e, segnatamente, da Confindustria e Feder-
meccanica. 

 
Sulle misure di attuazione e sviluppo del Jobs Act ad esempio 

si è fatto poco o nulla per ora. Del pari, si registra il silenzio della 
contrattazione collettiva a ogni livello in tema di partecipazione al-
la governance e finanziaria. Così come sulla materia degli appalti lo 
scollamento tra intenti programmatici e prassi contrattuale è evidente. 
Salvo alcune importanti eccezioni, i sistemi di classificazione del per-
sonale sono anacronistici, la salvaguardia del potere d’acquisto ha 
continuato a rappresentare la principale logica di definizione degli 
incrementi dei minimi tabellari e i meccanismi retributivi in azien-
da restano nel complesso piuttosto rudimentali.  

 
Rispetto ad altre materie centrali nel documento di Cgil, Cisl e Uil, 

come ad esempio la formazione e l’organizzazione del lavoro, 
l’atteggiamento delle parti appare più ondivago, oscillando tra best 
practices e retaggi normativi di un tempo e di un modo di lavorare in molti 
casi ampiamente superati. 
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Le materie contrattuali: summary delle principali evidenze 
 
Tema 1: Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negoziata dell’organizzazione del 
lavoro 
 

Box 1. Sintesi delle evidenze sulla materia delle politiche attive per la valorizzazione del 
lavoro e gestione negoziata dell’organizzazione del lavoro 
 
 Formazione. Il tema è molto regolato in azienda e poco nei rinnovi dei CCNL. 

Si registra una attenzione dei territoriali agricoli ai temi della formazione conti-
nua e del recupero scolastico. La materia, ad ogni livello, è comunque presidiata 
tramite il sistema della bilateralità. Evidente è, tuttavia, il ritardo rispetto ai grandi 
cambiamenti del lavoro sopra richiamati (demografia, ambiente, tecnologia) con 
difficoltà di raccordo col sistema dei fondi interprofessionali per la formazione 
continua e assenza di un piano straordinario per l’alfabetizzazione digitale degli 
adulti che non poco inciderà nei prossimi anni sulla produttività del lavoro e il 
superamento del mismatch tra domanda e offerta di lavoro. 
 

 Inquadramento. Per come definiti dai CCNL, i sistemi di classificazione e in-
quadramento sono, nel complesso, alquanto statici e anacronistici rispetto ai 
nuovi processi produttivi e alla misurazione della reale produttività del lavoro. 
Più dinamica invece la contrattazione aziendale, con misure di procedimentaliz-
zazione dei passaggi di livello e adattamenti del sistema classificatorio. Nel setto-
re agricolo l’inquadramento del personale è materia concorrente tra CCNL e 
contrattazione provinciale. 
 

 Organizzazione del lavoro. Si registra una maggiore attenzione alla flessibilità 
oraria nei rinnovi dei CCNL. A livello aziendale, prevalgono i tentativi di aggiu-
stare le regole fissate dal CCNL alle specificità produttive e organizzative delle 
singole imprese, mentre sono carenti le forme più articolate di modulazione fles-
sibile dell’orario che proprio i contratti nazionali tendono a incentivare (es. mul-
tiperiodale). Nella contrattazione territoriale è rinvenibile una vocazione alla ge-
stione concertata e bilaterale della organizzazione del lavoro. 
 

 Ambiente, salute e sicurezza. Materia poco contrattata nei rinnovi dei CCNL, 
ma comunque ampiamente regolata nelle precedenti tornate, nonché presidiata 
tramite la bilateralità. La metà dei contratti territoriali analizzati interviene sul 
tema al fine di contribuire alla riduzione e all’eliminazione dei rischi per la salute 
e garantire la salvaguardia dell’ambiente. Le misure concordate in azienda vanno 
da impegni generici, a disposizioni in materia di formazione sulla sicurezza, fino 
a polizze e premi di risultato collegati ad obiettivi di contenimento del tasso di 
infortuni. Ancora quasi del tutto sconosciuta è quella contrattazione, emersa in 
altri ordinamenti, volta a legare incrementi retributivi a obiettivi di sostenibilità 
ambientale.
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 Demografia. Decisamente poco battuto è il grande capitolo dei cambiamenti 

demografici legati all’invecchiamento della popolazione lavorativa e 
all’incremento di malattie croniche che richiama l’attenzione sui profili centrali 
della organizzazione del lavoro e del welfare della persona e che possono essere 
espressi attraverso un moderno concetto di sostenibilità del lavoro a livello indi-
viduale come di singola impresa e altresì funzionali ai fabbisogni formativi di in-
teri comparti e settori produttivi in una dimensione di medio e lungo periodo. 

 
Coerentemente con quanto emerso nel triennio 2012-2014, nonché 

con il documento di Cgil, Cisl e Uil, la formazione si conferma una 
tematica centrale nella contrattazione aziendale. In tale sede, 
l’attenzione allo sviluppo professionale è ritenuta funzionale sia a una 
maggiore competitività dell’azienda che a una maggiore occupabilità dei 
lavoratori sul mercato. Sono altresì diffusi, fermo restando il ruolo priori-
tario svolto in questo versante dalla bilateralità agricola, accordi provin-
ciali che promuovono percorsi di formazione continua e recupero scola-
stico. Diversamente, con la rilevante eccezione del CCNL Chimici, il 
tema della formazione risulta pressoché negletto nei rinnovi dei 
contratti nazionali. 

 
Diversamente da quanto rilevato nel primo rapporto sulla contratta-

zione collettiva, i rinnovi dei CCNL del 2015 non si sono particolar-
mente interessati alla ridefinizione del sistema di classificazione e 
inquadramento del personale: una materia che risulta invece molto 
presente nei contratti collettivi di rilevanza aziendale e negli accordi terri-
toriali sul settore agricolo. Peraltro, è proprio al secondo livello di con-
trattazione che nel documento del 14 febbraio 2016 Cgil, Cisl e Uil fanno 
riferimento, accennando, pur brevemente nella loro proposta program-
matica, alla riforma degli inquadramenti. Così, la contrattazione azien-
dale interviene sul tema, proponendo tendenzialmente una proce-
dimentalizzazione dei passaggi di livello, anche se non mancano 
interventi più radicali, volti ad adattare i sistemi di classificazione 
stabiliti in sede di negoziazione nazionale. Mentre misure di modifi-
cazione, integrazione o adattamento del sistema classificatorio alle speci-
ficità territoriali sono una prassi consolidata nei contratti provinciali del 
settore agricolo, dove la classificazione e l’inquadramento del personale è 
materia concorrente tra CCNL e contrattazione decentrata. Manca, in 
ogni caso, una dimensione di sistema volta a cogliere i fabbisogni profes-
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sionali e il mutamento dei mestieri e delle competenze nella prospettiva 
della costruzione sussidiaria di un vero e proprio sistema dell’incontro tra 
domanda e offerta di lavoro in grado di dialogare con le istituzioni del 
mercato del lavoro e con le agenzie formative (scuola e università in pri-
mis). 

 
L’organizzazione del lavoro è disciplinata tanto a livello nazio-

nale, dove si registra una maggiore attenzione alla flessibilità ora-
ria, quanto a livello aziendale, dove emerge un elevato grado di 
complessità ed eterogeneità gestionale. In generale, nei contratti in-
tegrativi aziendali prevalgono i tentativi di “aggiustare” le regole fissate 
dal CCNL alle specificità produttive e organizzative delle singole impre-
se, mentre sono carenti le forme di modulazione flessibile dell’orario (es. 
orario multi periodale, plurisettimanale e banca delle ore). Del pari, poco 
diffuse sono invece le intese decentrate riguardanti gli impianti audiovisi-
vi e se presenti, escludono la possibilità di controlli a distanza. Per quan-
to concerne la contrattazione di rilevanza territoriale, è rinvenibile una 
vocazione alla gestione concertata e bilaterale dell’organizzazione 
del lavoro. Nonostante l’ampia varietà regolativa, emerge in tutti gli ac-
cordi provinciali raccolti sul settore agricolo un elevato grado di flessibili-
tà della regolazione oraria, necessaria a rispondere ad esigenze organizza-
tive che mutano a seconda delle variazioni meteorologiche e geografiche. 

 
Diversamente da quanto pattuito nei rinnovi dei contratti collettivi 

nazionali, le questioni ambientali e inerenti la salute e la sicurezza 
sul posto di lavoro ricoprono un ruolo rilevante nelle intese provin-
ciali e prioritario negli accordi siglati a livello aziendale. Più preci-
samente, la metà dei contratti territoriali analizzati interviene sul tema al 
fine di contribuire alla riduzione e all’eliminazione dei rischi per la salute 
e garantire la salvaguardia dell’ambiente. Le misure concordate in sede di 
negoziazione aziendale includono, invece, clausole di rendicontazione e 
impegni generici, ma anche sistemi per la protezione dell’ambiente inter-
no ed esterno, disposizioni in materia di formazione sulla sicurezza, po-
lizze infortuni e premi di risultato collegati ad obiettivi di contenimento 
del tasso di infortuni.  
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Tema 2: Flessibilità del rapporto di lavoro 
 

Box 2. Sintesi delle evidenze sulla materia delle Flessibilità del rapporto di lavoro 
 
 Flessibilità in ingresso. La regolazione del mercato del lavoro e delle tipologie 

contrattuali è materia contrattata a tutti i livelli. Seppure non ci siano clausole di 
contrasto diretto alle misure di flessibilità introdotte dal Jobs Act, in alcuni casi gli 
interventi contrattuali potrebbero ostacolarne la piena operatività. Gli aziendali e, 
in particolare, i territoriali regolano istituti finalizzati a non disperdere le profes-
sionalità dei lavoratori non standard una volta cessato il rapporto di lavoro. 
 

 Flessibilità gestionale. L’unico contratto collettivo ad intervenire in materia di 
ius variandi è il CCNL Cemento che rende le procedure di demansionamento più 
articolate, prevedendo un confronto con le organizzazioni sindacali e altre misu-
re per prevenire la discrezionalità del datore di lavoro. 
 

 Flessibilità in uscita. Non si riscontrano, almeno direttamente, misure contrat-
tuali volte ad annullare gli effetti del Jobs Act. Salvo rare eccezioni, gli interventi 
della contrattazione collettiva di norma non riguardano le conseguenze del licen-
ziamento illegittimo.

 
 
La flessibilità in entrata costituisce un ambito significativo di 

intervento per le parti sociali a tutti i livelli di negoziazione. In par-
ticolare, la contrattazione nazionale si concentra sul contratto a tempo 
determinato e sul part-time, talvolta proponendo un incremento nel gra-
do di flessibilità (es. riduzione o azzeramento dello stop & go; variazione 
delle percentuali di contingentamento), altre volte interferendo con 
l’applicazione di alcune misure introdotte dal legislatore (es. in diversi 
contratti permangono le causali per la stipula di contratti a termine). 
Tanto la contrattazione aziendale quanto quella territoriale incido-
no sulle tipologie contrattuali al fine di adattarle alle specificità 
delle imprese e dei territori. Le soluzioni concordate a livello decentra-
to sono quindi di norma orientate alla maggiore flessibilità. Con riferi-
mento alle intese territoriali, emerge da un lato, l’importanza della diffe-
renziazione tra operai e impiegati agricoli, e dall’altro, l’attenzione ad al-
cune figure tipiche del settore agricolo, come donne e immigrati, e ai la-
voratori affetti da particolari condizioni psicofisiche. Infine, la peculiarità 
che contraddistingue la contrattazione aziendale riguarda l’interesse pre-
stato nei confronti della gestione dei rapporti di lavoro non-standard una 
volta cessati. 
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In tema di flessibilità in uscita, sono soltanto tre i contratti col-

lettivi che rispondono in maniera più esplicita alle disposizioni in-
trodotte dal Decreto legislativo n. 23/2015. Due rinnovi contrattuali 
di categoria precisano, infatti, l’ambito di applicazione delle nuove tutele 
contro il licenziamento illegittimo, un contratto collettivo aziendale 
estende l’applicazione dell’articolo 18 della Legge n. 300/1970 anche ai 
neoassunti, e l’accordo per la provincia di Bolzano, sottoscritto però 
prima dell’entrata in vigore del d.lgs. n. 23/2015 prevede la reintegra in 
caso di licenziamento privo di giustificato motivo soggettivo. Tuttavia, 
diversamente da quanto auspicato dalle centrali confederali nel loro do-
cumento programmatico, non si riscontra una tendenza contenitiva 
delle misure di deregolazione promosse dal Jobs Act.  

 
 

Tema 3: Crisi e sostegno alla occupazione 
 

Box 3. Sintesi delle evidenze sulla materia della Crisi e sostegno alla occupazione 
 
 Crisi. Sebbene la banca dati ADAPT non monitori gli accordi di natura gestio-

nale, informazioni riportate dalle organizzazioni sindacali di categoria indicano 
una scarsa diffusione di accordi di solidarietà espansivi (a differenza di quelli di-
fensivi). Diversamente, nell’ambito delle procedure di mobilità, le intese sui crite-
ri di scelta dei lavoratori sono una prassi molto diffusa, ancorché di norma venga 
replicato uno schema di accordo standardizzato. 
 

 Sostegno alla occupazione. La contrattazione nazionale fa registrare un trend 
positivo, ancorché limitato a pochi rinnovi, in relazione all’introduzione o al raf-
forzamento di strumenti volti a favorire la rioccupazione di soggetti espulsi dal 
ciclo produttivo o la ricollocazione dei lavoratori a rischio di espulsione. Due ul-
teriori rinnovi contrattuali disciplinano l’istituto del reimpiego, e il CCNL Terzia-
rio introduce una tipologia contrattuale ispirata al contratto di inserimento. 

 
Sebbene la banca dati ADAPT (www.farecontrattazione.it) non 

monitori specificatamente gli accordi di natura gestionale, 
dall’analisi dei contratti aziendali raccolti il tema della crisi risulta 
ricorrente, tanto da caratterizzare l’8,9% delle premesse alle intese. 
Peraltro, a conferma del ruolo ricoperto dalla negoziazione decentrata in 
questa materia, nei contratti provinciali sul settore agricolo sono presenti 
rinvii non solo all’attività bilaterale e agli Osservatori provinciali per la 
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valutazione delle “possibili casistiche inerenti eventi calamitosi”, ma an-
che all’autonomia delle parti sociali in sede aziendale per l’adozione di 
specifici strumenti e misure, che consentano la gestione di situazioni di 
criticità, tali da compromettere i livelli occupazionali.  

 
Relativamente alla politiche attive del lavoro e coerentemente con le 

proposte espresse da Cgil, Cisl e Uil nel documento del 14 gennaio 2016, 
la contrattazione nazionale fa registrare un trend positivo, ancorché 
limitato a pochi rinnovi, in relazione alla introduzione o al raffor-
zamento di strumenti volti a favorire la rioccupazione di soggetti 
espulsi dal ciclo produttivo o la ricollocazione dei lavoratori a ri-
schio di espulsione. A titolo esemplificativo, il CCNL Bancari valorizza 
i fondi settoriali per l’occupazione e il sostegno al reddito, suggerendone 
un maggiore coinvolgimento relativamente all’adozione di misure di 
rioccupazione, solidarietà espansiva, riqualificazione professionale e inse-
rimento dei giovani nel mondo del lavoro. Due ulteriori rinnovi con-
trattuali disciplinano l’istituto del reimpiego, e il CCNL Terziario 
introduce una tipologia contrattuale ispirata al contratto di inseri-
mento. 

 
 

Tema 4: Appalti 
 

Box 4. Sintesi delle evidenze sulla materia degli Appalti 
 
 Appalti. La materia registra una scarsa diffusione nella contrattazione collettiva 

di ogni livello. Gli interventi contrattuali si limitano, normalmente, a disciplinare 
i diritti di informazione e consultazione delle rappresentanze dei lavoratori in ca-
so di appalti. 

 
Tema delicato e imprescindibile, secondo Cgil, Cisl e Uil, per una 

nuova politica di sviluppo, gli appalti sono oggetto di regolazione da par-
te di un contratto nazionale di categoria, tredici contratti provinciali di 
lavoro e alcuni accordi integrativi aziendali (7,6% del campione). In par-
ticolare, il tema della informazione e consultazione delle rappre-
sentanze dei lavoratori in caso di ricorso a esternalizzazioni dell’attività 
lavorativa è affrontato dalle parti sociali a tutti i livelli di negoziazione. 

 
Nella contrattazione territoriale si rinvengono strumenti di con-
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trasto alla possibile diffusione del fenomeno percepito pregiudizie-
vole per la concorrenza tra le imprese agricole, oltre che lesivo de-
gli interessi dei lavoratori: si tratta, per lo più, dell’inserimento di clau-
sole specifiche nel contratto di appalto finalizzate a garantirne la liceità, 
di obblighi di comunicazione e informazione alle rappresentanze sindaca-
li in azienda e all’Osservatorio provinciale; dell’impegno congiunto al ri-
corso a procedure di certificazione dei contratti presso gli organi abilitati 
per legge. 

 
 

Tema 5: Welfare  
 

Box 5. Sintesi delle evidenze sulla materia del Welfare negoziale e aziendale 
 
 Welfare negoziale. La materia è gestita prevalentemente tramite il sistema degli 

enti bilaterali, soprattutto per quanto riguarda la previdenza e l’assistenza sanita-
ria integrativa. Le misure di welfare contrattate a livello nazionale, provinciale e 
aziendale si sostanziano prevalentemente nella previsione di permessi per la con-
ciliazione vita-lavoro. Fatta eccezione per le aziende di grandi dimensioni, resta 
tuttavia ancora limitata, anche nella sua accezione più tradizionale, la diffusione 
del welfare nella contrattazione aziendale. 
 

 Welfare aziendale: pochissimi gli accordi che regolano le opere, i servizi, le 
somme e le prestazioni di cui all’articolo 51, comma 2, lettere f) e f-bis) del Testo 
Unico delle Imposte sui Redditi (TUIR). In questo limitato campione sono pre-
senti misure dedicate al diritto allo studio per i figli dei dipendenti, ai servizi ri-
creativi, alla mobilità.

 
 
Le misure di welfare contrattate a livello nazionale, provinciale 

e aziendale si sostanziano prevalentemente nella previsione di 
permessi per la conciliazione vita-lavoro. Tra le restanti materie si in-
dividuano la quantificazione dei contributi connessi ai fondi di previden-
za e assistenza sanitaria integrativa (oggetto di regolazione sia al primo 
che al secondo livello di contrattazione), le agevolazioni per trasporti, asi-
li nido e borse di studio (pattuite perlopiù a livello decentrato), nonché il 
riconoscimento da parte di talune intese aziendali di congedi parentali o 
di maternità anche alle “coppie di fatto”. 

 
La bilateralità territoriale è spesso orientata dai contratti provinciali di 
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lavoro all’erogazione di misure di welfare. Il settore agricolo si distingue, 
altresì, per la consuetudine diffusa di permettere all’operaio a tempo in-
determinato la fruizione di una abitazione e degli annessi, nei casi 
in cui venga adibito a mansioni che ne richiedono una presenza 
costante sul luogo di lavoro.  

 
Fatta eccezione per le aziende di grandi dimensioni, resta tut-

tavia ancora limitata la diffusione del welfare nella contrattazione 
aziendale. La ragione di questa (solo apparente) assenza non è però da 
ricercarsi nella volontà di imprese e sindacati, quanto nei vincoli imposti 
dalla normativa fiscale, che esigeva l’unilateralità delle soluzioni di welfa-
re aziendale. Pagamento dei servizi c.d. di babysitting e badantato, abbo-
namenti e palestre e canali televisivi pay per view, rimborso della spesa per 
libri scolastici ecc.: sono soluzioni in costante crescita, ma non indivi-
duabili negli accordi proprio in ragione del vincolo regolatorio. Le limita-
zioni legislative alla contrattabilità del welfare aziendale sono ora oppor-
tunamente superate dalla legge di Stabilità 2016, che permette sia la “wel-
farizzazione” dei premi di produttività che la negoziazione esplicita delle 
opere, servizi, somme e prestazioni che godono dei vantaggi fiscali di cui 
all’articolo 51, comma 2, lettere f, f-bis e f-ter, del Testo Unico delle impo-
ste sui redditi (d.P.R. 22 dicembre 1986 n. 917).  

 
 

Tema 6: Politica salariale 
 

Box 6. Sintesi delle evidenze sulla materia della Politica salariale 
 
 CCNL. L’aumento medio dei minimi tabellari come determinato dai tredici rin-

novi contrattuali di categoria si attesta attorno al 4,54%. La salvaguardia del po-
tere d’acquisto ha continuato a rappresentare la principale logica di definizione 
degli incrementi dei minimi tabellari. Sono poi ravvisabili interventi focalizzati su 
altre voci retributive (es. scatti di anzianità), generalmente con funzione conteni-
tiva del costo del lavoro. 
 

 Contrattazione territoriale agricola. La salvaguardia del potere di acquisto del-
le retribuzioni, in genere affidata unicamente al contratto nazionale, per un bien-
nio di validità contrattuale è delegata anche alla contrattazione territoriale. 
 

 Contrattazione aziendale. La retribuzione si conferma l’istituto più disciplinato 
in azienda. Il 64,1% dei contratti regola i c.d. premi di risultato, mentre il 16,8% 
del totale, istituiscono, confermano o modificano elementi fissi della retribuzio-
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ne. In genere, i premi presentano un basso grado di variabilità. Sono diffuse al-
cune misure di riduzione del costo del lavoro.

 
 
Nel corso del 2015, l’aumento medio dei minimi tabellari come de-

terminato dai tredici rinnovi contrattuali di categoria si attesta attorno al 
4,54%, registrando, quindi, un valore più basso rispetto a quello eviden-
ziato nel triennio precedente. Benché le centrali confederali propongano 
di stabilire i livelli retributivi sulla base non soltanto delle dinamiche ma-
croeconomiche ma anche degli andamenti di crescita settoriali, la salva-
guardia del potere d’acquisto ha continuato a rappresentare la 
principale logica di definizione degli incrementi dei minimi tabel-
lari. Da evidenziare il caso del CCNL Chimici e del CCNL Gomma-
plastica che hanno calendarizzato momenti di verifica nel corso della vi-
genza contrattuale al fine di aggiustare gli aumenti in funzione 
dell’andamento effettivo del tasso d’inflazione. Sono poi ravvisabili in-
terventi focalizzati su altre voci retributive (es. scatti di anzianità), 
generalmente con funzione contenitiva del costo del lavoro.  

 
Con il 79% della frequenza contrattuale, la retribuzione si con-

ferma l’istituto più disciplinato in azienda. Nel dettaglio, 202 contrat-
ti collettivi aziendali, pari al 64,1% del campione, stabiliscono forme di 
retribuzione variabile e incentivante (c.d. premi di risultato), mentre 53 
contratti, pari al 16,8% del totale, istituiscono, confermano o modificano 
elementi fissi della retribuzione (es. premi fissi, una tantum, superminimi 
collettivi, 14a, ecc.). I premi di risultato sono prevalentemente collegati ad 
obiettivi di produttività nell’industria, e ad obiettivi di redditività nel ter-
ziario e nei servizi. In genere, presentano un basso grado di variabilità. 
Infine, accanto alle pattuizioni c.d. migliorative in materia retributiva, 
nella contrattazione aziendale del 2015 si individuano alcune misure 
di retrenchment del costo del lavoro, finalizzate al mantenimento o 
al rilancio della competitività aziendale. 

 
La contrattazione collettiva riferita al settore agricolo prevede 

una competenza concorrente tra CCNL e contrattazione territoria-
le. Accanto agli aggiustamenti dei minimi retributivi ogni biennio, la con-
trattazione provinciale interviene altresì nella regolazione del premio di 
produttività, della retribuzione a cottimo e delle maggiorazioni connesse 



XXX EXECUTIVE SUMMARY 

a specifiche prestazioni lavorative. 
 
 

Tema 7: Partecipazione 
 

Box 7. Sintesi delle evidenze sulla materia della Partecipazione 
 
 Partecipazione alla governance. A tutti i livelli di contrattazione, si evidenzia 

la totale assenza di interventi in materia. 
 

 Partecipazione organizzativa. Nella contrattazione di categoria, nazionale e 
territoriale, la materia della partecipazione organizzativa si realizza all’interno del 
sistema della bilateralità. Dinamica è la contrattazione aziendale in materia: il 
40,3% dei contratti collettivi regola gli istituti dei diritti di informazione e consul-
tazione, mentre il 13% dei contratti aziendali disciplina i comitati paritetici con 
funzioni specifiche in materia di formazione, pari opportunità e sicurezza. 
 

 Partecipazione finanziaria. A tutti i livelli di contrattazione, si evidenzia la to-
tale assenza di interventi in materia.

 
 
Nonostante la particolare attenzione rivolta alla tematica nella sua 

triplice variante (partecipazione alla governance, organizzativa ed economi-
co-finanziaria) dal documento redatto da Cgil, Cisl e Uil, la contratta-
zione collettiva del 2015 si caratterizza per una regolamentazione 
esclusiva degli istituti qualificanti una partecipazione di tipo orga-
nizzativo. A tutti i livelli di contrattazione, si evidenzia la totale assenza 
di interventi in materia di partecipazione economico-finanziaria e alla go-
vernance. Nello specifico, i rinnovi di categoria e i contratti agricoli pro-
vinciali intervengono sul versante del bilateralismo (instituendo o con-
fermando organismi paritetici, aggiustando l’entità dei contributi, e in 
pochi casi espandendo le funzioni degli enti) e dei permessi sindacali. Il 
40,3% degli integrativi analizzati disciplina, invece, clausole a contenuto 
generalmente migliorativo rispetto alle norme di legge, con riferimento ai 
diritti di informazione e consultazione a livello di unità produttiva; il 13% 
delle intese istituisce e regolamenta Commissioni paritetiche con funzioni 
specifiche in relazione a determinati istituti o materie (es. formazione, sa-
lute e sicurezza, pari opportunità); e l’11,4% degli accordi riguarda altri 
diritti sindacali (assemblea, locali RSU, referendum, ecc.). 
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Tema 8: Regole 
 

Box 8. Sintesi delle evidenze sulla materia della Regole 
 
 Assetti contrattuali. In tutti i settori, permangono due livelli di contrattazione, 

articolati secondo i riparti di competenza stabiliti dal CCNL (e dalla legge), a cui 
si affiancano le clausole di deroga che consentono alla contrattazione aziendale 
di modificare gli standard del primo livello. Emerge però il dato di una contrat-
tazione aziendale variamente articolata a livello di gruppo, azienda, stabilimento 
e reparto. 
 

 Esigibilità. L’esigibilità dei contratti collettivi è un tema poco trattato dalla con-
trattazione di categoria. Circa il 15% dei contratti aziendali prevede invece mec-
canismi di autodisciplina consensuale, che assumono la forma di clausole di tre-
gua sindacale, procedure di raffreddamento dei conflitti, strumenti sanzionatori. 

 
 
Complessivamente, non si registrano novità rilevanti in materia 

di assetti contrattuali. In tutti i settori permangono due livelli di nego-
ziazione: il primo nazionale di categoria e il secondo individuabile 
nell’azienda o nel territorio. I principi della delega e del ne bis in 
idem si confermano come tecniche di coordinamento tra le sedi di 
contrattazione, nonostante a queste regole di carattere generale facciano 
eccezione, in tutti i settori, clausole di uscita che consentono alla contrat-
tazione aziendale di derogare, a certe condizioni, quanto stabilito dal 
CCNL.  

 
Per quanto riguarda la contrattazione territoriale agricola, contraria-

mente a quanto accaduto negli altri settori dell’economia, laddove con 
l’introduzione dell’inquadramento unico la distinzione in categorie ha 
perso gran parte della sua rilevanza, emerge, come precedentemente ac-
cennato, l’importanza della differenziazione tra operai e impiegati agrico-
li, coperti da due diversi CCNL. Sotto il profilo dell’articolazione degli 
assetti contrattuali, inoltre, una peculiarità del settore agricolo è rap-
presentata dal fatto che il secondo livello di contrattazione non si 
articola a livello aziendale, bensì a livello territoriale (provinciale per 
gli operai agricoli, regionale per gli impiegati). 

 
La contrattazione aziendale si articola a livello di gruppo, azienda, 
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stabilimento e reparto. Si tratta di un importante indice di complessità 
dell’articolazione degli assetti contrattuali, che mette in luce il carattere 
meramente convenzionale della regola sui due livelli negoziali. In 
effetti, se è vero che nella maggior parte dei casi i diversi livelli “azienda-
li” risultano tra loro alternativi, sono stati riscontranti diversi sistemi di 
contrattazione decentrata che presentano ulteriori gradi di articolazione 
tra livelli, tra loro complementari e non alternativi. Tale evidenza risulta 
fortemente in linea con l’indicazione programmatica del documento di 
Cgil, Cisl e Uil di riconoscere “la possibilità di effettuazione della contrat-
tazione a livello aziendale, di gruppo, di sito, di unità produtti-
va/operativa”. 

 
Al pari di quanto rilevato nel primo rapporto, l’esigibilità dei con-

tratti collettivi è un tema poco trattato dalla contrattazione di cate-
goria. La tregua sindacale riguarda sempre i periodi di rinnovo. Solamen-
te due accordi prevedono misure di procedimentalizzazione dello sciope-
ro. Diversamente, nel 15,6% degli integrativi aziendali analizzati so-
no stati introdotti meccanismi di autodisciplina consensuale, che 
assumono la forma di clausole di tregua sindacale, procedure di raffred-
damento dei conflitti, strumenti sanzionatori e clausole di inscindibilità.  

 
* * * * * 

 
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 primario quello di ridurre la grande va-
rietà di informazioni qualitative presenti nei rinnovi contrattuali in un in-
sieme più piccolo e interpretabile di informazioni. I rapporti ADAPT 
sulla contrattazione collettiva sono infatti costruiti sulla base della banca 
dati www.farecontrattazione.it che raccoglie oramai oltre 1200 contratti sot-
toscritti ai vari livelli tra il 2012 e il 2015. Per il rapporto 2015, i criteri di 
selezione e il grado di rappresentatività del campione di riferimento va-
riano a seconda dei livelli contrattuali. 

 
CCNL 
 
Per i CCNL è stata raccolta la quasi totalità dei rinnovi contrattuali 
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sottoscritti nell’anno 2015 dalle federazioni sindacali aderenti a Cgil, Cisl 
e Uil. Il campione in questione può dirsi dunque quasi completamente 
coincidente con l’universo di riferimento. Un aspetto metodologico da 
rimarcare rispetto ai CCNL è che l’analisi dei contenuti e della frequenza 
contrattuale delle materie riguarda esclusivamente quanto negoziato e 
sottoscritto nell’anno di riferimento. Salvo dove diversamente specifica-
to, non sono dunque considerate nell’analisi le materie e gli istituti rego-
lati, settore per settore, dai precedenti rinnovi contrattuali. 

 
Contratti provinciali 
 
Rispetto ai contratti provinciali, ogni anno il rapporto dedica un fo-

cus su un settore produttivo con una significativa tradizione di contratta-
zione territoriale. Mentre il primo rapporto ha analizzato la contrattazio-
ne territoriale in edilizia, nel 2015 la scelta è ricaduta sugli ultimi rinnovi 
dei contratti provinciali del settore agricolo. In questo caso, il campione 
di riferimento consta di 67 contratti provinciali sottoscritti dalle associa-
zioni datoriali e sindacali maggiormente rappresentative del settore. Con-
siderando il numero complessivo di 110 province sul territorio nazionale, 
il campione di contratti copre circa il 61% dell’universo di riferimento. Al 
pari di quanto rilevato per i CCNL, l’analisi si concentra esclusivamente 
sui contenuti degli ultimi rinnovi contrattuali. Qui tuttavia la maggior 
parte dei testi ripropone o interviene in modo sistematico sull’intero 
complesso degli istituti tradizionalmente regolati dalla contrattazione ter-
ritoriale agricola. 

 
Contratti aziendali 
 
La selezione del campione di contratti aziendali avviene invece esclu-

sivamente sulla base dell’anno di sottoscrizione (il 2015) e avendo riguar-
do alla natura normativa dei contratti selezionati. Sono infatti esclusi dal 
campione i contratti aziendali di natura gestionale, riguardanti ad esem-
pio l’attivazione dei regimi di orario ridotto (cassa integrazione o contrat-
ti di solidarietà) o le procedure di mobilità. La dimensione settoriale e 
territoriale del campione è del tutto irrilevante ai fini della selezione dei 
contratti. Per il 2015 il centro di ricerca ADAPT ha raccolto 315 contrat-
ti collettivi aziendali. Non è possibile calcolare la rappresentatività del da-
to perché l’universo di riferimento è ignoto, ma è ipotizzabile una rap-
presentatività variabile del campione in proporzione alla dimensione del-
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le aziende. Si tratta di un dato quest’ultimo finora non monitorato siste-
maticamente. Tuttavia, seppur in maniera approssimativa, è possibile 
stimare la seguente articolazione dimensionale delle aziende del campio-
ne: 0-50 dipendenti (10%); 51-250 (30%); 250+ (60%). Ne consegue una 
struttura della rappresentatività del campione così articolata: 

a) rappresentatività medio-bassa per le aziende fino a 50 dipendenti: la 
stima del numero di contratti del campione firmati da aziende sotto i 50 
dipendenti è bassa, ma è anche vero che in genere la contrattazione 
aziendale è meno diffusa nelle aziende di minore dimensione;  

b) rappresentatività bassa per le aziende dai 51 ai 250 dipendenti: la sti-
ma del numero di contratti del campione firmati da aziende tra i 51 e i 
250 dipendenti è medio-bassa, ma cresce la probabilità che in questo 
universo dimensionale le aziende facciano contrattazione collettiva de-
centrata;  

c) rappresentatività media per le aziende oltre i 250 dipendenti: la stima 
dei contratti del campione firmati da aziende con oltre 250 è alta, e al 
contempo si riduce la rilevanza quantitativa del numero di aziende me-
dio-grandi sul territorio nazionale. 

Sebbene in misura indeterminabile, anche la metodologia di raccolta 
dei contratti aziendali contribuisce quantomeno ad escludere l’ipotesi di 
una rappresentatività del tutto irrilevante del campione. Ciò in quanto, 
nella fase di raccolta dati dispiegatasi da settembre a dicembre 2015, re-
gione per regione, è stato chiesto alle strutture territoriali di Cgil, Cisl, Uil 
di fornire i contratti collettivi aziendali sottoscritti nel territorio di riferi-
mento. Molti dei contatti territoriali che hanno dato riscontro, soprattut-
to nelle regioni del Mezzogiorno, hanno trasmesso un numero esiguo di 
contratti collettivi specificando che nel territorio di riferimento la con-
trattazione aziendale di carattere normativo è scarsamente praticata. 
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le di coordinamento della contrattazione collettiva. – 9.2. Esigibilità ed efficacia 
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Descrizione del campione di CCNL e quadro di sintesi 
 

In questa parte del rapporto sono analizzati in modo sistematico gli 
istituti regolati dai rinnovi dei contratti collettivi nazionali di lavoro (in 
seguito, CCNL) intervenuti nell’anno 2015 (tabella 1) (1). Come chiave di 

                                                 
(1) I rinnovi contrattuali del 2015 hanno interessato i seguenti settori produttivi: 

Terziario, distribuzione e servizi (CCNL Terziario); Imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali (CCNL Bancari); Imprese private operanti nel settore della distribuzione, 
del recapito e dei servizi postali (CCNL Servizi postali); Studi professionali (CCNL Stu-
di professionali); Imprese artigiane area chimica e ceramica (CCNL Chimica artigiana-
to); Marittimo (CCNL Marittimi); Centri Elaborazione Dati, società tra professionisti, 
studi di professionisti non organizzati in ordini e collegi, agenzie di servizi per il disbri-
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lettura dei testi contrattuali è stato utilizzato il documento programma-
tico per un moderno sistema di relazioni industriali presentato 
congiuntamente da Cgil, Cisl e Uil il 14 gennaio 2016. Ciò al fine di 
verificare se e come il sistema contrattuale vigente sia già oggi più o me-
no in linea con le prospettive di riforma della contrattazione avanzate 
dalle tre confederazioni sindacali. 

 
 

Tabella 1 – Rinnovi contrattuali 2015

Settore Data Parti datoriali Parti sindacali 

Terziario  30.3.2015 Confcommercio Filcams-Cgil 
Fisascat-Cisl 
Uiltucs-Uil

Credito e finanza 31.3.2015 Abi Dircredito-FD  
Fabi 
Fisac-Cgil  
Fiba-Cisl  
Sinfub 
Ugl-Credito 
Uilca 
Unisin

Servizi postali 2.4.2015 Fise-Are Slc-Cgil 
Slp-Cisl 
Uil-Post

Studi professionali 17.4.2015 Confprofessioni Filcams-Cgil 

                                                 
go di pratiche amministrative, imprese esercenti servizi di informatica, elaborazione ed 
acquisizione dati per conto terzi (CCNL CED); Dirigenti di imprese creditizie, finanzia-
rie e strumentali (CCNL Dirigenti bancari); Scuola non statale (CCNL Scuola non stata-
le); Industria chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chimiche e dei settori abrasivi, 
lubrificanti e GPL (CCNL Chimici); Aziende esercenti la produzione del cemento, della 
calce e suoi derivati, del gesso e relativi manufatti, delle malte e dei materiali di base per 
le costruzioni, nonché le produzioni promiscua di cemento, calce, gesso e malte (CCNL 
Cemento, calce e gesso); Imprese che svolgono, per via terrestre e sulle acque interne 
lagunari, attività di trasporto pubblico di persone e di trasporto merci su ferrovia, non-
ché l’esercizio delle relative reti infrastrutturali (CCNL Trasporto pubblico locale); In-
dustria della gomma, cavi elettrici e affini, materie plastiche e pneumatici (CCNL 
Gomma-plastica). 
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Fisascat-Cisl 
Uiltucs-Uil 

Chimica artigiana-
to 

10.6.2015 Confartigianato, Chimi-
ca, gomma, plastica e 
Vetro 
Confartigianato 
Associazione ceramisti 
Cna Produzione 
Cna Artistico e tradizio-
nale 
Casartigiani 
CLAAI

Filctem-Cgil 
Femca-Cisl 
Uilcem-Uil 

Marittimo 1.7.2015 Confitarma 
Assorimorchiatori 
Federimorchiatori  
Fedarlinea

Filt-Cgil 
Fit-Cisl 
Uiltrasporti 

Elaborazione dati  9.7.2015 Assoced  
Lait

Ugl-Terziario 

Credito e finanza, 
dirigenti 

13.7.2015 Abi Dircredito-FD  
Fabi 
Fisac-Cgil  
Fiba-Cisl  
Sinfub 
Ugl-Credito 
Uilca 
Unisin

Scuola non stata-
le* 

22.7.2015 Aninsei Confindustria 
Federvarie 

Flc-Cgil 
Cisl Scuola 
Uil Scuola 
Snals-Confsal 

Chimico-
farmaceutico 

15.10.2015 Federchimica  
Farmindustria 

Filctem-Cgil  
Femca-Cisl  
Uiltec-Uil 

Cemento, calce e 
gesso 

24.11.2015 Federmaco Feneal-Uil 
Filca-Cisl 
Fillea-Cgil 
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Trasporto pubbli-
co locale 

28.11.2015 ASSTRA 
ANAV 

Filt-Cgil 
Fit-Cisl 
Uiltrasporti 
Faisa-Cisal 
Ugl-Fna

Gomma-plastica 10.12.2015 Federazione Gomma 
Plastica 
Associazione italiana ri-
costruttori pneumatici

Filctem-Cgil 
Femca-Cisl 
Uiltec-Uil 

 
* Il CCNL Scuola non statale, sottoscritto in data 22 luglio 2015, è solo un’ipotesi di ac-
cordo, provvisoriamente efficace a partire dal 1° settembre 2015. L’intesa definitiva, a 
seguito delle consultazioni dei lavoratori che avevano messo in evidenza alcune criticità 
circa i contenuti della predetta ipotesi di accordo, è stata firmata solamente il 26 gennaio 
2016. 
 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Con diversa intensità negoziale, le materie richiamate dal docu-

mento di Cgil, Cisl e Uil sono tutte oggetto di regolazione nel 
complesso dei rinnovi dei CCNL del 2015, con la rilevante ecce-
zione dei seguenti temi: appalti, partecipazione alla governance e 
partecipazione finanziaria. 

 
 Rispetto ad alcuni istituti si registra un certo scollamento tra gli 

intenti programmatici delle confederazioni sindacali e la prassi 
contrattuale. 

 
 Quanto sopra vale soprattutto con riguardo ai temi della forma-

zione, della flessibilità gestionale (mansioni) e in uscita, e della 
politica salariale. 

 
 L’accordo Cgil, Cisl e Uil enfatizza il valore e il ruolo strategico 

della formazione per la crescita della professionalità dei lavorato-
ri, della qualità del lavoro e dell’impresa. Tuttavia, il solo rinnovo 
contrattuale a regolare la materia, in sintonia con questa visione, 
è il CCNL Chimici. 
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 Se il documento programmatico della triplice sindacale si propo-
ne di ricondurre alla contrattazione le norme sulle mansioni, che 
il Jobs Act affida ad accordi individuali, i rinnovi del 2015 non 
hanno affrontato affatto la materia, ad eccezione del CCNL Ce-
mento. Del pari, solo quattro rinnovi contrattuali sono intervenu-
ti in materia di sanzioni disciplinari, senza peraltro porre partico-
lare attenzione al tema della proporzionalità tra sanzione e man-
canza richiamato dall’accordo Cgil, Cisl e Uil. 

 
 In materia salariale, sebbene i rinnovi del 2015 sembrino aver 

prestato maggiore attenzione all’andamento dei principali indica-
tori del mercato del lavoro, la salvaguardia del potere d’acquisto 
ha continuato a rappresentare la principale logica di definizione 
degli incrementi dei minimi tabellari. 

 
 

Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negoziata della orga-
nizzazione del lavoro  

 
Le politiche attive per la valorizzazione del lavoro e per la gestione 

negoziata dell’organizzazione dell’attività lavorativa sono il primo degli 
assi tematici individuati dall’accordo Cgil, Cisl e Uil per un moderno si-
stema di relazioni industriali. Presidiata dalla contrattazione collettiva ad 
ogni livello, la materia è vasta e, per come declinata nell’intesa sin-
dacale, ricomprende alcuni degli istituti tradizionalmente più con-
trattati nei CCNL dopo il salario, come l’organizzazione oraria e 
l’inquadramento, il diritto all’apprendimento e alla formazione, e la 
sicurezza. 
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Grafico 1: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negoziata 
dell’organizzazione del lavoro” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Nel corso del 2015, la materia dell’organizzazione del lavoro risulta 
regolata sia nella sua dimensione temporale – undici accordi introducono 
importanti modifiche in materia di articolazione dell’orario settimanale, 
flessibilità oraria, lavoro straordinario ed ex festività – sia in quella spa-
ziale (cinque accordi infatti disciplinano gli istituti della trasferta e del tra-
sferimento). Gli interventi appaiono tuttavia ancora lontani 
dall’obiettivo dell’accordo Cgil, Cisl e Uil di «intervenire sui pro-
cessi organizzativi» attraverso il «governo e la ridistribuzione del 
tempo di lavoro», probabilmente in ragione del ruolo preminente che, 
in materia, svolge la contrattazione aziendale chiamata ad attivare e mo-
dulare gli schemi del CCNL. 

Del pari, nonostante la forte enfasi posta dal predetto accordo 
sindacale sulla centralità della formazione per uno «sviluppo com-
petitivo basato sulla qualità», la materia è stata nel 2015 oggetto di 
regolazione esclusivamente nel rinnovo del CCNL Chimici.  

Più dinamismo invece, ancorché di tenore per lo più program-
matico, si è registrato con guardo alla disciplina dei sistemi di 
classificazione e inquadramento del personale, che ha interessato 
sette dei tredici rinnovi contrattuali. Alcuni di questi hanno rivisto par-
zialmente declaratorie e articolazione dei livelli (es. CCNL Chimici), altri 
hanno introdotto nuovi sistemi classificatori per imprese operanti in par-
ticolari aree produttive (es. CCNL Terziario). Altre intese, ancora, hanno 

11
7

4
1

Orario Classificazione Sicurezza Formazione
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istituito apposite commissioni per la riforma del sistema di inquadramen-
to. Nessun intervento sembra tuttavia andare, con convinzione, nella di-
rezione di una valorizzazione della professionalità espressa in termini di 
competenze trasversali all’interno del sistema classificatorio. 

Quattro accordi di rinnovo, infine, si sono occupati di ambiente, sa-
lute e sicurezza, con interventi prevalentemente rivolti a promuovere 
modelli condivisi di gestione della materia e dei relativi adempimenti 
normativi a livello aziendale. 
 

Flessibilità del rapporto di lavoro 
 
In risposta alle recenti misure di deregolazione del mercato del lavo-

ro, la flessibilità dei rapporti di lavoro in entrata e in uscita è la seconda 
materia richiamata nel documento di Cgil, Cisl e Uil. Le tipologie con-
trattuali, in particolare, sono disciplinate nella maggior parte dei 
CCNL, talvolta attraverso interventi di incremento del grado di 
flessibilità nell’utilizzo dei contratti di lavoro (es. riduzione o azze-
ramento dello stop & go; variazione delle percentuali di contingentamen-
to), altre volte con previsioni che potrebbero condizionare alcune 
misure di flessibilità promosse dal legislatore (es. le causali per la sti-
pula di contratti a termine ancora presenti in diversi contratti). 

 
 

Grafico 2: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Flessibilità dei rapporti di lavoro (in entrata e in uscita)” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
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Dieci accordi, in particolare, disciplinano le tipologie contrat-
tuali prevedendo elementi di flessibilità nell’utilizzo dei contratti, 
quali ad esempio le variazione delle percentuali di contingentamento (es. 
CCNL CED) o l’esclusione di determinate categorie di lavoratori dai li-
miti legali e/o contrattuali previsti in relazione alle assunzioni a tempo 
determinato (CCNL Chimica artigianato, CCNL Terziario). Non man-
cano, allo stesso tempo, casi in cui la contrattazione ha optato per 
un maggior irrigidimento delle tipologie contrattuali, tramite, ad 
esempio, la previsione di causali per la stipula di contratti a termine 
(CCNL Scuola non statale) o per la sottoscrizione di clausole elastiche 
nel lavoro part-time (CCNL CED). 

Sul versante della flessibilità in uscita, invece, si riscontrano in-
terventi in linea con il tradizionale ruolo svolto dal CCNL nella re-
golazione dei codici disciplinari collettivi che poco contribuiscono, 
salvo rare eccezioni, a disinnescare gli effetti delle novità introdotte 
con il decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23, volte a rendere più fles-
sibile l’istituto del licenziamento. Alcuni rinnovi contrattuali stabiliscono 
specifici provvedimenti disciplinari nei confronti dei lavoratori che si 
rendano responsabili di determinate azioni o di omissioni in contrasto 
con i propri doveri e/o in violazione delle norme di comportamento 
(CCNL Scuola non statale, CCNL Studi professionali), richiamando al 
contempo il principio di gradualità e di proporzionalità delle sanzioni ri-
spetto alla gravità dei fatti (CCNL Scuola non statale). Altri accordi in-
troducono deroghe esplicite alla disciplina del decreto legislativo 4 marzo 
2015, n. 23, in favore dell’articolo 18 della legge 20 maggio 1970, n. 300 
(CCNL Trasporto pubblico locale), oppure ribadiscono l’applicazione 
dell’articolo 18 della legge 20 maggio 1970, n. 300, in ipotesi di cessioni 
individuali o collettive dei rapporti di lavoro o di operazioni di riorganiz-
zazione o ristrutturazione (CCNL Bancari). 

 
Crisi e sostegno all’occupazione 
 
Tra gli assi tematici dell’accordo programmatico Cgil, Cisl e Uil figura 

la gestione delle crisi aziendali. Sebbene la materia sia prevalentemente 
rimessa alla competenza della contrattazione aziendale, nella tornata del 
2015 non sono mancati rinnovi contrattuali che abbiano cercato di 
trovare risposta alle persistenti condizioni di crisi, prevedendo ad 
esempio strumenti finalizzati a favorire l’occupazione o la ricollo-
cazione dei lavoratori espulsi dal ciclo produttivo o di quelli a rischio di 
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espulsione, ovvero l’inserimento di alcune categorie di lavoratori (CCNL 
Terziario). Tra le misure adottate si segnalano in particolare la previsione 
di fondi destinati alla ricollocazione (CCNL Bancari, CCNL Dirigenti 
bancari) e la previsione dell’istituto del reimpiego, che assume le vesti di 
regola giuridica in base alla quale occorre dare la precedenza ai dipenden-
ti licenziati, prima di procedere a nuove assunzioni (CCNL Scuola non 
statale) oppure di contratto, con il quale si favorisce l’assunzione di per-
sone espulse dal ciclo produttivo, ma a condizioni economiche e norma-
tive meno favorevoli (CCNL CED). Significativo pure l’intervento del 
CCNL Dirigenti bancari che ha ridotto di una giornata, fino al 31 dicem-
bre 2018, il numero di permessi per ex festività dei dirigenti, destinando il 
relativo ammontare al finanziamento del fondo settoriale per 
l’occupazione. 

 
Appalti 
 
In materia di appalti, l’accordo Cgil, Cisl e Uil ha evidenziato il ruolo 

della contrattazione collettiva, chiamata ad agire in materia, a tutti i livelli, 
«per recuperare e consolidare il sistema delle tutele, ai fini della salva-
guardia occupazionale e della dignità del lavoro». In particolare, gli obiet-
tivi prioritari individuati dalle parti sindacali sono: l’applicazione del con-
tratto prevalente, nei casi in cui una azienda si trovi ad operare in conte-
sti produttivi coperti da diversi contratti collettivi; il mantenimento della 
clausola sociale nei cambi di appalto che obbliga la ditta subentrante ad 
assumere tutti i lavoratori della precedente gestione; la sterilizzazione 
dell’articolo 7 del decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23 per riconoscere 
l’anzianità di servizio ai fini del computo dell’indennità di licenziamento 
ai lavoratori nel passaggio di appalto; la ricomposizione della rappresen-
tanza (RSU/RSA) e mantenimento dei Ccnl di riferimento, ricomponen-
do le differenze attraverso la contrattazione di II livello; la responsabilità 
solidale in capo alla ditta appaltante per l’intero ciclo lavorativo. 

Tutti i predetti istituti non sono stati oggetto di regolamentazione nei 
rinnovi del 2015. La materia degli appalti, invero, è trattata sola-
mente nel CCNL Cemento, calce e gesso, dove le parti si limitano 
ad evidenziare un interesse verso un maggior coinvolgimento delle 
rappresentanze sindacali aziendali nell’ambito delle procedure di 
esternalizzazione di attività produttive. 
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Welfare contrattuale 
 
Il welfare contrattuale rappresenta il quarto asse tematico 

dell’accordo tra Cgil, Cisl e Uil. Accordo che, a ben vedere, pone l’enfasi 
soltanto su due pilastri della materia, la previdenza complementare e la 
sanità integrativa, entrambi già presidiati dalla bilateralità praticamente in 
ogni settore produttivo.  

 
 

Grafico 3: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Welfare contrattuale” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Questi istituti sono oggetto di regolazione in nove accordi di rinnovo 
sottoscritti nel 2015. Non diversamente da quanto emerso dagli anni 
scorsi, gli interventi della contrattazione di categoria si sostanziano in 
modifiche alla disciplina e alla quantificazione dei contributi mensili a ca-
rico delle aziende e dei lavoratori in materia di assistenza sanitaria e pre-
videnza integrativa (es. CCNL Cemento, calce e gesso, CCNL Gomma-
plastica).  

Oltre alla dimensione del welfare nella bilateralità, otto rinnovi presi a 
campione intervengono – o si impegnano ad intervenire – sulla disciplina 
dei permessi e dei congedi, con l’obiettivo di accrescere le possibilità di 
conciliazione vita-lavoro dei dipendenti (es. CCNL Terziario, CCNL 
Cemento, calce e gesso). 

 

9

8
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Politica salariale 
 
Al pari del primo rapporto, la retribuzione si conferma la materia più 

trattata, essendo presente in tutti i CCNL analizzati. Rispetto al ruolo del 
CCNL, l’accordo Cgil, Cisl e Uil prevede, in termini programmatici, il 
superamento dell’inflazione quale unico parametro per la determinazione 
dei minimi comuni per tutti i lavoratori del settore. Sebbene i rinnovi del 
2015 sembrino aver prestato maggiore attenzione all’andamento dei 
principali indicatori del mercato del lavoro, facendo tesoro dei problemi 
legati all’insostenibilità dei livelli salariali contrattati nella precedente tor-
nata contrattuale (cfr. il caso del CCNL Bancari), il tasso di inflazione 
ha continuato a rappresentare un parametro fondamentale nella 
definizione degli incrementi dei minimi tabellari.  

 
 

Grafico 4: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Politica salariale” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

In valori percentuali, l’aumento medio dei minimi tabellari co-
me determinato dai tredici rinnovi si attesta attorno al 4,54% nel 
triennio, con un massimo del 6,98% (CCNL CED) ed un minimo 
pari a zero (CCNL Dirigenti bancari) (2). Da evidenziare il caso del 
CCNL Chimici e del CCNL Gomma-plastica che hanno calendarizzato 
momenti di verifica nel corso della vigenza contrattuale al fine di aggiu-

                                                 
(2) Le parti firmatarie hanno pattuito di lasciare invariata la misura mensile della re-

tribuzione rispetto a quella determinata nella tabella allegata all’accordo previgente. 

12
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stare gli aumenti in funzione dell’andamento effettivo del tasso 
d’inflazione. Sono poi ravvisabili interventi focalizzati su altre voci retri-
butive, generalmente con funzione contenitiva del costo del lavoro. 
Quattro accordi di rinnovo intervengono sugli istituti degli scatti o del sa-
lario di anzianità, modificandone l’ammontare (CCNL Scuola non stata-
le) oppure riprendendo la disciplina previgente (CCNL Marittimi, CCNL 
Studi professionali). In un caso specifico, è nondimeno stata stabilita 
l’eliminazione dell’istituto e la trasformazione, di quanto già maturato a 
tale titolo, in assegno ad personam (CCNL Dirigenti bancari). Sei intese 
prevedono poi la corresponsione di un importo una tantum a copertura di 
periodi di vacanza contrattuale (es. CCNL CED, CCNL Scuola non sta-
tale). Invece, cinque accordi non prevedono alcuna indennità di vacanza 
contrattuale, in quanto in due casi il CCNL è stato rinnovato tempesti-
vamente (CCNL Cemento, calce e gesso, CCNL Gomma-plastica) men-
tre negli altri tre la stessa viene assorbita nei minimi contrattuali (es. 
CCNL Terziario).  

 
Partecipazione e bilateralità 
 
La partecipazione, per come declinata nei rinnovi dei CCNL 

nel 2015, è ancora esclusivamente di tipo organizzativo. Infatti, non 
sono state ravvisate clausole contrattuali volte ad intervenire sulle altre 
due dimensioni della materia individuate dall’accordo Cgil, Cisl e Uil, vale 
a dire la partecipazione alla governance e la partecipazione economi-
ca/finanziaria. 
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Grafico 5: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Partecipazione” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Nel merito, sei accordi di rinnovo intervengono in materia di diritti e 
prerogative sindacali (informazione e consultazione, rappresentanze sin-
dacali in azienda, permessi sindacali, diritto d’assemblea e d’affissione). 
Inoltre, cinque rinnovi si occupano di bilateralismo (es. CCNL Scuola 
non statale, CCNL Terziario), oggetto di regolazione nella sua doppia ve-
ste di metodo di governo del mercato del lavoro ed erogazione di servizi 
a imprese e lavoratori – ad esempio tramite funzioni di monitoraggio del 
mercato del lavoro, di promozione dello sviluppo e la diffusione di for-
me di previdenza e assistenza integrativa, o di iniziative volte alla riquali-
ficazione o alla ricollocazione dei lavoratori – nonché di strumento per la 
gestione di specifiche materie a livello territoriale o settoriale, come 
l’attribuzione agli enti bilaterali di particolari funzioni valutative in mate-
ria di tipologie contrattuali, quali l’apprendistato o il part-time (CCNL 
Terziario). 

 
Regole  
 
Con riferimento agli assetti contrattuali e alle clausole di esigibilità ed 

efficacia della contrattazione collettiva, non si riscontrano sostanziali 
differenze rispetto alle tradizionali regole definite dagli accordi in-
terconfederali, confermate nell’intesa Cgil, Cisl e Uil.  

 
 

6
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Grafico 6: Numero di rinnovi contrattuali (2015) contenenti clausole relative all’area 
tematica “Regole” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Sei intese confermano l’articolazione della contrattazione collettiva, 
su due livelli, nonché il coordinamento degli assetti contrattuali secondo 
il principio della delega e del ne bis in idem, pur consentendo attraverso la 
previsione di clausole di uscita ai livelli decentrati di modificare e rinego-
ziare, in determinate circostanze, le disposizioni del CCNL (es. CCNL 
Studi professionali). 

Infine, anche in questo rapporto, le clausole di esigibilità della con-
trattazione risultano un argomento scarsamente dibattuto. Solo due inte-
se prevedono clausole di tal genere e in entrambi i casi si tratta di clauso-
le di tregua sindacale (CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non sta-
tale). 

 
 

1. Contesto di rinnovo e premesse 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 I tempi di rinnovo dei contratti si attestano su una media di 24 

mesi. Rispetto a questo dato, pesa in modo significativo il lungo 
negoziato che ha interessato il settore del trasporto pubblico lo-
cale. 

 
 Si è scioperato solo in due settori (Credito e finanza; Trasporto 

pubblico locale). 

6
2

Assetti contrattuali Esigibilità ed efficacia
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 I rinnovi contrattuali confermano il ruolo del CCNL quale stru-

mento di politica economica settoriale e di governo del mercato 
del lavoro, seppure in un quadro di maggiori flessibilità per la 
contrattazione di secondo livello. 

 
Tempi di rinnovo e azioni collettive 
 
Rispetto a quanto evidenziato nel primo rapporto, la durata media 

dei tempi di rinnovo dei CCNL è più che raddoppiata, passando da 10 a 
circa 24 mesi. In particolare, si registra un picco di novantadue mesi nel 
settore del trasporto pubblico locale, ed un minimo di tre mesi nel setto-
re chimico-farmaceutico, nonché in quello dell’elaborazione dati.  

Solo in tre settori il rinnovo contrattuale è stato accompagnato da 
azioni collettive (3). Nel settore marittimo è stato invece proclamato uno 
sciopero, per poi essere subito revocato a seguito della riapertura delle 
trattative.  

 
Tabella 1 – Tempi di rinnovo e scioperi 

Settore Mesi Scioperi

Terziario  30 -

Credito e finanza 11 x

Servizi postali 27 -

Studi professionali 19 -

Chimica artigianato 25 -

Marittimo 55 -*

Elaborazione dati 3 -

Credito e finanza, diri-
genti 

11 x 

                                                 
(3) Cfr. CCNL Bancari, CCNL Dirigenti bancari, CCNL Trasporto pubblico locale. 
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Scuola non statale 31 -

Chimico-farmaceutico 3 -

Cemento, calce e ges-
so 

5 - 

Trasporto pubblico 
locale 

92 x 

Gomma-plastica 5 -

 
*Lo sciopero è stato revocato. 

 
 

Temi e obiettivi negoziali 
 
Nella tornata dei rinnovi contrattuali del 2015, il riferimento alla crisi 

economica è presente solamente nelle premesse di tre accordi (4). Oltre a 
ciò, i temi toccati nelle premesse dei rinnovi variano da questioni attinen-
ti le relazioni industriali e la contrattazione collettiva nel settore di riferi-
mento (5), alla valorizzazione e alla professionalità del capitale umano (6), 
fino a porre a tema la crescita e lo sviluppo nazionale (7). In generale, poi, 
i rinnovi contrattuali confermano il ruolo del CCNL quale strumento di 
politica economica settoriale e di governo del mercato del lavoro, seppu-
re in un quadro di maggiori flessibilità per la contrattazione di secondo 
livello (8). 

                                                 
(4) Cfr. CCNL Bancari, CCNL Dirigenti bancari, CCNL Servizi postali. 
(5) Nella premessa del CCNL Studi professionali si parla di semplificazione contrat-

tuale e della rappresentanza. Nel CCNL Chimici, invece, si pone come obiettivo lo svi-
luppo di una contrattazione collettiva fondata su un modello di relazioni partecipative. 
Invece, il CCNL Trasporto pubblico locale, nelle premesse, dichiara di perseguire «per-
corsi negoziali utili alla definizione di regole contrattuali collettive progressivamente 
convergenti ed armonizzate, per accompagnare i processi di efficientamento aziendale, 
di riassetto industriale e di liberalizzazione in atto, per consentire alle aziende di operare 
in un sistema regolato in grado di garantire ai cittadini servizi sempre più efficienti, sicu-
ri, sostenibili e di qualità». 

(6) Cfr. CCNL Bancari, CCNL Dirigenti bancari. 
(7) Cfr. CCNL Bancari, CCNL Dirigenti bancari. 
(8) Nelle premesse dei CCNL Bancari e CCNL Dirigenti bancari, le parti confer-
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Tabella 2 – Temi delle premesse ai rinnovi contrattuali

Settore Crisi Produttività e competi-
tività

Flessibilità 

Terziario  

Credito e finanza x x x

Servizi postali x

Studi professionali

Chimica artigianato

Marittimo x* 

Elaborazione dati

Credito e finanza, di-
rigenti 

x x x 

Scuola non statale

Chimico-farmaceutico x x

Cemento, calce e ges-
so    

Trasporto pubblico 
locale    

Gomma-plastica 
 

*Il CCNL Marittimi non parla esplicitamente di produttività bensì di miglioramenti 
economici. 
 

                                                 
mano la contrattazione di secondo livello quale strumento migliore «per rispondere alla 
progressiva diversificazione delle singole realtà, in funzione delle scelte strategiche e or-
ganizzative, nel rapporto con la clientela e nell’offerta di prodotti e servizi, anche in 
funzione del miglioramento della produttività e della redditività aziendale». Nel CCNL 
Chimici, si enfatizza il ruolo della contrattazione collettiva quale strumento finalizzato al 
miglioramento della competitività e dell’occupabilità. Invece, il CCNL Marittimi, seb-
bene preveda una contrattazione di secondo livello, tende ad enfatizzare il ruolo centra-
le del CCNL, sottolineando l’illegittimità di qualsiasi clausola aziendale contrastante con 
la contrattazione nazionale. 
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2. Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione ne-
goziata dell’organizzazione del lavoro 

 
I punti chiave dell’analisi 
 
 Il tema della formazione risulta pressoché negletto nei rinnovi 

contrattuali del 2015, eccezion fatta per il CCNL Chimici. 
 

 Pochi accordi si interessano alla ridefinizione del sistema di clas-
sificazione ed inquadramento del personale. 
 

 In materia di organizzazione del lavoro si registrano diversi inter-
venti volti a promuovere una maggiore flessibilità oraria, nonché 
a regolare le materie della trasferta e dei trasferimenti. 
 

 Si evidenzia una particolare attenzione alla disciplina delle malat-
tie di lunga durata e a carattere oncologico nei rinnovi del CCNL 
Bancari, CCNL Chimici e CCNL Gomma-plastica. 
 

 Ad eccezione del CCNL Chimici, scarso interesse è stato prestato 
alla materia della salute e sicurezza. 

 
 

2.1. Formazione 
 
Il tema della formazione risulta pressoché negletto nei rinnovi con-

trattuali del 2015, eccezion fatta per il CCNL Chimici che, enfatizzando il 
valore di una «formazione condivisa tra le parti sociali», prevede 
l’istituzione di osservatori aziendali chiamati a definire piani condivisi di 
formazione aziendale. L’accordo conferma inoltre il ruolo di indirizzo, 
coordinamento, supporto, monitoraggio ed eventuale attuazione delle at-
tività formative dell’Organismo bilaterale chimico per la formazione con-
tinua, insieme alla necessità di un rafforzamento delle attività da questo 
svolte (9). Viene previsto inoltre uno specifico intervento formativo in 

                                                 
(9) A tal fine, nell’ambito dell’Organismo bilaterale chimico, le parti sociali hanno 

concordato la creazione di un Gruppo di lavoro tecnico paritetico che aggiorni e im-
plementi le attività formative ed informative destinate al RLSSA (Rappresentante dei la-
voratori per la sicurezza, la salute e l’ambiente) e di un altro Gruppo che svolga attività 
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favore delle rappresentanze sindacali aziendali, articolato su due moduli: 
uno dedicato alle relazioni industriali nel settore e l’altro focalizzato su 
tematiche strettamente aziendali.  

 
 
2.2. Classificazione e inquadramento del personale 
 
Rispetto a quanto emerso dal primo rapporto, pochi accordi si inte-

ressano alla ridefinizione del sistema di classificazione ed inquadramento 
del personale. Accanto al CCNL Bancari e il CCNL CED, i quali istitui-
scono apposite commissioni finalizzate ad adeguare il sistema di classifi-
cazione del personale ai mutati assetti tecnici, organizzativi e produttivi 
delle imprese del settore, emerge il rinnovo del CCNL Terziario attraver-
so cui le parti hanno definito un sistema di classificazione speciale per le 
sole aziende che operano nell’ambito dell’Information and Communication 
Technology (ICT), essendo questo un settore caratterizzato da «la continua 
evoluzione delle tecnologie, i periodici e frequenti adeguamenti nelle 
competenze e conoscenze, nonché la necessità di adeguamenti e rivisita-
zioni degli organici» (10). 

Ulteriori interventi sulla materia consistono in piccole modifiche (11), 
volte a prevedere misure semplificatorie delle categorie (12) oppure un 
aggiornamento delle esemplificazioni e delle figure professionali (13). In-
                                                 
di docenza e/o tutoraggio per tematiche demandate alle parti sociali. 

(10) Per le individuazione delle qualificazioni professionali relative al settore Informa-
tion and Communication Technology, è stato adottato il c.d. e-Competence Framework, un siste-
ma elaborato a livello europeo e progettato per mettere in relazione specifici skills e 
modelli di profili professionali. 

(11) A titolo d’esempio, CCNL Bancari ha previsto la piena fungibilità nell’ambito 
della categoria quadri direttivi, dal 1° al 4° livello retributivo. 

(12) Nel CCNL Chimici viene superata la qualifica QS (qualifica speciale) per i nuo-
vi assunti, prevedendo così solo tre categorie (quadri, impiegati, operai). 

(13) Si veda ad esempio il CCNL Terziario che introduce delle modifiche con rife-
rimento all’operaio specializzato provetto di III livello, stabilendo che possa essere tale 
anche «il manutentore meccanico, elettrico, autronico, meccatronico, l’aggiustatore, il 
riparatore che, in condizioni di autonomia operativa, con l’interpretazione critica del di-
segno o dello schema, individua e valuta i guasti, sceglie la successione e le modalità de-
gli interventi ed esegue qualsiasi intervento di elevato grado di difficoltà per aggiustag-
gio, riparazione, manutenzione di macchine o impianti, curandone la messa a punto ed 
effettuandone la delibera funzionale». Inoltre, introduce una nuova figura professionale 
al IV livello, ovvero l’operaio specializzato nel settore automobilistico, che «esegue la-
vori di media complessità per la riparazione e la manutenzione, con cognizioni tecnico-
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fine, diversi rinnovi hanno consolidato all’interno dei testi contrattuali il 
sistema di inquadramento e classificazione adottato nella previgente con-
trattazione, senza apportare modifiche sostanziali (14). 

 
 
2.3. Organizzazione del lavoro 
 

2.3.1. Orario di lavoro 
 

La materia dell’orario di lavoro è disciplinata in otto accordi di rin-
novo. A volte viene semplicemente riportata la regolamentazione conte-
nuta nel previgente contratto (15), in altri casi invece sono state apportate 
delle modifiche sostanziali in materia di articolazione dell’orario settima-
nale (16) e/o in materia di flessibilità oraria (17). 
 

Articolazione dell’orario settimanale 
 
Gli interventi in materia di orario di lavoro, riguardano soprattutto le 

modalità di svolgimento dello stesso (18), oppure le modalità procedurali 

                                                 
pratiche comunque acquisite». Il medesimo accordo ha pure previsto l’istituzione di una 
commissione tecnica volta a definire le esemplificazioni delle figure professionali appar-
tenenti alle seguenti macro-aree: ricerche di mercato, marketing e comunicazione, socie-
tà di consulenza e revisione, servizi assicurativi e finanziari. 

(14) CCNL Studi professionali, CCNL Marittimi, CCNL Scuola non statale. 
(15) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non statale. 
(16) Cfr. CCNL Terziario, CCNL Marittimi (limitatamente ai lavoratori marittimi 

comunitari sulle navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e diret-
tori di macchina imbarcati su navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e inferio-
ri, rispettivamente, a 3.000 o 4.000 t.s.l.). 

(17) Cfr. CCNL Terziario, CCNL CED, CCNL Chimica artigianato, CCNL Tra-
sporto pubblico locale. 

(18) In tal senso, si veda il CCNL Marittimi (limitatamente ai lavoratori marittimi 
comunitari sulle navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e diret-
tori di macchina imbarcati su navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e inferio-
ri, rispettivamente, a 3.000 o 4.000 t.s.l. e ai lavoratori marittimi comunitari su navi da 
carico iscritte nel registro internazionale italiano). Questo prevede la suddivisione del 
servizio di guardia in tre turni, alternando 4 ore di lavoro e 8 ore franche. È poi previsto 
per il personale giornaliero delle sezioni coperta e macchina un orario normale di lavoro 
di 8 ore compreso dalle 06.00 alle 20.00, mentre per il personale di camera e cucina il 
medesimo orario è ripartibile su tre turni tra le ore 06.00 e le 24.00. Non è invece previ-
sto uno specifico orario di lavoro per il Comandante o il Direttore di macchina. Inoltre, 
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da rispettare in caso di variazione dell’articolazione dell’orario rispetto a 
quanto previsto dal CCNL (19). In altri casi, invece, sono stabiliti degli 
aumenti delle maggiorazioni nel caso in cui il lavoro sia prestato in orario 
notturno (20). 
 

Flessibilità oraria 
 
Gli interventi in materia di flessibilità nella contrattazione di categoria 

hanno avuto ad oggetto l’introduzione di causali in presenza delle quali 
poter adottare determinate articolazioni orarie (21), limiti quantitativi alla 
possibilità di sforamento dell’orario contrattuale settimanale (22), il rico-
noscimento di ore di riduzione per far fronte alle oscillazioni della do-
manda (23), nonché il trattamento economico spettante in caso di utilizzo 
della flessibilità oraria (24). 
                                                 
il suddetto CCNL stabilisce che l’orario di riposo non sia inferiore alle 10 ore nell’arco 
delle 24 ore e inferiore a 77 nel periodo di 7 giorni.  

(19) Il CCNL Terziario stabilisce che, laddove si ricada in questa ipotesi, occorre 
comunicare la variazione all’ente bilaterale territoriale, ovvero all’ente bilaterale naziona-
le in caso di aziende multilocalizzate, almeno 30 giorni prima dell’attivazione del predet-
to orario, che sarà valido per un anno salvo diversa comunicazione da parte del datore 
di lavoro. 

(20) Cfr. CCNL Gomma-plastica. Interessante è poi il CCNL Cemento, calce e ges-
so che prevede un aumento graduale delle maggiorazioni. Infatti, stabilisce che, per tut-
to l’anno 2016, la maggiorazione sarà pari al 41% e a partire dal 2017 le ore lavorate di 
notte saranno retribuite con una maggiorazione del 42%. 

(21) Sia il CCNL Terziario che il CCNL Chimica artigianato prevedono il ricorso al-
la flessibilità per far fronte a variazioni di intensità lavorativa in azienda. 

(22) Il CCNL Terziario prevede la possibilità di superare l’orario contrattuale, sino 
al limite di 44 ore settimanali, per un massimo di 16 settimane nell’arco di 12 mesi. In-
vece, il CCNL Chimica artigianato prevede il superamento dell’orario contrattuale, sino 
al limite di 48 ore, per un massimo di 96 ore annue. Il CCNL Trasporto pubblico locale 
stabilisce per ciascun dipendente un limite massimo di 50 ore settimanali e uno minimo 
di 27 ore, fermo restando che la durata media dell’orario di lavoro non può superare, 
per ogni periodo di 26 settimane, le 48 ore, comprensive dello straordinario. 

(23) Il CCNL Terziario stabilisce che le ore di riduzioni siano riconosciute nel corso 
di un periodo di 12 mesi; invece il CCNL Chimica artigianato le riconosce entro un pe-
riodo di 6 mesi. Il CCNL CED si limita poi a (ri)disciplinare l’utilizzo delle ore di ridu-
zione, stabilendo che le stesse debbano essere godute o liquidate entro 12 mesi a decor-
rere dal termine del programma annuale di flessibilità, altrimenti al lavoratore spetta la 
retribuzione ordinaria maggiorata della quota prevista per il lavoro straordinario. 

(24) Il CCNL Terziario prevede che tutte le ore prestate in regime di flessibilità sia-
no retribuite normalmente, ad eccezione delle ore prestate ma non recuperate per le 
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Le deleghe al secondo livello  
 
Al pari del precedente rapporto, alcuni CCNL delegano alla contrat-

tazione decentrata la regolazione di taluni istituti dell’orario di lavoro. Si-
gnificativa la previsione del CCNL Chimici che affida alla contrattazione 
di rilevanza regionale la possibilità di definire ulteriori quote di flessibili-
tà, rispetto a quanto previsto dal contratto nazionale, e modalità di recu-
pero delle ore prestate oltre l’orario contrattuale. Se il CCNL CED rico-
nosce, alla contrattazione aziendale una delega molto ampia in materia di 
flessibilità, ben potendo non solo introdurre nuove forme di flessibilità 
ma anche modificare quanto già regolato in materia dal CCNL, il CCNL 
Terziario, pur riconoscendo ampio potere di deroga alla contrattazione di 
secondo livello, impone particolari limitazioni temporali all’orario mas-
simo settimanale (25), particolari modalità di contabilizzazione delle ore 
recuperate (26), nonché precisi incrementi delle ore di permesso (27). 

 
Lavoro straordinario 
 
In materia di lavoro straordinario, la contrattazione collettiva è inter-

venuta sporadicamente, prevedendo maggiori flessibilità nell’utilizzo del-
lo strumento.  

In tal senso, il CCNL Marittimi – con riferimento ai lavoratori marit-
timi comunitari sulle navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e 
comandanti e direttori di macchina imbarcati su navi da carico e da tra-
ghetto superiori a 151 t.s.l. e inferiori, rispettivamente, a 3.000 o 4.000 
t.s.l. – mentre in precedenza poneva un tetto massimo alle ore di straor-

                                                 
quali è prevista la maggiorazione del lavoro straordinario. Invece, il CCNL Chimica ar-
tigianato stabilisce che, oltre alla retribuzione normale, sia riconosciuta una maggiora-
zione del 10% per tutte le ore prestate oltre l’orario contrattuale. 

(25) A titolo d’esempio, il CCNL Terziario permette alla contrattazione collettiva 
decentrata di superare il limite delle 44 ore settimanali, senza però superare il limite 
massimo delle 48 ore settimanali. 

(26) In tal senso, si prevede che il 50% delle ore da recuperare sia contabilizzato nel-
la banca ore. 

(27) Ad esempio il superamento dell’orario contrattuale oltre le 45 ed entro le 48 
ore, per un periodo massimo di 16 settimane, comporta un incremento del monte ore 
annuo di permessi retribuiti pari a 45 minuti per ciascuna settimana di superamento 
dell’orario normale settimanale. 
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dinario prestabili nell’arco di un anno, adesso stabilisce solamente che le 
stesse debbano essere compatibili con le ore minime di riposo previste 
dalla legge. Diverso il caso del CCNL Trasporto pubblico locale, in base 
al quale le ore di straordinario non possono superare le 150 ore per ogni 
periodo di 26 settimane consecutive, con previsione di alcune ipotesi di 
esclusione dal computo.  

 
Ex festività 
 
Nel campione analizzato si possono poi ravvisare interventi in mate-

ria di ex festività. Il CCNL Trasporto pubblico locale, ad esempio, stabi-
lisce che a decorrere dal 1° gennaio 2016, le festività del 19 marzo, 
dell’Ascensione, del Corpus Domini e del 4 novembre siano soppresse e 
trasformate in 4 giorni di ferie o permessi retribuiti (28). Diversamente, il 
CCNL Gomma-plastica, stabilisce un’aggiunta alla retribuzione mensile a 
fronte della soppressione del 4 novembre, fino all’anno 2016 (a partire 
dall’anno 2017 questo trattamento economico aggiuntivo verrà invece 
soppresso). 

 
2.3.2. Assenteismo e malattia 
 

In materia di contrasto all’assenteismo, non si registrano misure si-
gnificative, se non le previsioni del CCNL CED e del CCNL Chimici che 
affidano alla contrattazione aziendale il compito di definire modi e con-
tenuti dell’inserimento di premi presenza all’interno dei premi di risulta-
to. I restanti interventi – a parte alcuni accordi che riprendono la disci-
plina previgente in materia di malattia e infortunio extraprofessionale (29) 
– si concentrano sul periodo di comporto e sulle procedure di comunica-
zione della malattia (30).  

 

                                                 
(28) I suddetti giorni dovranno essere liquidati laddove il lavoratore non possa fruir-

li entro l’anno di maturazione, per esigenze di servizio. 
(29) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non statale, CCNL Marittimi, 

CCNL Trasporto pubblico locale. 
(30) Il CCNL Chimici ora prevede che la comunicazione della malattia debba avve-

nire prima dell’inizio della prestazione lavorativa programmata e che il numero di pro-
tocollo certificato telematico, rilasciato dal medico, venga trasmesso entro 24 ore.  
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Malattie di lunga durata e a carattere oncologico 
 
Significativa invece l’attenzione delle parti alla tutela della malattia a 

carattere oncologico. In tal senso il CCNL Bancari e il CCNL Dirigenti 
bancari hanno raddoppiato, in caso di simili patologie, il periodo di con-
servazione del posto di lavoro e dell’intero trattamento economico previ-
sto, portandoli fino ad un massimo di 36 mesi. Invece, il CCNL Chimici 
ha portato al 100% i giorni di assenza non computabili ai fini del com-
porto per lavoratori affetti da patologie oncologiche e ha previsto la pos-
sibilità di richiedere l’informazione sulla situazione relativa al periodo di 
comporto anche durante un’assenza per un unico evento morboso con-
tinuativo. Si veda, poi, il CCNL Gomma-plastica che rimodulato il pe-
riodo di comporto nei rapporti a termine, diventando ¼ della durata del 
contratto, e comunque fino ad un massimo di 6 mesi; inoltre ha escluso 
che, in caso di patologie oncologiche, vengano considerati i giorni di as-
senza per malattia per terapie salvavita, certificate, fino ad un periodo 
massimo pari al 100% del periodo di comporto spettante. 

Si evidenzia, infine, una postilla nel CCNL Terziario, nella quale le 
parti confermano la possibilità della contrattazione aziendale ad interve-
nire sui trattamenti economici di malattia. 
 

2.3.3. Trasferte e trasferimenti 
 

In questa tornata si ravvisano, rispetto agli anni passati, diversi inter-
venti aventi ad oggetto gli istituti della trasferta e del trasferimento (31). 
Di queste intese, alcune si concentrano sui termini di preavviso da rispet-
tare nel comunicare l’atto di trasferimento (32) e altre sul trattamento 
economico in caso di trasferta (33). Un elemento d’innovazione nella re-

                                                 
(31) Cfr. CCNL Terziario, CCNL CED, CCNL Marittimi (limitatamente al persona-

le di terra), CCNL Trasporto pubblico locale. Altri due rinnovi (CCNL Studi professio-
nali e Marittimi, limitatamente agli accordi relativi al personale di mare), invece, riporta-
no la disciplina contrattuale precedentemente applicata. 

(32) In tal senso, il CCNL Terziario prevede che i termini di preavviso dell’atto di 
trasferimento di un “quadro” siano estesi da 45 a 60 giorni nella generalità dei casi, e da 
70 a 80 laddove il dipendente abbia familiari a carico. 

(33) Si veda il CCNL CED che, in caso di trasferta, prevede una diaria di 20 euro 
giornaliere per missioni eccedenti le 8 ore e fino le 24 ore e una diaria di 35 euro giorna-
lieri per missioni eccedenti le 24 ore. Per le trasferte inferiori a 8 ore vi è invece il rim-
borso delle spese sostenute e una diaria di 10 euro nel caso in cui la durata sia superiore 
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golamentazione della materia è ravvisabile nel CCNL Terziario che in-
troduce un meccanismo “sanzionatorio” in caso di mancato rispetto dei 
termine di preavviso, laddove l’atto di trasferimento riguardi personale 
classificato come “quadro” (34). 

Infine, è opportuno menzionare il CCNL Trasporto pubblico locale 
che contiene una norma programmatica con cui le parti si impegnano a 
(ri)disciplinare i trattamenti in materia di trasferta, entro la vigenza dello 
stesso. 
 
 

2.4. Salute e sicurezza 
 
Quattro dei tredici rinnovi presi a campione prevedono clausole con-

trattuali in materia di salute, sicurezza e ambiente (35). Due di questi, tut-
tavia, si limitano a rinviare alla normativa vigente oppure ad accordi sigla-
ti in separata sede (36). 

 
La sicurezza come frutto di soluzioni condivise 
 
Rispetto a quanto emerso nei rinnovi degli anni scorsi, la contratta-

zione collettiva richiama la necessità di intervenire in materia di sicurezza 
tramite l’adozione di scelte che siano condivise da tutte le parti in causa.  

In tal senso, il CCNL Scuola non statale, riprendendo una clausola 
del contratto previgente, ribadisce la necessità che – in caso di controver-
sie relative all’applicazione delle norme riguardanti i diritti di rappresen-
tanza, informazione e formazione – tutte le parti interessate si impegnino 
ad adire l’organismo paritetico competente al fine di ricevere una solu-

                                                 
alle 4 ore. Infine, nel caso di trasferte superiori al mese, viene corrisposta una diaria se-
condo le regole generali, apportando una diminuzione del 10%. Vi è poi il CCNL Ma-
rittimi (limitatamente al personale di terra) che ha aumentato l’importo delle maggiora-
zioni in caso di trasferta e ha previsto la possibilità alla contrattazione collettiva azienda-
le di intervenire in materia di indennità di trasferta.  

(34) Il mancato rispetto dei termini di preavviso prestabiliti comporta il riconosci-
mento del trattamento economico di trasferta per tutto il periodo di preavviso residuo. 

(35) Cfr. CCNL Chimici, CCNL Scuola non statale, CCNL Studi professionali, 
CCNL Marittimi (limitatamente al personale imbarcato sulle navi adibite al servizio di 
rimorchio delle navi e al soccorso delle navi). 

(36) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Marittimi (limitatamente al personale 
imbarcato sulle navi adibite al servizio di rimorchio delle navi e al soccorso delle navi). 
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zione concordata. Nel CCNL Chimici, invece, le parti si sono impegnate 
a rafforzare il Programma Responsible Care (strumento di gestione integra-
to per il miglioramento della sicurezza e della salute), con il coinvolgi-
mento e la partecipazione dei rappresentanti dei lavoratori, nonché ad 
agevolare e implementare le attività formative e informative a livello 
aziendale, al fine di promuovere le tematiche della sicurezza, salute e am-
biente secondo il metodo partecipativo.  
 

Sicurezza e bilateralità 
 
Sempre nel CCNL Scuola non statale e nel CCNL Chimici, si rimarca 

il ruolo strategico della bilateralità nell’ambito della sicurezza. A riguardo, 
il CCNL Scuola non statale richiama l’Osservatorio nazionale permanen-
te presso l’ente bilaterale nazionale, al cui interno vi è un’apposita sezio-
ne dedicata alle tematiche dell’ambiente, dell’igiene e della sicurezza (37). 
Il CCNL Chimici, invece, in alcuni passaggi dell’accordo relativi alla salu-
te e alla sicurezza, richiama l’Organismo bilaterale chimico (OBC) (38). 

 
Formazione e sicurezza 
 
Una forte interdipendenza tra sicurezza e formazione è constatabile 

nel CCNL Chimici, nel quale le parti hanno concordato di agevolare la 
realizzazione dell’attività di formazione su questi temi, anche facendo ri-
corso a risorse e finanziamenti disponibili a livello aziendale o settoriale.  

L’importanza di questo binomio è pure evidenziata dalla possibilità di 
riconoscere al RLSSA ulteriori permessi retribuiti, rispetto a quanto già 
previsto contrattualmente, a fini formativi e informativi. Si veda poi il 
CCNL Cemento, calce e gesso che prevede un aumento delle ore annue 

                                                 
(37) Obiettivi di questa sezione dell’Osservatorio nazionale permanente sono: mi-

gliorare e intensificare l’azione di orientamento degli istituti scolastici, delle rappresen-
tanze sindacali e dei lavoratori, verso criteri di gestione delle problematiche improntati 
sulla partecipazione; predisporre linee guida e moduli formativi adeguati alle peculiarità 
settoriali; confrontare i reciproci orientamenti a fronte dell’evoluzione normativa nazio-
nale e comunitaria. 

(38) Il CCNL Chimici stabilisce che nell’ambito dell’OBC si definiscano specifici 
moduli formativi per l’aggiornamento del RLSSA e attività informative destinate ai rap-
presentanti dei lavoratori e alle funzioni aziendali coinvolte nella gestione della sicurez-
za.  
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retribuite, aggiuntive ai permessi retribuiti, da dedicare alla formazione da 
parte dell’RLSSA (39). 

 
La sicurezza a livello aziendale 
 
La centralità della materia a livello aziendale è richiamata in due inte-

se. Nel CCNL Chimici sono presenti diverse disposizioni che evidenzia-
no come il livello aziendale sia l’ambito privilegiato per valorizzare tema-
tiche attinenti la sicurezza. La medesima importanza è ravvisabile nel 
CCNL Marittimi (limitatamente al personale imbarcato sulle navi adibite 
al servizio di rimorchio delle navi e al soccorso delle navi), che riconosce 
la possibilità di stipulare protocolli d’intesa in materia di sicurezza, te-
nendo conto delle turnistiche operative applicate nelle singole realtà por-
tuali. 

 
Rappresentanza dei lavoratori in materia di sicurezza e ambiente 
 
Sempre nel CCNL Chimici, sono inoltre riscontrabili disposizioni in 

materia di costituzione del RLSSA. In particolare l’accordo riconosce la 
possibilità di eleggere un RLSSA tra i lavoratori, laddove non si riescano 
a trovare candidati che svolgano sia il ruolo di RLSSA che di RSU. 

 
 

3. Flessibilità del rapporto di lavoro 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Le tipologie contrattuali sono state oggetto di ampia revisione da 

parte della contrattazione di categoria. In alcuni casi il continuo 
mutare del quadro legislativo ha vanificato gli sforzi negoziali del-
le parti sociali. 
 

 Gli interventi più significativi sono stati apportati sul contratto a 
tempo determinato e sul part-time, talvolta con un incremento 
del grado di flessibilità nell’utilizzo della tipologia contrattuale 

                                                 
(39) Per l’RLSSA, nelle cementerie a ciclo continuo, le ore annue retribuite sono 24; 

invece nelle altre unità produttive del cemento, nonché per i settori della calce, del ges-
so e delle malte, le ore retribuite annue sono 16.  
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(es. riduzione o azzeramento dello stop & go; variazione delle per-
centuali di contingentamento), altre volte con previsioni che po-
trebbero condizionare alcune misure di flessibilità promosse dal 
legislatore (es. le causali per la stipula di contratti a termine anco-
ra presenti in diversi contratti). 

 
 In risposta al decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23, in due set-

tori la contrattazione collettiva è intervenuta a precisare l’ambito 
di applicazione delle nuove tutele contro il licenziamento illegit-
timo. Per il resto, si registrano i tradizionali interventi sui codici 
disciplinari collettivi che non interferiscono, almeno direttamente 
e in maniera esplicita, sul nuovo regime legale sui licenziamenti. 

 
 Il CCNL Cemento, calce e gesso, è l’unico rinnovo ad intervenire 

in tema di ius variandi, stabilendo alcuni vincoli al potere che il 
Jobs Act ha riconosciuto al datore di lavoro di cambiare mansioni 
al lavoratore. 

 
 

3.1. Flessibilità in entrata e mercato del lavoro 
 

3.1.1. Tipologie contrattuali 
 

Le tipologie contrattuali sono state oggetto di profonda revisione da 
parte della contrattazione di categoria, con finalità adattive rispetto ai 
provvedimenti legislativi di riforma del mercato del lavoro adottati nel 
corso degli ultimi anni. Solo in pochi casi (CCNL CED, CCNL Scuola 
non statale, CCNL Trasporto pubblico locale, CCNL Gomma-plastica) 
(40) si è riusciti a conformarsi alle ultime novità introdotte con il decreto 
legislativo 15 giugno 2015, n. 81; nei restanti, invece, gli sforzi negoziali 
sono stati vanificati dall’introduzione del codice semplificato dei contrat-
ti, rendendo obsoleto il quadro regolatorio definito dai CCNL. 

 

                                                 
(40) Nel CCNL Chimici, invece, si concorda solamente di aggiornare la disciplina 

contrattuale delle diverse tipologie contrattuali, alla luce delle novità introdotte dal d.lgs. 
n. 81/2015. 
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3.1.1.1. Contratto a termine e somministrazione 
 

Nove dei tredici rinnovi analizzati, hanno previsto disposizioni con-
trattuali esclusivamente in materia di contratto a termine (41) oppure an-
che in materia di somministrazione (42). Di questi solo quattro sono riu-
sciti a conformarsi alle recenti novità legislative (CCNL CED, CCNL 
Scuola non statale, CCNL Trasporto pubblico locale, CCNL Gomma-
plastica) (43). Nei rimanenti casi la disciplina contrattuale è stata superata 
dalle recenti novità introdotte dal decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 
81 (44), ad eccezione del CCNL Marittimi (limitatamente al personale di 
mare), dove trova applicazione una disciplina legale speciale contenuta 
nel codice della navigazione (45). 
 

Diritto di precedenza 
 
Alcuni dei CCNL sono intervenuti in materia di diritto di precedenza 

nelle assunzioni a tempo indeterminato, confermando la disciplina legi-
slativa che – rimasta immutata nel passaggio dal decreto legislativo 6 set-
tembre 2001, n. 368, al decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81 – preve-
de il diritto di precedenza per quanti abbiano prestato attività lavorativa 
per un periodo superiore a sei mesi, in caso di assunzioni a tempo inde-
terminato effettuate entro i successivi dodici mesi con riferimento alle 
mansioni già espletate (46).  

Altri rinnovi, invece, introducono una disciplina integrativa (47) o 
modificativa (48) di quella legale. 
                                                 

(41) CCNL Chimica artigianato, CCNL Servizi postali, CCNL Terziario, CCNL 
Marittimi. 

(42) CCNL Chimici, CCNL CED, CCNL Studi professionali, CCNL Scuola Non 
statale, CCNL Trasporto pubblico locale, CCNL Gomma-plastica. 

(43) Il CCNL Chimici, concorda solamente di aggiornare la disciplina contrattuale 
delle diverse tipologie contrattuali, ma senza apportare concrete modifiche. 

(44) Interessante, invece, è il CCNL Servizi postali la cui disciplina del contratto a 
termine si fonda su previsioni contrattuali, contenute sia nel d.lgs. n. 368/2001 ma – dal 
momento che l’accordo contiene una clausola generica di rinvio alla disciplina legale vi-
gente – anche sulle disposizioni del d.lgs. n. 81/2015. 

(45) Nei confronti del personale marittimo di terra, invece, si applica la disciplina di 
diritto comune. 

(46) Cfr. CCNL Chimica artigianato, CCNL CED. 
(47) In tal senso si veda il CCNL Studi professionali che, in aggiunta a quanto pre-

visto a livello legale, prevede il rispetto di una graduatoria (prima occorre assumere co-
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Causali 
 
Premesso che la necessità della causale nelle assunzioni a termine era 

già venuta meno con il decreto-legge n. 34/2014, convertito nella legge 
n. 78/2014, solo il CCNL Scuola non statale disciplina delle ipotesi spe-
cifiche in cui si possa ricorrere al contratto a tempo determinato (49).  

 
Tabella 3 – Previsione di causali e diritto di precedenza nei CCNL*

Settore Causali Precedenza

Terziario  - x

Credito e finanza - -

Servizi postali - x

                                                 
loro il cui contratto sia scaduto negli ultimi 6 mesi, dando la precedenza a chi ha terminato da più 
tempo il rapporto, e poi si potrà assumere quelli il cui contratto sia scaduto oltre gli ultimi 6 mesi, 
dando sempre la precedenza a chi ha terminato da più tempo il rapporto). Sempre la suddetta in-
tesa stabilisce che i lavoratori assunti con più contratti a termine abbiano titolo preferenziale per 
ulteriori assunzioni a termine, nei 12 mesi successivi dalla cessazione dell’ultimo contratto, purché 
tale diritto sia esercitato entro tre mesi dalla cessazione dell’ultimo rapporto. 

(48) Si veda ad esempio, il CCNL Scuola non statale che riconosce il diritto di pre-
cedenza a qualsiasi lavoratore con contratto a termine, prescindendo dalla durata del 
rapporto. Si veda, altresì, il CCNL Trasporto pubblico locale che riconosce il diritto di 
precedenza ai lavoratori assunti a termine per un periodo, anche frazionato, superiore ai 
12 mesi e il cui contratto sia scaduto da non più di 9 mesi e che ne abbiamo fatto richie-
sta scritta entro 2 mesi dalla cessazione del rapporto (in caso di concomitanza di più 
aspiranti la priorità è data a chi abbia cumulato il maggior periodo di lavoro a termine 
nelle stesse mansioni). 

(49) Il CCNL Scuola non statale prevede l’utilizzo di tipologia contrattuale per: 
l’intensificazione dell’attività lavorativa in determinati periodi dell’anno; punte di più in-
tensa attività amministrativa, burocratico-gestionale, tecnica connessa alla sostituzione, 
alla modifica, all’adempimento del sistema informativo, all’inserimento di nuove proce-
dure informative generali o di settore ovvero sistemi diversi di contabilità e di controllo 
gestione; l’esecuzione di un’opera o di un servizio definiti o predeterminati nel tempo; 
sostituire anche parzialmente lavoratori in servizio nell’istituto, chiamati a svolgere fun-
zioni di coordinamento all’interno dell’istituto stesso; la partecipazione a progetti di la-
voro socialmente utili; l’assistenza specifica in campo di prevenzione e sicurezza sul la-
voro; personale non abilitato. Il CCNL Scuola non statale specifica poi la possibilità di 
fare ricorso al contratto a termine a fronte di ragioni di carattere sostitutivo. 
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Studi professionali - x

Chimica artigianato - x

Marittimo** - -

Elaborazione dati - x

Credito e finanza, diri-
genti 

 -*** -*** 

Scuola non statale x x

Chimico-farmaceutico - x

Cemento, calce e ges-
so  

 x - 

Trasporto pubblico 
locale 

 - x 

Gomma-plastica x x

 
* Le informazioni riportate nella presente tabella si riferiscono alla regolazione consoli-
data nei diversi settori, e non solo quindi a quanto previsto dagli ultimi rinnovi. 
** Ci si riferisce solamente al personale marittimo di terra nei cui confronti trova appli-
cazione la disciplina giuslavoristica di diritto comune. Invece, con riferimento al perso-
nale marittimo di mare si applicano le disposizioni previste dal codice della navigazione, 
integrate da quelle pattizie. 
*** Non regolamentato pattiziamente. 
 

Clausole di contingentamento contrattuali 
 
Nove contratti introducono o modificano il limite percentuale alla 

stipula di contratti a termine (50). A differenza di quanto emerso dal pri-
mo rapporto, l’individuazione del limite numerico o percentuale, dei con-
tratti a termine stipulabili, si basa su differenti criteri. Alcuni accordi pre-
vedono una percentuale fissa di lavoratori assumibili con contratto a 

                                                 
(50) Cfr. CCNL CED, CCNL Studi professionali, CCNL Chimica artigianato, 

CCNL Servizi postali, CCNL Scuola non statale, CCNL Terziario, CCNL Marittimi 
(limitatamente al personale di terra), CCNL Trasporto pubblico locale. 
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termine (51). In altri, invece, il numero di contratti a termine stipulabile 
varia in ragione della dimensione aziendale (52). Nel CCNL Chimica arti-
gianato e CCNL CED, invece, vengono combinati il criterio della per-
centuale fissa e della suddivisione dimensionale con quello della propor-
zionalità (53).  

Un elemento di importante innovazione è poi riscontrabile nel 
CCNL Terziario che, in imprese composte da più unità produttive, per-
mette di calcolare il limite quantitativo come media e quindi di superarlo 
in una singola unità (54). 

Ulteriori aspetti di novità si possono ravvisare nella disciplina da par-
te della contrattazione collettiva di ipotesi di esenzione dai limiti quanti-
tativi previsti in materia di contratti a termine (55), nonché nel delineare 
maggiormente alcune ipotesi legali di esenzione (56). 

                                                 
(51) Cfr. CCNL Servizi postali , CCNL Scuola non statale. 
(52) Cfr. CCNL CED, CCNL Studi professionali, CCNL Terziario, CCNL Traspor-

to pubblico locale. 
(53) In entrambi i casi si prevede che, nelle imprese da 0 a 5 dipendenti, sia consen-

tita l'assunzione di 2 lavoratori a termine. Invece, per le imprese con più di 5 dipenden-
ti, è consentita l'assunzione di un lavoratore con rapporto a tempo determinato ogni 2 
dipendenti in forza. 

(54) L’accordo, in questo caso, prevede però un tetto massimo pari al 28% 
dell’organico a tempo indeterminato in forza nell’unità produttiva. 

(55) In tal senso, si vedano il CCNL CED e il CCNL Chimica artigianato che esen-
tano, dai limiti quantitativi previsti contrattualmente, i contratti a termine conclusi nei 
primi 12 mesi della fase di avvio di nuove attività d’impresa, ovvero dall’entrata in fun-
zione di una nuova linea di produzione o di servizio, ovvero di una nuova unità produt-
tiva aziendale. Il CCNL Studi professionali esclude, invece, che le clausole di contingen-
tamento si applichino nella fase di avvio di nuove attività per i primi 18 mesi elevabili a 
24 dalla contrattazione territoriale, nonché in caso di ragioni di carattere sostitutivo o 
lavoratori di età superiore a 55 anni. Si veda, infine, il CCNL Terziario che esclude da 
limitazioni quantitative i contratti a tempo determinato conclusi per gestire picchi di la-
voro, in determinate località a prevalente vocazione turistica. 

(56) In tal senso, si veda il CCNL Chimici che definisce attività stagionali, oltre a 
quelle individuate dalle norme di legge, quelle attività richieste da esigenze tecnico-
produttive ricorrenti in determinati periodi dell’anno in quanto connesse alle stagioni 
climatiche o a stagionalità identificate come tali nei settori “clienti”, quali a titolo esem-
plificativo, attività dipendenti da esigenze agricole, campagne di vaccinazione, nonché le 
ulteriori ipotesi individuate dalla contrattazione collettiva aziendale o territoriale.  

Così pure il CCNL Trasporto pubblico locale delinea una delle ipotesi legali esenta-
te dai limiti quantitativi, fissando la fase di avvio di nuove attività in 10 mesi, estendibili 
a 18 dalla contrattazione di II livello. 
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Inoltre, non mancano casi in cui si riconosce alla contrattazione de-
centrata la possibilità di intervenire sul limite quantitativo della clausola 
di contingentamento (57).  

Per quanto concerne i rapporti di lavoro in somministrazione, solo 
tre accordi intervengono significativamente sulla materia, introducendo 
clausole di contingentamento sia nell’ambito della somministrazione di 
lavoro a tempo determinato (58) che in quella a tempo indeterminato (59), 
nonché disposizioni relative all’informativa da fornire alle rappresentanze 
sindacali aziendali (60) e i requisiti (61) e i diritti sindacali dei lavoratori 
somministrati (62). 

Altri due rinnovi, invece, riprendono le clausole dei contratti colletti-
vi previgenti che a loro volta richiamano vecchie disposizioni pattizie (63) 
o legislative in materia di somministrazione (64). 

 

                                                 
(57) Cfr. CCNL Marittimi, CCNL Scuola non statale. 
(58) Il CCNL CED prevede la possibilità, per ogni unità produttiva, di utilizzare un 

numero di lavoratori somministrati non superiore al 10% dei lavoratori dipendenti (la-
voratori a tempo indeterminato e apprendisti), con un minimo di 3 lavoratori sommini-
strati. Il CCNL Trasporto pubblico locale e il CCNL Gomma-plastica prevedono, inve-
ce, lo stesso limite quantitativo previsto per i contratti a termine, essendo tale clausola 
di contingentamento prevista come limite massimo complessivo di contratti a termine 
e/o contratti di somministrazione di lavoro a tempo determinato. 

(59) Il CCNL CED prevede che il numero dei lavoratori somministrati a tempo in-
determinato non possa eccedere il 20% del numero dei lavoratori a tempo indetermina-
to in forza presso l’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipula del contratto. 

(60) Il CCNL Trasporto pubblico locale stabilisce che l’azienda debba comunicare 
preventivamente il numero di contratti di somministrazione da attivare, la durata degli 
stessi, nonché il numero e la qualifica dei lavoratori interessati. In caso di urgenza, la 
comunicazione può essere fornita nei cinque giorni successivi.  

(61) Il CCNL Trasporto pubblico locale prevede che i lavoratori somministrati a 
tempo determinato debbano essere in possesso delle specifiche abilitazioni/patenti pre-
scritte per le mansioni da svolgere. 

(62) Il CCNL Trasporto pubblico locale prevede che i lavoratori somministrati ab-
biano diritto di esercitare presso l’utilizzatore i diritti di libertà e attività sindacale previ-
sti dalla l. 20 maggio 1970, n. 300. 

(63) Il CCNL Scuola non statale, in tema di somministrazione, richiama l’accordo 
interconfederale del 16 aprile 1988, nonché successivi rinnovi che, prevede la possibilità 
utilizzare lavoratori somministrati in numero non superiore al 5%, per ciascun semestre, 
dei dipendenti occupati nell’Istituto.  

(64) Il CCNL Studi professionali rinvia alla disciplina legislativa contenuta del d.lgs. 
n. 276/2003.  
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Tabella 4 – Limiti quantitativi alla stipula dei contratti a termine nei CCNL* 

Settore Determinato Somministrazione 

Terziario  20% 
In ogni caso, massimo 4 
contratti a termine per uni-
tà produttive fino a 15 di-
pendenti e 6 per unità pro-
duttive da 16 a 30 dipen-
denti.

15% 
In ogni caso, massimo 2 lavo-
ratori somministrati per unità 
produttive fino a 15 dipenden-
ti e 6 per unità produttive da 
16 a 30 dipendenti. 

Credito e finanza - 5% (8% nelle imprese fino a 
1.500 dipendenti).

Servizi postali 20% 15%

Studi professionali Massimo 3 per imprese fi-
no a 5 dipendenti; 50% per 
imprese da 6 a 15 dipen-
denti; 30% per imprese so-
pra i 15 dipendenti.

-** 

Chimica artigianato Massimo 2 per imprese fi-
no a 5 dipendenti; 
1 per ogni due lavoratori a 
tempo indeterminato, per 
imprese sopra i 5 dipen-
denti. 

 -** 

Marittimo*** - -****

Elaborazione dati  Massimo 2 per imprese fi-
no a 5 dipendenti; 
2 per ogni due lavoratori a 
tempo indeterminato, per 
imprese sopra i 5 dipen-
denti.

10% (somministrazione a 
tempo determinato); 
20% (somministrazione a 
tempo indeterminato). 

Credito e finanza, diri-
genti 

-****  -**** 

Scuola non statale 30% 5% per ciascun trimestre 
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Chimico-farmaceutico 18% (30% Mezzogiorno) 18% (30% Mezzogiorno) 

Cemento, calce e ges-
so 

12% -**** 

Trasporto pubblico 
locale 

35% nelle aziende fino a 50 
dipendenti; 25% nelle 
aziende da 50 fino a 500 
dipendenti; 20% nelle 
aziende con più di 500 di-
pendenti.

35% nelle aziende fino a 50 
dipendenti; 25% nelle aziende 
da 50 fino a 500 dipendenti; 
20% nelle aziende con più di 
500 dipendenti. 

Gomma-plastica 32% 32%

 
* Le informazioni riportate nella presente tabella si riferiscono alla regolazione consoli-
data nei diversi settori, e non solo quindi a quanto previsto dagli ultimi rinnovi. 
** Si rinvia alla disciplina contenuta nel decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. 
*** Ci si riferisce solamente al personale marittimo di terra nei cui confronti trova ap-
plicazione la disciplina giuslavoristica di diritto comune. Invece, con riferimento al per-
sonale marittimo di mare si applicano le disposizioni previste dal codice della naviga-
zione, integrate da quelle pattizie. 
**** Non regolamentato pattiziamente. 
 
Limiti di durata 

 
La maggior parte dei rinnovi conferma la durata massima di 36 mesi, 

prevista dalla legge in caso di assunzione a tempo determinato (65). Alcu-
ni stabiliscono che nel limite complessivo occorra considerare sia i rap-
porti a termine nonché i periodi di missione nell’ambito di una sommini-
strazione a tempo determinato, aventi ad oggetto mansioni di pari livello 
e categoria legale (66) oppure aventi ad oggetto qualsiasi tipo di mansione 
(67). Nel CCNL Chimica artigianato, invece, la durata complessiva mas-

                                                 
(65) Cfr. CCNL Scuola non statale, CCNL CED, CCNL Chimica artigianato, 

CCNL Studi professionali, CCNL Servizi postali, CCNL Trasporto pubblico locale. 
Molto particolare, invece, risulta il CCNL Gomma-plastica in quanto prevede che il la-
voratore, intrattenuto presso la stessa azienda e per le stesse mansioni sia in rapporti a 
termine che in somministrazione, abbia diritto alla stabilizzazione in caso superi un pe-
riodo di 44 mesi complessivi, compresivi anche dell’ulteriore periodo pattuito di cui 
all’art. 19, comma 3, d.lgs. n. 81/2015. 

(66) Cfr. CCNL CED. 
(67) Cfr. CCNL Studi professionali. 
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sima del rapporto viene calcolata considerando solamente i rapporti a 
termine, tra uno stesso datore di lavoro e lavoratore, aventi ad oggetto 
mansioni equivalenti. 

Oltre la predetta durata massima, alcuni rinnovi hanno previsto la 
possibilità di stipulare un ulteriore contratto a termine non superiore a 
otto mesi, elevabile a dodici dalla contrattazione collettiva territoriale (68) 
o regionale (69). Il CCNL CED e il CCNL Trasporto pubblico locale, in-
vece – riprendendo pedissequamente le disposizioni normative del decre-
to legislativo 15 giugno 2015, n. 81 – prevedono che un ulteriore contrat-
to a termine possa essere stipulato per una sola volta, per una durata 
massima di dodici mesi, presso la Direzione Territoriale del lavoro com-
petente per territorio.  

Aspetti peculiari sono poi ravvisabili nel CCNL Marittimi (limitata-
mente al personale di terra) che esclude i limiti di durata massima, come 
regolati dall’articolo 5 comma 4 bis del decreto legislativo 6 settembre 
2001, n. 368, per quei contratti a termine finalizzati allo svolgimento del-
le attività stagionali nelle società armatoriali operanti nel settore delle na-
vi passeggeri, navi Ro/Ro e Ro/Ro pax. 

Infine, un rinnovo introduce pure una durata minima dei contratti di 
lavoro a termine, individuata in trenta giorni di calendario (ad eccezione 
di quelli attivati per la sostituzione di lavoratori che hanno diritto alla 
conservazione del posto) (70). 

 
Stop & Go 
 
Solo quattro accordi regolamentano gli intervalli temporali tra un 

contratto a termine e l’altro. In alcuni casi, viene ripresa la disciplina lega-
le, rimasta immutata con l’entrata in vigore del decreto legislativo 15 giu-
gno 2015, n. 81 (71).  

                                                 
(68) Cfr. Studi professionali. 
(69) Cfr. CCNL Chimica artigianato. L’accordo specifica che il predetto contratto a 

termine debba essere stipulato presso la Direzione provinciale del lavoro competente 
per territorio e con l’assistenza di un rappresentante di una delle organizzazioni sindaca-
li comparativamente più rappresentative sul piano nazionale cui il lavoratore sia iscritto 
o conferisca mandato. 

(70) Cfr. CCNL Trasporto pubblico locale. 
(71) Cfr. CCNL CED, CCNL Scuola non statale. 
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In altri invece sono previste alcune deroghe alla disciplina di diritto 
comune (72). 

 
Ipotesi speciali di contratti a termine 
 
Alcune delle intese analizzate disciplinano l’utilizzo di contratti a 

termine in determinate circostanze. Nel merito, quattro rinnovi prevedo-
no il contratto a tempo determinato per la sostituzione di lavoratori con 
diritto alla conservazione del posto di lavoro (73), mentre due per gli stu-
denti universitari o di scuola superiore, in alternativa ai tirocini formativi 
e di orientamento (74).  
 

3.1.1.2. Part-time 
 

Il lavoro part-time è oggetto di trattazione in sei rinnovi (75).  
 
Definizione  
 
Di questi solamente il CCNL Marittimi e il CCNL Trasporto pubbli-

co locale definiscono il concetto di lavoro part-time riprendendo la ripar-
tizione, presente nella normativa previgente, in part-time orizzontale, 
verticale e misto. 

 

                                                 
(72) Il CCNL Chimica artigianato esclude la disciplina legale degli intervalli tempo-

rali nel caso di assunzioni a termine effettuate per sostituire lavoratori assenti con diritto 
alla conservazione del posto di lavoro. Il CCNL Marittimi (limitatamente al personale di 
terra), invece, esclude la disciplina di diritto comune per quei contratti a termine finaliz-
zati allo svolgimento delle attività stagionali nelle società armatoriali operanti nel settore 
delle navi passeggeri, navi Ro/Ro e Ro/Ro pax. 

(73) Cfr. CCNL Chimica artigianato, CCNL Studi professionali, CCNL CED, 
CCNL Gomma-plastica. I primi tre prevedono la possibilità di un periodo di affianca-
mento fino a 90 giorni, invece l’ultimo prevede 2 mesi di affiancamento. 

(74) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL CED. In entrambi i casi è prevista una 
durata compresa tra le 6 e le 14 settimane. Di particolare interesse, è soprattutto il se-
condo rinnovo in quanto riconosce, alla contrattazione collettiva aziendale, la possibilità 
di stabilire modalità attuative dei predetti contratti a termine. 

(75) Cfr. CCNL CED, CCNL Terziario, CCNL Scuola non statale, CCNL Studi 
professionali, CCNL Marittimi (limitatamente al personale di terra), CCNL Trasporto 
pubblico locale. 
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Limiti minimi e massimi 
 
Tra i rinnovi analizzati, ve ne sono alcuni che stabiliscono dei limiti 

massimi di contratti part-time stipulabili in contemporanea (76), altri che 
prevedono limiti di riduzione oraria (77) e altri ancora che prevedono en-
trambi gli istituti (78). 

 
Clausole elastiche 
 
Gli interventi della contrattazione collettiva attengono le causali in 

presenza delle quali poter apporre clausole elastiche (79), i termini di 
preavviso da rispettare in caso di applicazione delle stesse (80), nonché i 
presupposti e le modalità di esercizio di del diritto di revoca delle clauso-
le elastiche (81). 

Quattro rinnovi stabiliscono una maggiorazione della retribuzione, in 
rapporto alla paga oraria o globale, che oscilla tra il 10% (82) e il 20% (83).  

Infine, un accordo delega alla contrattazione aziendale la possibilità 
di intervenire in materia di clausole elastiche (84). 

                                                 
(76) Il CCNL Marittimi prevede un numero massimo di rapporti di lavoro part-time 

pari al 2% dei lavoratori a tempo pieno. Invece, il CCNL Terziario prevede la possibilità 
di richiedere la trasformazione temporanea in part-time, nell’ambito del 3% della forza 
occupata nell’unità produttiva, da parte di quei lavoratori che lo richiedano per assistere 
il proprio figlio, fino al compimento del terzo anno d’età. Nelle unità produttive che 
occupano da 20 a 33 dipendenti, invece, solo un lavoratore potrà fruire di questa ridu-
zione d’orario. Il CCNL Trasporto pubblico prevede i medesimi limiti percentuali pre-
visti per il contratto a termine. Questi limiti sono però esclusi per i part-time la cui tra-
sformazione sia stata determinata da una richiesta del lavoratore. Invece, i part-time 
verticali sono attivabili nel limite del 5% dei lavoratori a tempo pieno, purché la presta-
zione sia compresa fra il 35% e il 50% della durata media dell’orario di lavoro normale 
contrattuale. 

(77) Cfr. CCNL Terziario. 
(78) Cfr. CCNL Marittimi. 
(79) Il CCNL CED prevede infatti la necessità di indicare le ragioni di carattere tec-

nico, organizzativo, produttivo o sostitutivo. 
(80) Il CCNL CED prevede un preavviso di almeno 2 giorni lavorativi; il CCNL 

Studi professionali di almeno 3 giorni lavorativi; e il CCNL Trasporto pubblico locale 
prevede un preavviso di 7 giorni, ridotto a 2 in caso di oggettive esigenze di servizio 

(81) Cfr. CCNL CED, CCNL Trasporto pubblico locale. 
(82) Cfr. CCNL Studi professionali. 
(83) Cfr. CCNL Trasporto pubblico locale. 
(84) Cfr. CCNL CED. 
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Lavoro supplementare  
 
Similmente a quanto emerso in materia di clausole elastiche, vi sono 

accordi che consentono l’utilizzo del lavoro supplementare in presenza 
di determinate causali (85). 

Alcuni rinnovi stabiliscono che il lavoro supplementare possa esser 
reso oltre l’orario concordato dalle parti ed entro il limite del tempo pie-
no (86). Tra questi se ne segnalano alcuni che pongono ulteriori limiti 
quantitativi (87) o qualitativi (88). 

Le maggiorazioni per il lavoro supplementare prestato oscillano da 
un minimo del 15% (89) fino ad un massimo del 40% della retribuzione 
(90). Il CCNL Trasporto pubblico locale, prevede, inoltre, che le ore ec-
cedenti il lavoro supplementare possano essere effettuate solo con il con-
senso del lavoratore e retribuite come lavoro straordinario. 

Una peculiarità, esclusiva del CCNL Scuola non statale, è poi il con-
solidamento nell’orario settimanale di lavoro ordinario di una quota pari 
almeno al 70% della media delle ore di supplementare prestate nei 12 
mesi precedenti, fino a concorrenza dell’orario full time (91). 

Infine, non mancano casi in cui la contrattazione deleghi a quella 
aziendale la possibilità di intervenire in materia di lavoro supplementare 
(92). 

                                                 
(85) Il CCNL CED ne prevede l’utilizzo solo in presenza di esigenze organizzative 

quali: la compilazione degli inventari e dei bilanci o di analoghe brevi necessità di inten-
sificazione dell’attività lavorativa aziendale oppure particolari difficoltà organizzative 
derivanti da concomitanti assenze per malattia o infortunio di altri dipendenti. Si veda 
altresì il CCNL Scuola non statale che lo ammette solo per periodi brevi e per esigenze 
momentanee e straordinarie. Il CCNL Trasporto pubblico locale, invece, lo prevede per 
specifiche esigenze tecniche, organizzative e produttive, connesse alla garanzia di sicu-
rezza e di regolare espletamento del servizio. 

(86) Cfr. CCNL CED, CCNL Scuola non statale, CCNL Studi professionali, CCNL 
Marittimi, CCNL Trasporto pubblico locale. 

(87) Ad esempio il CCNL CED stabilisce che il limite massimo del lavoro supple-
mentare consti in 80 ore annue. 

(88) Il CCNL Scuola non statale limita l’uso del lavoro supplementare in caso di 
part-time orizzontale.  

(89) Cfr. CCNL Marittimi. 
(90) Cfr. CCNL Studi professionali. 
(91) Questa clausola si applica solamente al personale non docente. 
(92) Cfr. CCNL CED. 
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Trasformazione da full-time a part-time  
 
Solo quattro accordi disciplinano l’istituto. Di questi, uno riprende 

pedissequamente la normativa contenuta del decreto legislativo 15 giu-
gno 2015, n. 81 (93), un altro riprende l’articolo 12-bis del decreto legisla-
tivo 25 febbraio 2000, n. 61 (94) e due intervengono modificando ed inte-
grando la disciplina previgente (95). 

 
3.1.1.3. Apprendistato 
 

L’apprendistato è disciplinato in otto rinnovi (96). 
Interessanti sono alcuni interventi integrativi anche solo a titolo di 

chiarimento, della disciplina legale dell’apprendistato professionalizzante, 
presenti nel CCNL Chimica artigianato. Ad esempio, l’accordo regola-
menta la possibilità di sottoscrivere un rapporto di apprendistato a tem-
po parziale, stabilendo però la non riproporzionabilità delle ore di for-
mazione. L’intesa precisa inoltre che per calcolare la durata del periodo 
di apprendistato occorra considerare anche l’eventuale precedente perio-
do di apprendistato prestato presso un altro datore, purché riguardante 
medesime mansioni e purché l’interruzione tra i due periodi non sia su-
periore a 12 mesi (97).  

                                                 
(93) Cfr. CCNL CED. 
(94) Cfr. CCNL Studi professionali. 
(95) Il CCNL Marittimi, infatti, prevede l’accoglimento delle domande di part-time 

secondo le seguenti priorità: lavoratrici con figli inferiori a tre anni, lavoratore o lavora-
trice studenti e altre motivazioni prevalentemente di carattere familiare. Invece, il 
CCNL Trasporto pubblico locale introduce dei criteri di precedenza nelle trasformazio-
ni da full-time a part-time (prima coloro con coniuge, figli o genitori affetti da patologie 
oncologiche o altre gravi patologie e i lavoratori che assistono persone conviventi con 
grave inabilità lavorativa; poi i lavoratori con figli conviventi di età non superiore a 13 
anni o portatori di handicap). L’accordo aggiunge poi che, in altri casi di particolare ne-
cessità del lavoratore, l’azienda potrà concedere una trasformazione in part-time per un 
periodo predeterminato compreso tra i e i 24 mesi. 

(96) Cfr. CCNL Chimica artigianato, CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non 
statale, CCNL Marittimi (limitatamente al personale di terra), CCNL Trasporto pubbli-
co locale, CCNL CED, CCNL Terziario, CCNL Gomma-plastica. 

(97) La medesima disposizione è riscontrabile nel CCNL Trasporto pubblico locale.  
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Alcune peculiarità sono ravvisabili anche nel CCNL Trasporto pub-
blico locale, con riferimento a: retribuzione (98), malattia e infortunio (99), 
computo degli apprendisti ai fini degli istituti contrattuali e legali (100), 
nonché in materia di stabilizzazione dei rapporti di apprendistato profes-
sionalizzante (101).  

Si veda, inoltre, il CCNL Gomma-plastica che ha abbassato al 30% la 
percentuale minima di apprendisti da stabilizzare per poterne assumere 
altri. 

 
3.1.1.4. Telelavoro 
 

Anche quest’anno si riscontra poco interesse verso l’istituto del tele-
lavoro o forme simili di organizzazione della prestazione lavorativa da 
remoto.  

Dei tredici rinnovi presi a campione, solo il CCNL Studi professiona-
li e il CCNL Trasporto pubblico locale intervengono sull’istituto, attra-
verso misure che si sostanziano nella definizione della fattispecie (102), 
nella identificazione dei diritti (103) e degli obblighi del telelavoratore (104), 

                                                 
(98) Fermo restando il riconoscimento di tutte le voci retributive previste dal 

CCNL, la retribuzione aziendale è erogata secondo le seguenti modalità: dal 19° al 24° 
mese è erogata al 20%; dal 25° al 30° al 30% e dal 31° al 36° al 50%. Invece, l’eventuale 
erogazione del premio di risultato è stabilita a livello aziendale. 

(99) Il trattamento economico è pari al 50% della retribuzione normale per i primi 3 
giorni e al 100% dal 4° al 180°; mentre nelle aziende sotto i 26 dipendenti, il trattamen-
to a carico del datore, dal 4° al 180°, è pari a quello erogato dall’Inps.  

Il periodo di comporto, invece, è pari a 180 giorni nell’anno solare se il contratto di 
apprendistato è pari 36 mesi, altrimenti è proporzionalmente ridotto. 

(100) I lavoratori assunti con contratto di apprendistato professionalizzante non so-
no computati ai fini degli istituti contrattuali e di legge. 

(101) In caso di assunzione di nuovi apprendisti, occorre stabilizzarne almeno il 
60%, se l’azienda ha almeno 50 dipendenti. Invece, occorre stabilizzarne il 20% se 
l’azienda ha meno di 50 dipendenti.  

(102) Entrambi gli accordi definiscono il telelavoro come una variazione della pre-
stazione lavorativa, rispetto alle tradizionali dimensioni di spazio e di tempo. In aggiun-
ta a ciò, il CCNL Studi professionali riporta alcune esemplificazioni di telelavoro, quali 
il telelavoro mobile o l’hoteling. 

(103) Ad esempio, il CCNL Trasporto pubblico locale riconosce al telelavoratore, in 
caso di comprovate motivazioni, la possibilità di rientrare nella normale modalità della 
prestazione di lavoro, con un preavviso di 6 mesi e dopo un periodo minimo di 12 mesi 
dall’inizio del telelavoro. Invece, il CCNL Studi professionali, prevede una regolamen-
tazione ad hoc dei diritti sindacali, nonché dei diritti di informazione del telelavoratore.  
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nonché nella regolamentazione dei controlli a distanza posti in essere nei 
suoi nei confronti (105). 

Una minimale attenzione alla tipologia contrattuale è ravvisabile pure 
nel CCNL Chimici e nel CCNL CED, nei quali le parti sociali hanno 
concordato la possibilità di disciplinarlo a livello di contrattazione collet-
tiva aziendale, al fine di favorire la conciliazione vita e lavoro. 

 
3.1.1.5. Collaborazioni coordinate e continuative 
 

In risposta all’articolo 2 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, 
in un solo settore (CCNL Scuola non statale) la contrattazione collettiva 
è intervenuta a disciplinare le collaborazioni coordinate continuative. 

L’accordo regolamenta l’istituto in un apposito documento allegato al 
testo di rinnovo, stabilendo i presupposti formali e sostanziali per poter 
utilizzare questo schema contrattuale, tutti i diritti riconosciuti al collabo-
ratore, nonché le ipotesi di risoluzione del rapporto. 

Di particolare interesse risulta l’individuazione della natura della pre-
stazione resa dal collaboratore, che viene definita come riferita all’attività 
istituzionale generale, resa senza vincolo di subordinazione ed in piena 
autonomia nella scelta delle modalità di adempimento della stessa da par-
te del collaboratore (106). L’accordo precisa, inoltre, che le direttive impar-
tire al collaboratore dal committente devono essere compatibili con 
l’autonomia professionale dello stesso. 

                                                 
(104) A titolo esemplificativo, entrambi gli accordi statuiscono che il telelavoratore 

ha l’obbligo di rendersi disponibile in determinate fasce orarie giornaliere e, nel caso del 
CCNL Studi professionali, anche mensili o settimanali. 

(105) In particolare, il CCNL Studi professionali stabilisce che la raccolta dei dati per 
la valutazione sulle prestazioni del singolo lavoratore non costituisce violazione dell’art. 
4, l. n. 300/1970, e che eventuali visite di controllo del datore devono essere concordate 
con il telelavoratore. Invece, il CCNL Trasporto pubblico locale, statuisce che le ordi-
narie funzioni gerarchiche potranno essere espletate nel rispetto della predetta norma 
e/o per il tramite di valutazione di obiettivi correlati alla durata della prestazione giorna-
liera/settimanale. Inoltre, l’accordo aggiunge che, nel caso di telelavoro domiciliare, il 
lavoratore deve consentire l’accesso di organi istituzionali esterni finalizzati a visite 
ispettive nonché, con congruo anticipo, di rappresentanti dell’azienda, solo per motivi 
tecnici e di sicurezza. 

(106) Il collaboratore è libero di definire i tempi, gli orari e le modalità di esecuzione 
e di utilizzo della sede e degli strumenti tecnici messi a disposizione dall’Istituzione sco-
lastica, concordandoli con il committente e in coerenza con il piano annuale delle attivi-
tà programmate. 



 RINNOVI CONTRATTUALI 2015 45 

Infine, si riconoscono al collaboratore una serie di diritti sindacali, 
quali ad esempio la partecipazione ad assemblee sindacali o il diritto di 
rappresentanza sindacale all’interno della scuola. 

 
 
3.2. Flessibilità in uscita 
 

3.2.1. Contratto a tempo indeterminato a tutele crescenti 
 

In risposta al decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23, in due settori la 
contrattazione collettiva è intervenuta a precisare l’ambito di applicazione 
delle nuove tutele contro il licenziamento illegittimo. 

In tal senso di veda il CCNL Trasporto pubblico locale dove le parti 
hanno specificato l’estensione della “tutela reale” prevista dall’articolo 18 
della legge 20 maggio 1970, n. 300, anche ai lavoratori già in forza al 7 
marzo 2015 e successivamente interessati a diverse forme di cessione in-
dividuale del contratto previste dal CCNL e da disposizioni legislative, 
nonché agli apprendisti trasformati in lavoratori a tempo indeterminato, 
successivamente al 7 marzo 2015. L’estensione della “tutela reale” viene 
però condizionata alla apposizione della clausola confermativa della stes-
sa nella lettera di cessione contrattuale e di conferma dell’apprendista.  

Si veda, altresì, il CCNL Bancari, che con una formulazione meno 
chiara ha precisato come in caso di cessioni individuali e collettive dei 
contratti di lavoro, nonché nei processi di riorganizzazione e/o ristruttu-
razione (es. trasferimento ramo d’azienda), continueranno ad utilizzarsi 
strumenti che assicurino al personale interessato la continuità dei relativi 
regimi normativi, e quindi non la nuova normativa introdotta con il de-
creto legislativo 4 marzo 2015, n. 23. 

 
3.2.2. Provvedimenti disciplinari 
 

In materia di provvedimenti disciplinari non si riscontrano sostanziali 
differenze rispetto a quanto emerso nel primo rapporto sulla contratta-
zione collettiva. In quattro rinnovi, sono state rinvenute clausole che re-
golano i provvedimenti disciplinari nei confronti dei lavoratori che si 
rendano responsabili di azioni o di omissioni in contrasto con i propri 
doveri e/o in violazione delle norme di comportamento (107). Oltre 
                                                 

(107) Cfr. CCNL Scuola non statale, CCNL Studi professionali, CCNL Marittimi, 
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all’elencazione delle tipologie di provvedimenti disciplinari (108) e alla 
esemplificazione delle ipotesi di infrazione, alcuni rinnovi richiamano il 
principio di gradualità e di proporzionalità delle sanzioni rispetto alla 
gravità dei fatti (109), e/o disciplinano le ipotesi di recidiva (110) e le proce-
dure per la comunicazione dei provvedimenti (111).  

Invece, a differenza del primo rapporto, si ravvisano disposizioni 
contrattuali volte a disciplinare misure cautelari provvisorie in caso di 
gravi infrazioni (112). 

Si segnala, infine, il CCNL Chimici che si è limitato a modificare i li-
miti quantitativi delle sanzioni disciplinari applicabili, rafforzando il pote-
re sanzionatorio del datore di lavoro (113).  

 
 
3.3. Ius variandi 
 
In risposta all’articolo 3 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, 

il CCNL Cemento, calce e gesso, è l’unico rinnovo ad intervenire in tema 
di ius variandi, stabilendo che, ferma restando la possibilità di adibire un 
lavoratore a mansioni appartenenti ad un livello inferiore senza alcun 
peggioramento economico (114), prima dell’atto di demansionamento la 
Direzione aziendale e le RSU debbano incontrarsi per valutare le possibi-
                                                 
CCNL Chimici. 

(108) Solitamente, in ordine, richiamo verbale; richiamo scritto; multa; sospensione 
dal lavoro e dalla retribuzione; licenziamento con preavviso o senza preavviso. Si segna-
la come unica differenza il CCNL Marittimi (limitatamente agli accordi relativi al perso-
nale di mare) che prevede delle sanzioni strettamente legate ad alcuni istituti tipici di 
questo settore (es. sospensione e cancellazione dal turno particolare oppure cancella-
zione dal regime in CRL, cioè in continuità del rapporto di lavoro). 

(109) È il caso del CCNL Scuola non statale e del CCNL Marittimi (limitatamente 
agli accordi relativi al personale di mare).  

(110) CCNL Marittimi (per il personale sia di mare che di terra). 
(111) Vedi, ad esempio, CCNL Scuola non statale. 
(112) In tal senso, il CCNL Studi professionali prevede la sospensione obbligatoria o 

facoltativa dall’attività lavorativa e dalla retribuzione, in caso di coinvolgimento del di-
pendente in un procedimento penale e tenuto conto della situazione processuale in cui 
versa il lavoratore. Si veda altresì il CCNL Marittimi che in casi di particolare gravità ri-
conosce la possibilità di disporre la sospensione cautelare con erogazione del trattamen-
to retributivo pari al 50% del minimo contrattuale. 

(113) Il limite massimo di giorni di sospensione disciplinare è stato portato a 8 giorni 
mentre quello delle le ore di multa a 4. 

(114) Questa possibilità era già prevista nell’accordo previgente. 
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li implicazioni connesse all’atto unilaterale, anche in relazione alla even-
tuale attività di formazione professionale legata allo svolgimento delle 
nuove mansioni richieste. L’intesa interviene altresì in materia di adibi-
zione a mansioni superiori fissando in 5 mesi consecutivi, il periodo alla 
fine del quale ci sarà il passaggio definitivo al livello di inquadramento 
superiore. 
 
 
4. Crisi e sostegno all’occupazione 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Nel tentativo di far fronte alla crisi economica di questi anni, si 

registra un trend positivo, ancorché limitato a pochi rinnovi, in re-
lazione alle politiche attive del lavoro, mediante l’istituzione o il 
rafforzamento di strumenti volti a favorire la (ri)occupazione di 
soggetti espulsi dal ciclo produttivo o la ricollocazione dei lavora-
tori a rischio di espulsione. 

 
 Nel settore bancario, si registra il rafforzamento dei fondi setto-

riali per l’occupazione e il sostegno al reddito in favore di misure 
di rioccupazione, solidarietà espansiva, riconversione e riqualifi-
cazione professionale e iniziative mirate ad agevolare l’ingresso 
dei giovani nel mondo del lavoro. 

 
 In due rinnovi contrattuali viene disciplinato l’istituto del reim-

piego. Si tratta di una forma di diritto di precedenza in capo ai la-
voratori licenziati per riduzione del personale, oppure a soggetti 
inoccupati o disoccupati. 

 
 Il CCNL Terziario, invece, introduce un’ipotesi di contratto a 

termine al fine di sostenere l’occupazione ispirata all’istituto del 
contratto di inserimento. 

 
 

4.1. Incentivi e aiuti all’occupazione e alla rioccupazione 
 
In tal senso, il CCNL Bancari conferma il funzionamento del Fondo 

per l’occupazione (F.O.C.), che viene pure recepito dal CCNL Dirigenti 
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bancari. Nell’ottica di migliore il funzionamento dello strumento contrat-
tuale, si prevede la possibilità di implementare il F.O.C. in sinergia con il 
Fondo di solidarietà per la riconversione e riqualificazione professionale 
per il sostegno dell’occupazione e del reddito del personale del credito, 
tramite misure di sostegno alla rioccupazione, alla solidarietà espansiva, 
alla riconversione e riqualificazione professionale e ad iniziative mirate ad 
agevolare l’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro. Inoltre, i due rin-
novi menzionati stabiliscono che, in caso di nuove assunzioni, si debba-
no valutare prioritariamente le posizioni dei lavoratori, collocati nella Se-
zione emergenziale del Fondo di solidarietà per la riconversione e riquali-
ficazione professionale per il sostegno dell’occupazione e del reddito del 
personale del credito, e dei lavoratori licenziati per motivi economici, i 
cui requisiti professionali coincidano con quelli cercati dall’azienda. 

Si segnala altresì che le parti del CCNL Dirigenti bancari hanno ri-
dotto di una giornata, fino al 31 dicembre 2018, il numero di permessi 
per ex festività dei dirigenti, destinando il relativo ammontare al finan-
ziamento del fondo per l’occupazione. 

 
 
4.2. Il reimpiego 
 
Un ulteriore strumento finalizzato a favorire l’occupazione è rappre-

sentato dal “reimpiego”. Questo istituto contrattuale è previsto da due 
accordi che lo disciplinano in modo parzialmente differente. 

Nel CCNL Scuola non statale assume le sembianze di una forma ar-
ticolata di diritto di precedenza, essendo definito come quella regola con-
trattuale in base alla quale un istituto scolastico, prima di procedere a 
nuove assunzioni, deve: completare l’orario del personale in servizio e 
dare la precedenza ai dipendenti che abbiano prestato servizio presso 
l’istituto e siano stati licenziati esclusivamente per riduzione del personale 
(115). 

Invece, il CCNL CED lo definisce come quello speciale contratto a 
tempo indeterminato volto ad inserire in azienda soggetti con più di cin-
quant’anni di anzianità, nonché soggetti inoccupati o disoccupati. Parti-
colarità di questa tipologia contrattuale è la statuizione di un salario di in-

                                                 
(115) Il lavoratore conserva tale diritto nei 24 mesi successivi alla data del licenzia-

mento. 
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gresso più basso rispetto a quello di inquadramento finale per i primi 
trenta mesi del rapporto di lavoro (116). 

 
 
4.3. Contratto di inserimento e/o reinserimento 
 
Il CCNL Trasporto pubblico locale stabilisce che, stante 

l’abrogazione da parte della legge c.d. Fornero, lo stesso non possa più 
essere stipulato. Sono fatti salvi solamente i contratti stipulati entro il 31 
dicembre 2012 e attualmente in corso. Il CCNL Terziario, invece, intro-
duce un’ipotesi di contratto a termine al fine di sostenere l’occupazione 
ispirata all’istituto del contratto di inserimento. Peculiarità di questa fatti-
specie contrattuale è quella di dare la possibilità ad un datore di lavoro di 
assumere un soggetto in determinate situazioni di svantaggio (117) per una 
durata di 12 mesi, inquadrandolo, per i primi 6 mesi, due livelli inferiori 
e, per i successivi 6 mesi, un livello inferiore rispetto alla qualifica indica-
ta nel contratto di assunzione (118). Ulteriore vantaggio, connesso a que-
sto contratto, è la sua esclusione dai limiti quantitativi previsti per i con-
tratti a termine. 

 
 

5. Appalti 
 

Il CCNL Cemento, calce e gesso è l’unico accordo ad intervenire in 
materia di appalti, apportando specifiche modifiche volte a rafforzare il 
ruolo delle RSU nel procedimento di esternalizzazione di un’attività lavo-

                                                 
(116) L’accordo prevede un salario d’ingresso pari alla retribuzione fino a due livelli 

inferiori per i primi 18 mesi dalla data di assunzione e di un livello per i successivi 12 
mesi rispetto a quello di inquadramento. 

(117) Il soggetto non deve aver percepito alcuna retribuzione per almeno sei mesi, 
oppure deve avere prestato attività di lavoro autonomo o parasubordinato negli ultimi 
sei mesi, dalla quale derivi un reddito inferiore al reddito annuale minimo personale 
escluso da imposizione, oppure deve aver completato il periodo di apprendistato e non 
essere stato confermato a tempo indeterminato oppure deve aver esaurito l’accesso alle 
misure di sostegno al reddito. 

(118) Il rinnovo prevede, inoltre, la possibilità di trasformare il rapporto in tempo 
indeterminato e di inquadrare il lavoratore ad un livello inferiore rispetto a quello spet-
tante per la qualifica indicata nel contratto di assunzione, per un ulteriore periodo di 24 
mesi. 
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rativa (119). In particolare, l’intesa ha introdotto un incontro tra Direzione 
aziendale e RSU, per approfondire i casi specifici in cui si necessiti di un 
appalto e per valutare eventuali soluzioni alternative ad esso. 
L’informazione sindacale sulle attività date in appalto dall’azienda deve 
darsi per iscritto, ogni tre mesi (120) e, oltre a tutti i dati stabiliti 
dall’accordo previgente, deve riportare anche i contratti collettivi nazio-
nali di lavoro sottoscritti dalla Organizzazioni sindacali comparativamen-
te più rappresentative a livello nazionale, applicati dalle imprese appalta-
trici. 

 
 

6. Welfare contrattuale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 I provvedimenti principali riguardanti la materia del welfare con-

cernono la disciplina e la quantificazione dei contributi connessi 
ai fondi di previdenza e assistenza sanitaria integrativa. 

 
 La maggior parte dei rinnovi analizzati interviene sulla disciplina 

dei permessi con l’obiettivo di accrescere le possibilità di conci-
liazione della forza lavoro. 

 
 
6.1. Previdenza e assistenza sanitaria integrativa  
 
Al pari del primo rapporto, si ravvisano diverse disposizioni in mate-

ria di previdenza e/o assistenza sanitaria, riguardanti prevalentemente la 
disciplina e/o la quantificazione dei contributi mensili a carico delle 
aziende e dei lavoratori (121). Altri rinnovi contrattuali prevedono 

                                                 
(119) Anche Il CCNL Trasporto pubblico locale interviene sulla materia, riportando 

la disciplina del precedente accordo. 
(120) L’accordo previgente prevedeva un’informazione sindacale «possibilmente 

ogni quattro mesi».  
(121) È il caso del CCNL Chimica artigianato, CCNL CED, CCNL Terziario, 

CCNL Studi professionali, CCNL Marittimi, CCNL Chimici, CCNL Cemento, calce e 
gesso, CCNL Trasporto pubblico locale, CCNL Gomma-plastica. 
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l’istituzione di fondi (122) o impegni programmatici in tal senso (123), op-
pure la costituzione di commissioni per la riorganizzazione dei sistemi 
esistenti (124). 

 
 
6.2. Congedi e permessi per la conciliazione vita-lavoro 
 
La maggior parte dei rinnovi analizzati interviene sulla disciplina dei 

permessi con l’obiettivo di accrescere le possibilità di conciliazione della 
forza lavoro. Alcune intese riprendono pedissequamente quanto previsto 
dagli accordi previgenti (125), altre prevedono solamente disposizioni con-
trattuali a carattere programmatico (126). I restanti accordi hanno invece 
apportato modifiche e/o integrazioni sostanziali alla disciplina previgen-
te, anche alla luce delle recenti novità introdotte dal decreto legislativo 15 
giugno 2015, n. 80 (127). Le predette modifiche e integrazioni riguardano 
soprattutto la tutela della genitorialità che viene rafforzata rendendo più 

                                                 
(122) Infine, il CCNL Trasporto pubblico locale ha istituito un fondo sanitario inte-

grativo denominato TPL Salute, a beneficio di tutti i lavoratori a tempo indeterminato, 
compresi gli apprendisti e finanziato dai datori di lavoro. 

(123) Nel CCNL Scuola non statale le parti ribadiscono la possibilità per i lavoratori 
di poter disporre di un trattamento di pensione complementare, sancito per via contrat-
tuale, impegnandosi nel contempo a definire la materia. 

(124) Il CCNL Cemento, calce e gesso, in materia di previdenza complementare, ha 
costituito una Commissione tecnica finalizzata a verificare la fattibilità della creazione di 
un unico Fondo previdenziale atto ad includere tutti i settori dei materiali da costruzio-
ne, migliorando così il livello di efficienza gestionale mentre, in materia di assistenza sa-
nitaria integrativa, ha previsto l’iscrizione obbligatoria al Fondo di tutti i dipendenti non 
in prova. 

(125) Cfr. CCNL Marittimi (limitatamente a tutti gli accordi relativi al personale di 
mare). 

(126) In tal senso, si veda il CCNL Chimica artigianato dove le parti si sono impe-
gnate ad incontrarsi entro 90 giorni per regolamentare la disciplina dei congedi parenta-
li, armonizzandola con le disposizioni normative vigenti. Si veda altresì il CCNL Banca-
ri, tramite il quale le parti si sono impegnate ad incontrarsi per valutare criteri applicativi 
della normativa legale e contrattuale in materia di conciliazione vita e lavoro, con una 
particolare attenzione alle possibili modalità volte a favorire l’equilibrio di genere e 
all’attuazione del congedo parentale a ore. 

(127) Cfr. CCNL CED, CCNL Studi professionali e CCNL Marittimi (limitatamente 
al personale di terra), CCNL Trasporto pubblico locale, CCNL Terziario, CCNL Ce-
mento, calce e gesso. 
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flessibili i relativi congedi (128), modificando in senso migliorativo i pre-
supposti degli stessi (129) o introducendo nuove ipotesi di permessi (130). 
Ulteriori interventi sono ravvisabili in materia di tutela delle donne vitti-
me di violenza di genere (131), di lavoratori-studenti (132) o di lavoratori, o 
familiari di lavoratori, affetti da gravi disturbi (133). 

Infine, si segnala una propensione della contrattazione collettiva na-
zionale a delegare la materia dei permessi e dei congedi anche alla con-
trattazione collettiva aziendale (134). 

 

                                                 
(128) In tal senso si vedano i CCNL Bancari, CCNL CED, CCNL Studi professio-

nali e CCNL Marittimi (limitatamente al personale di terra), CCNL Trasporto pubblico 
locale che introducono la possibilità di fruire dei congedi anche su base oraria.  

(129) Si veda il CCNL Terziario che estende l’utilizzo del congedo parentale fino agli 
otto anni di età del bambino (mentre prima era fino ai tre anni) e permette di fruire de-
gli stessi anche nel caso in cui il bambino sia ricoverato a tempo pieno presso istituti 
specializzati, laddove la presenza dei genitori sia richiesta dai sanitari. Si veda, inoltre, il 
CCNL Trasporto pubblico locale che, in aggiunta alle previsioni di legge, prevede la 
possibilità per entrambi i genitori, alternativamente, di astenersi dal lavoro per malattia 
di ciascun figlio fino ai tre anni di vita, per un massimo di 10 giornate intere retribuite. 

(130) Il CCNL Terziario, in caso di adozione internazionale, riconosce ala lavoratore 
la possibilità di richiedere un’aspettativa non retribuita di 30 giorni, frazionabile in due 
parti. 

(131) Si veda il CCNL CED che recepisce totalmente la disciplina prevista nel d.lgs. 
n. 80/2015. L’unica modifica viene apportata al termine minimo di preavviso, da rispet-
tare in caso di richiesta del congedo, che viene esteso a 15 giorni. 

(132) Si veda il CCNL Cemento, calce e gesso che ha esteso la fruizione delle 150 
ore di permessi retribuiti anche in relazione alla frequenza di corsi di studio universitari 
finalizzati al conseguimento di una laurea breve, una laurea magistrale oppure in rela-
zione alla frequenza di corsi di laurea unici. 

(133) Si veda il CCNL Cemento, calce e gesso che ha esteso l’aspettativa non retri-
buita triennale concessa in caso di tossicodipendenza anche ai lavoratori affetti da di-
sturbi comportamentali patologici quali l’alcolismo, l’anoressia, la bulimia e la ludopatia, 
nonché ai lavoratori parenti di persone affette dai suddetti disturbi. 

(134) Il CCNL Chimici riconosce alla contrattazione collettiva aziendale di definire 
le misure e le modalità di cessione gratuita di riposi e ferie maturati a colleghi che neces-
sitino di assistere figli minori con condizioni di salute precarie. Invece, il CCNL CED 
riconosce alla contrattazione decentrata la possibilità di intervenire sulle modalità di 
fruizione del congedo parentale a ore, in materia di congedo per le donne vittime di vio-
lenza di genere e altre questioni inerenti la conciliazione vita e lavoro. 
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7. Politica salariale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Tanto l’incremento massimo che minimo in termini assoluti sono 

più bassi di circa 50 euro rispetto a quelli registrati dal precedente 
rapporto. 

 
 In valori percentuali, l’aumento medio dei minimi tabellari come 

determinato dai tredici rinnovi si attesta attorno al 4,54%, risul-
tando più basso di quello evidenziato nel primo rapporto di 2,26 
punti percentuali. 

 
 Si registra una elevata eterogeneità delle soluzioni tecniche adot-

tate per il rinnovo dei minimi retributivi. In alcuni casi sono pre-
viste delle indennità di vacanza contrattuale, oltre al rinnovo; in 
altri casi, l’indennità è assorbita nella quota di aumento contrat-
tuale. Inoltre, l’entità economica del rinnovo varia in ragione del 
periodo di copertura dell’accordo. 

 
 In alcuni settori sono stati introdotti dei meccanismi di aggiusta-

mento dei minimi retributivi all’andamento dell’inflazione. 
 

 A differenza del primo rapporto, pochi rinnovi contrattuali in-
centivano la contrattazione decentrata indirizzandola ad incre-
menti retributivi variabili e legati alla produttività.  

 
 
7.1. Minimi retributivi e altri elementi economici 
 

7.1.1. Minimi retributivi 
 

Occorre premettere che i dati di seguito riportati non presentano ca-
ratteri di omogeneità, in quanto i vari aumenti contrattuali vanno relati-
vizzati ai rispettivi periodi di vigenza contrattuale: annuale (CCNL Servi-
zi postali), triennale (es. CCNL Terziario) o quadriennale (es. CCNL 
CED). Un ulteriore elemento di eterogeneità è dato dalla presenza di 
aumenti contrattuali nei quali è assorbita l’indennità di vacanza contrat-
tuale (es. CCNL Terziario) e in altri dove invece il predetto elemento 
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economico è scorporato dai minimi retributivi (es. CCNL Scuola non 
statale). 

Ciò premesso, tanto l’incremento massimo che minimo in termini as-
soluti sono più bassi di circa 50 euro rispetto a quelli registrati dal prece-
dente rapporto. L’incremento maggiore dei minimi retributivi in termini 
assoluti si registra nel caso del CCNL CED, segnatamente con un au-
mento di 117,07 euro sul quadriennio 2015-2018 con riferimento alla ca-
tegoria IIIS. Di contro, se si esclude il caso del CCNL Dirigenti bancari 
che non ha previsto alcuno aumento, l’incremento più contenuto si ri-
scontra nel CCNL Servizi postali, ove l’aumento si attesta attorno ai 17 
euro limitatamente all’anno 2015 con riferimento al quinto livello super.  

In valori percentuali, l’aumento medio dei minimi tabellari come de-
terminato dai tredici rinnovi si attesta attorno al 4,54% – con un massi-
mo del 6,98% (CCNL CED), ed un minimo pari a zero (CCNL Dirigenti 
bancari) – risultando più basso di quello evidenziato nel primo rapporto 
di 2,26 punti percentuali. I minimi contrattuali riportati nella seguente ta-
bella non sono comprensivi della vacanza contrattuale, ad eccezione del 
CCNL Terziario, CCNL Bancari e CCNL Studi professionali dove la 
stessa è assorbita negli incrementi dei minimi retributivi. 
 

Tabella 5 – Incrementi dei minimi retributivi

Settore Aumento eu-
ro

Aumento% Vigenza del CCNL Vacanza  

Terziario  85 5,54% 2015-2017 Assorbita  

Credito e finanza* 85 3,22% 2015-2018 Assorbita  

Servizi postali  17 1,2% 2015 Sì

Studi professiona-
li** 

85 5,95% 2015-2018 Assorbita  

Chimica artigiana-
to*** 

65 4,8% 2013-2016 Sì  

Marittimo***** 84 5,6% 2015-2017 Sì

Elaborazione dati 117.07 6,98% 2015-2018 Sì
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Credito e finanza, 
dirigenti  

0 0% 2015-2018 No  

Scuola non statale 70 5,1% 2015-2018 Sì  

Chimico-
farmaceutico*****

90 4,64% 2016-2018 No+EDR 

Cemento, calce e 
gesso******

90 5,33% 2015-2018 No  

Trasporto pubbli-
co locale 

100 6,25% 2015-2017 Sì  

Gomma-
plastica*******

76 4,5% 2016-2018 No  

 
* L’aumento contrattuale viene però spalmato sul triennio 2016-2018.  
** L’aumento contrattuale viene però spalmato sul triennio 2015-2017. 
*** È prevista una decorrenza retroattiva dell’accordo; inoltre l’aumento contrattuale 
viene spalmato sul biennio 2015-2016. 
*****L’aumento medio si riferisce al solo personale di mare e, essendoci solamente una 
classificazione in figure professionali, è stato individuato guardando alla figura del no-
stromo. Per quanto concerne il personale di terra, nei cui confronti opera un sistema di 
inquadramento suddiviso in livelli, è previsto un incremento medio pari a 99,09 euro nel 
triennio 2015-2017, con riferimento al IV livello.  
*****L’aumento contrattuale in questione riguarda il biennio 2017-2018. In sostituzione 
dell’incremento retributivo, per il periodo intercorrente tra ottobre 2015 e il 31 dicem-
bre 2016, è stato invece previsto un elemento distinto della retribuzione (E.D.R.). 
****** L’aumento contrattuale viene però spalmato sul triennio 2016-2018. 
******* L’aumento contrattuale viene però spalmato sul biennio 2017-2018. 
 
 

7.1.1.1. Adeguamento dei minimi contrattuali 
 

Dei tredici rinnovi presi a campione, solo tre accordi si pongono il 
problema degli scostamenti tra l’inflazione prevista e quella reale, e quin-
di della loro incidenza sui minimi retributivi. 

Il CCNL Chimici e il CCNL Gomma-plastica prevedono un metodo 
di adeguamento dei minimi contrattuali in base al quale, a partire dal 
2017 e fino al 2019, ad ogni mese di giugno le parti verificheranno lo 
scostamento di inflazione relativo all’anno precedente tra il consuntivo 
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Istat e la previsione utilizzata in fase di rinnovo e opereranno i conse-
guenti adeguamenti sulle erogazioni dei minimi relativi alle tranche del 
2018 e sulla prima tranche del prossimo accordo di rinnovo. Invece, il 
CCNL Cemento, calce e gesso, si limita a stabilire che al terzo e ultimo 
anno di vigenza del rinnovo (2018), in caso di scostamento significativo 
tra l’inflazione prevista e quella reale, le parti si incontreranno per valuta-
re l’eventuale ricaduta in termini di variazione dei minimi contrattuali, 
utilizzando i criteri di calcolo usualmente impiegato. 

 
7.1.2. Scatti e salario di anzianità 
 

Anche quest’anno si riscontrano diversi interventi sulla disciplina de-
gli scatti e del salario di anzianità. Il rinnovo del CCNL Dirigenti bancari 
ha disposto l’abolizione dell’istituto trasformando quanto già maturato a 
tale titolo in un assegno ad personam non riassorbibile.  

Il CCNL Scuola non statale, invece, ha modificato il quantum di sala-
rio di anzianità percepito mensilmente a partire dal 2016 (135). Altri rin-
novi, invece, riprendono la disciplina pattizia previgente (136). 

 
7.1.3. Salario d’ingresso 
 

Sempre con riferimento al costo del lavoro, il CCNL Bancari ha con-
fermato il salario d’ingresso, della durata di quattro anni, per i lavoratori 
neoassunti a tempo indeterminato, aumentandone sensibilmente 
l’importo (137). Invece, il CCNL Marittimi (con riferimento al personale 
imbarcato sulle unità adibite al servizio di rimorchio o di soccorso) ha 
previsto l’abrogazione del suddetto istituto. 

 

                                                 
(135) Ad esempio, la disciplina previgente prevedeva un salario mensile di anzianità 

pari a 20 euro, in presenza di sei anni di servizio, adesso l’importo è stato portato a 30 
euro. 

(136) Ad esempio il CCNL Studi professionali prevede otto scatti triennali, ciascuno 
pari a 22 euro. 

(137) Il salario d’ingresso viene portato a 1969,54 euro mentre in precedenza era 
1679,89 euro. 
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7.1.4. Trattamento di fine rapporto 
 

Solo due rinnovi intervengono in materia di trattamento di fine rap-
porto (138). Di questi il CCNL Studi professionali riprende pedissequa-
mente la disciplina del previgente accordo, il CCNL Bancari invece in-
terviene a chiarire di quali voci si componga la base di calcolo del tratta-
mento di fine rapporto (139). 

 
7.1.5. Salario variabile 
 

A differenza del primo rapporto, pochi rinnovi contrattuali incenti-
vano la contrattazione decentrata indirizzandola ad incrementi retributivi 
variabili e legati alla produttività.  

Il CCNL CED, il CCNL Terziario e il CCNL Cemento, calce e gesso 
confermano la corresponsione di elementi di garanzia retributiva (e.g.r.), 
aumentandone l’entità economica, qualora non si dovessero pattuire in-
crementi variabili della retribuzione a livello decentrato. Similmente, il 
CCNL Chimici prevede, in sostituzione del premio di partecipazione, la 
possibilità di applicare il premio variabile PMI oppure, in alternativa, ap-
plicare l’elemento perequativo come rivalutato dall’accordo stesso oppu-
re destinare i medesimi importi ad iniziative di welfare contrattuale e/o 
di formazione. 

Il CCNL CED, inoltre, prevede delle linee guida alle quali occorre at-
tenersi nella predisposizione del premio di risultato (140). L’intesa enfatiz-
za inoltre come lo stesso premio non debba essere determinato a priori, 
ma debba avere caratteristiche di totale variabilità. 

 
7.1.6. Altre voci retributive 
 

La contrattazione collettiva ha poi modificato voci retributive, ulte-
riori rispetto a quelle precedentemente menzionate. Alcune intese si limi-
                                                 

(138) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Bancari. 
(139) L’accordo stabilisce che il trattamento di fine rapporto si calcoli esclusivamen-

te su voci tabellari dello stipendio, scatti di anzianità ed importo ex ristrutturazione ta-
bellare. 

(140) Tra i principi fissati dal CCNL CED si segnala, ad esempio, la necessità di 
concordare forme per l’informazione e la verifica dei risultati e il riesame degli obiettivi 
e dei meccanismi in rapporto a rilevanti modifiche delle condizioni di riferimento, esi-
stenti al momento dell’accordo.  



58 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

tano a riprendere la disciplina contrattuale previgente in materia di men-
silità aggiuntive – confermando, a seconda dei casi, le tredici (141) o le 
quattordici mensilità (142) – oppure in materia di particolari indennità le-
gate ad un determinato settore produttivo (143). In altri casi, gli interventi 
riguardano l’ammontare della singola voce retributiva (144). Si segnalano 
infine dei casi in cui sono stati eliminati alcuni elementi retributivi (145). 

 
7.2. Vacanza contrattuale 
 
In ragione dei ritardi nei rinnovi contrattuali (146), diversi CCNL pre-

vedono degli incrementi retributivi a titolo di “indennità di vacanza con-
trattuale” al fine di garantire ai lavoratori una congrua dinamica salariale.  

Gli importi sono normalmente corrisposti in due tranche (147) oppure 
in unica soluzione (148); gli stessi non sono utili ai fini del calcolo di alcun 
istituto contrattuale o legale, incluso il TFR, e assorbono fino a concor-
renza somme eventualmente già erogate a qualsiasi titolo (149). 

                                                 
(141) Cfr. Scuola non statale.  
(142) Cfr. Studi professionali, CCNL Marittimi. 
(143) In tal senso, si veda ad esempio il CCNL Scuola non statale che riprende to-

talmente le indennità di funzione e quella legata al coinvolgimento nelle commissioni 
d’esame di ammissione. Si veda altresì, il CCNL Marittimi che riporta fedelmente la di-
sciplina dell’indennità di navigazione prevista in tutti gli accordi relativi al personale di 
mare. 

(144) In tal senso, si veda il CCNL CED che ha aumentato l’indennità di funzione 
per i quadri, oppure il CCNL Marittimi (limitatamente ai comandanti e direttori di mac-
china di navi da crociera, da carico e da traghetto superiori a 3.000 t.s.l.) che ha aumen-
tato l’indennità di rappresentanza. Si veda sempre il CCNL Marittimi (limitatamente al 
personale imbarcato sulle unità adibite al servizio di rimorchio o di soccorso) che ha in-
crementato il valore dell’indennità di panatica.  

(145) In tal senso, si veda il CCNL Marittimi (limitatamente all’ equipaggi su unità 
veloci di tipo HSC, DSC e sugli aliscafi trasporto passeggeri e al personale di terra) che 
ha abrogato l’indennità di contingenza. 

(146) Vedi, tra tutti, il rinnovo del CCNL Marittimi. 
(147) Cfr. CCNL Servizi postali, CCNL Chimica artigianato, CCNL Trasporto pub-

blico locale. 
(148) Cfr. CCNL CED, CCNL Marittimi (ad esclusione dei lavoratori marittimi 

iscritti al turno particolare o alla continuità del rapporto di lavoro, oppure del personale 
di terra, assunti dopo il 1° luglio 2014, per i quali l’una tantum è corrisposta pro rata per 
ogni mese di imbarco o di anzianità), CCNL Scuola non statale. 

(149) Cfr., tra tutti, il rinnovo del CCNL Chimica artigianato. 
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Si segnala, poi, il CCNL Chimici che, sebbene rinnovato tempesti-
vamente, ha previsto, in sostituzione dell’incremento retributivo previsto 
per il mese di ottobre 2015, un elemento distinto della retribuzione di pa-
ri importo da erogare fino al 31 dicembre 2016, senza che abbia alcun ri-
flesso sugli istituti contrattuali o legali. 

Infine, cinque accordi non prevedono alcuna indennità di vacanza 
contrattuale, in quanto in due casi il CCNL è stato rinnovato tempesti-
vamente (CCNL Cemento, calce e gesso, CCNL Gomma-plastica) men-
tre negli altri tre la stessa viene assorbita nei minimi contrattuali (CCNL 
Terziario e forse CCNL Bancari, CCNL Studi professionali). 

 
 

8. Partecipazione e bilateralità 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Non diversamente da quanto emerso nello scorso rapporto, la 

contrattazione del 2015 si caratterizza per una regolamentazione 
esclusiva degli istituti qualificanti una partecipazione di tipo or-
ganizzativo. 

 
 Si evidenzia la totale assenza di interventi in materia di partecipa-

zione alla governance e di tipo economico e finanziario. 
 

 La maggior parte dei rinnovi istituisce nuovi organismi paritetici 
di rilevanza nazionale o, talvolta, aziendale, oppure confermano 
quelli già esistenti. 

 
 Gli interventi sulla bilateralità sono di diversa natura: in pochi ca-

si si espandono le funzioni degli enti; in altri casi si aggiustano le 
entità dei contributi; in altri ancora sono preisti meccanismi san-
zionatori in caso di non compliance delle strutture territoriali. 

 
 Similmente a quanto emerso negli anni precedenti, alcune intese 

disciplinano l’ammontare dei permessi sindacali. I criteri indivi-
duati per stabilire il monte ore dei permessi variano di settore in 
settore. Si registrano poi alcuni interventi di regolamentazione del 
diritto di assemblea e affissione. 
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8.1. Partecipazione organizzativa 
 

8.1.1. Organismi paritetici, informazione e consultazione 
 

Gli organismi paritetici 
 
La maggior parte dei rinnovi istituisce nuovi organismi paritetici di ri-

levanza nazionale o, talvolta, aziendale (150), oppure confermano quelli già 
esistenti. Tra gli organismi nazionali si segnalano la Commissione parite-
tica per la partecipazione istituita dal CCNL CED, il Gruppo paritetico 
con l’incarico di definire gli impegni presi dal CCNL Bancari in materia 
di occupazione, l’Osservatorio nazionale permanente istituito dal CCNL 
Scuola non statale con lo scopo di individuare le scelte volte alla soluzio-
ne dei problemi economici, sociali ed occupazionali del settore. Sempre 
nel CCNL Scuola non statale si segnala la presenza della Commissione 
Paritetica Nazionale preposta a garantire il rispetto delle intese intercorse 
e l’aggiornamento del CCNL, in materia di classificazione del personale, 
contrattazione decentrata e composizione delle controversie (151). Si se-
gnalano nel CCNL Marittimi la Commissione paritetica per le controver-
sie sindacali, il Comitato paritetico per la vigilanza sull’applicazione del 
regolamento dei turni particolari e il Comitato paritetico per il lavoro ma-
rittimo (152). Il CCNL Trasporto pubblico locale prevede il Comitato per 
le Pari Opportunità e il Comitato Sicurezza sul lavoro.  

Infine, nel CCNL Cemento, calce e gesso, è stato costituito un 
“Gruppo di lavoro” – formato da tre rappresentanti della parte datoriale 
e tre della parte sindacale – chiamato a formulare una proposta di codice 
di condotta in materia di mobbing e/o molestie sessuali. 

 

                                                 
(150) È il caso ad esempio del rinnovo del CCNL Chimici, che prevede la costitu-

zione obbligatoria di un Osservatorio aziendale, composto dalla Direzione aziendale e 
dalle RSU, per tutte le imprese sopra i cinquanta dipendenti e per i Gruppi industriali, al 
fine di svolgere attività informativa, consultiva e istruttoria su temi concordati dalle par-
ti ed indicati da linee guida nazionali. 

(151) Questo organismo paritetico è previsto anche a livello regionale. 
(152) I tre organismi paritetici si riferiscono ai lavoratori marittimi comunitari sulle 

navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e direttori di macchina 
imbarcati su navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e inferiori, rispettivamen-
te, a 3.000 o 4.000 t.s.l. 
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Informazione e consultazione 
 
Solo cinque rinnovi contrattuali prevedono clausole a contenuto ob-

bligatorio in materia di informazione e consultazione (153). In particolare 
questi accordi prevedono un rafforzamento del sistema d’informazione a 
livello aziendale tramite la costituzione di organismi paritetici (154), oppu-
re estendendo l’ambito di applicazione soggettivo (155) o oggettivo (156) 
dell’informativa sindacale aziendale. 

In altri casi, viene rafforzato il sistema di informazione sindacale a li-
vello nazionale (157). 

Vi è poi il CCNL Marittimi che prevede un sistema di informazione e 
consultazione preventiva istituzionalizzato in comitati paritetici a livello 

                                                 
(153) CCNL Chimici, CCNL Scuola non statale, CCNL Marittimi, CCNL Cemento, 

calce e gesso, CCNL Trasporto pubblico locale. 
(154) Si veda, in tal senso, il CCNL Chimici che – sulla falsariga di quanto previsto a 

livello nazionale – dispone l’obbligo per le imprese sopra i cinquanta dipendenti e i 
gruppi industriali di istituire un Osservatorio aziendale, composto da Direzione azien-
dale e RSU, nel quale dare attuazione al diritto all’informazione ed alla consultazione dei 
lavoratori.  

(155) Si veda il CCNL Cemento, calce e gesso che rafforza il sistema di informazio-
ne sindacale, estendendone l’obbligatorietà a tutte le aziende con almeno 30 lavoratori, 
mentre prima il limite minimo era 50 lavoratori. 

(156) Nel CCNL Cemento, calce e gesso, adesso, le aziende devono fornire, alle 
RSU, anche la distribuzione del personale ripartito per categoria (quadri, impiegati, in-
termedi, operai), per gruppi professionali di classificazione, per tipologia di impiego e 
per sesso. Il CCNL Trasporto pubblico locale, invece, stabilisce che l’informativa, ri-
guardante le sole imprese con almeno 25 dipendenti, ha per oggetto le eseguenti mate-
rie: proiezione relative alle prospettive produttive, ai programmi di investimento, allo 
sviluppo e all’inserimento di nuove tecnologie; tendenze occupazionali; problematiche 
occupazionali legate a ristrutturazioni produttive o innovazioni tecnologiche; linee di 
politiche produttive; andamento dei principali indicatori economici. 

(157) Si veda il CCNL Cemento, calce e gesso che estende l’obbligo di informazione 
delle Segreterie nazionali delle Organizzazioni sindacali firmatarie del CCNL a tutti i 
gruppi industriali dei settori calce, gesso e malta con almeno 200 lavoratori, mentre 
prima il limite minimo era 250. Inoltre, le aziende devono fornire alle Segreterie nazio-
nali delle Organizzazioni sindacali firmatarie del CCNL, anche la distribuzione del per-
sonale ripartito per categoria (quadri, impiegati, intermedi, operai), per gruppi profes-
sionali di classificazione, per tipologia di impiego e per sesso. Anche il CCNL Trasporto 
pubblico locale introduce un’informativa a livello nazionale avente ad oggetto: gli sce-
nari evolutivi del mercato del trasporto; andamento dei livelli occupazionali e del mer-
cato del lavoro; fabbisogni formativi; pari opportunità; sicurezza del lavoro e tutela 
dell’ambiente. 
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nazionale e territoriale, dai quali dover passare per poi formulare e realiz-
zare linee di tendenza del settore dell’armamento nell’ambito della politi-
ca generale dei trasporti e degli orientamenti comunitari in materia.  

Infine, occorre menzionare il CCNL Scuola non statale che si limita a 
garantire un costante flusso informativo, a favore delle OO.SS., relativa-
mente a personale dipendente, organizzazione del lavoro, funzionamento 
dei servizi e gestione del personale. 

 
8.1.2. Gli enti bilaterali 
 

Anche nella tornata di rinnovi del 2015 emerge un’importanza strate-
gica della bilateralità non solo quale sistema atto ad erogare prestazioni di 
welfare volte ad implementare il trattamento economico e normativo del 
lavoratore (158) ma pure quale strumento in grado di migliorare il sistema 
di relazioni sindacali (159). Generalmente, la maggior parte dei rinnovi 
analizzati prende in considerazione il bilateralismo quale oggetto di rego-
lazione nella sua doppia veste di metodo di governo del mercato del la-
voro ed erogazione di servizi a imprese e lavoratori, nonché di strumento 
per la gestione di specifiche materie a livello aziendale o settoriale. 

Alcuni accordi prevedono delle modifiche volte ad ampliare le fun-
zioni svolte dagli enti bilaterali (160). In altri sono previsti aggiustamenti al 
sistema di contribuzione alla bilateralità o all’elemento distinto della re-
tribuzione, previsto in sostituzione della contribuzione alla bilateralità 
(161).  

Nel CCNL Terziario è da sottolineare l’introduzione della facoltà in 
capo alle parti sociali di prevedere misure sanzionatorie da applicare a 
quegli enti bilaterali territoriali che non rispettino le previsioni del CCNL, 
come ad esempio i principi e i criteri del loro funzionamento.  

 

                                                 
(158) Cfr. CCNL Chimica artigianato. 
(159) Cfr. CCNL Terziario, CCNL Scuola non statale. 
(160) Si veda, ad esempio, il rinnovo del CCNL Terziario che riconosce all’ente bila-

terale nazionale la possibilità di svolgere le funzioni previste dal CCNL in materia di 
apprendimento per le imprese multilocalizzate e agli enti bilaterali territoriali il compito 
di ricevere comunicazione in materia di articolazione dell’orario settimanale, di flessibili-
tà dell’orario, nonché relativamente alle procedure per la realizzazione dei sistemi di 
flessibilità plurisettimanali. 

(161) Cfr. CCNL CED, CCNL Studi professionali. 
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8.1.3. Diritti e prerogative sindacali 
 

Le rappresentanze sindacali in azienda 
 
In materia di rappresentanza sindacale in azienda, alcuni rinnovi con-

tengono clausole che non sembrano mostrare alcuna predilezione per un 
particolare modello di rappresentanza sindacale aziendale, considerando 
ugualmente valevoli il modello delle RSU o della RSA (162). Diversamente 
il CCNL Chimici (163) e il CCNL Trasporto pubblico locale (164) privile-
giano il modello delle RSU. 

Un’analisi a se stante merita il CCNL Marittimi che, date le specificità 
del settore, prevede regole sensibilmente diverse a seconda della tipologia 
di personale a cui si riferisce. Nel caso dei lavoratori marittimi comunitari 
sulle navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e di-
rettori di macchina imbarcati su navi da carico e da traghetto superiori a 
151 t.s.l. e inferiori, rispettivamente, a 3.000 o 4.000 t.s.l., viene privilegia-
to il modello della RSA (denominate nel settore in questione “rappresen-
tanze sindacali di bordo”), prevedendo allo stesso tempo la possibilità di 
sperimentare il modello delle RSU limitatamente a determinati ambiti 
merceologici o territoriali, individuati a livello nazionale. Invece, con rife-
rimento al personale di terra, l’accordo contiene una clausola che privile-
gia il modello delle RSU (165).  

 
I permessi sindacali 
 
Similmente a quanto emerso negli anni precedenti, alcune intese di-

sciplinano l’ammontare dei permessi sindacali talvolta parametrandolo al 
numero di dipendenti (166), oppure alle dimensioni delle unità produttive 

                                                 
(162) Cfr. i rinnovi del CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non statale. 
(163) L’intesa non esprime in modo esplicito questa preferenza verso il modello del-

le RSU. Tuttavia nell’enfatizzare il ruolo strategico della formazione per garantire un si-
stema di relazioni industriali sempre più partecipativo e responsabile, indica una serie di 
azioni riferite esclusivamente alle RSU. 

(164) L’accordo riprende pedissequamente tutti gli Accordi interconfederali in mate-
ria di rappresentanza stipulati nel 2014 da Confindustria e Confservizi. 

(165) L’intesa riprende l’accordo interconfederale in materia di RSU, prevedendo di 
darvi corso per le unità produttive nelle quali l’azienda occupi più di quindici dipendenti 
amministrativi.  

(166) È il caso del CCNL Scuola non statale che prevede un’ora e trenta minuti di 
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(167). Altri, invece, prevedono un numero fisso di permessi calcolati su 
base mensile (168) o annuale (169). Più complesso è invece il calcolo dei 
permessi sindacali nell’ambito del CCNL Trasporto pubblico locale che 
si basa sul numero di dipendenti, il numero di iscritti ai sindacati rilevati 
al 31 ottobre dell’anno precedente e su altri criteri (170).  

In alcuni casi sono poi precisate le modalità di fruizione di questi 
permessi. In particolare, vi sono disposizioni dedicate alla forma e ai con-
tenuti della richiesta del permesso (171), al periodo minimo di preavviso 
da rispettare per la richiesta (172) oppure vi sono clausole che stabiliscono 
il numero massimo di permessi sindacali concedibili contestualmente 
(173).  

Ci sono infine casi in cui si riconosce alla contrattazione di II livello 
la possibilità di regolamentare in modo differente la disciplina di fruizio-
ne dei permessi sindacali (174). 

 

                                                 
permesso retribuito per singolo lavoratore in servizio. 

(167) Cfr. CCNL Marittimi (limitatamente al personale di terra) che prevede un mi-
nimo di nove ore di permessi mensili nelle unità produttive con più di duecento dipen-
denti. Invece, con riferimento alle unità produttive fino a duecento dipendenti, prevede 
un’ora e trenta minuti di permesso retribuito per singolo lavoratore in servizio.  

(168) Cfr. CCNL Marittimi (limitatamente a equipaggi su unità veloci di tipo HSC, 
DSC e sugli aliscafi trasporto passeggeri). 

(169) Cfr. CCNL Studi professionali e CCNL Scuola non statale, con riferimento ai 
permessi riconosciuti ai dirigenti sindacali provinciali, regionali e nazionali. 

(170) Nel calcolo del monte ore annuo di permessi sindacali occorre tener conto an-
che delle Organizzazioni sindacali riconosciute in azienda, delle Organizzazioni sindaca-
li stipulanti il CCNL e presenti in azienda, nonché delle Organizzazioni sindacali rico-
nosciute in azienda che abbiano presentato le liste per le elezioni delle RSU. 

(171) Il CCNL Trasporto pubblico locale statuisce che richiesta debba essere scritta 
e contenere le generalità dei fruitori e i giorni di calendario interessati dal permesso. 

(172) Nel CCNL Trasporto pubblico locale, il preavviso minimo è di due giorni la-
vorativi, elevabile a cinque giorni di calendario in caso di richiesta di permesso sindacale 
per più di tre giornate consecutive. Il CCNL Scuola non statale stabilisce, invece, che i 
permessi possono essere usufruiti purché richiesti con un preavviso minimo di 6 giorni 
lavorativi, riducibili a 3 giorni in caso di comprovata urgenza; mentre nel CCNL Marit-
timi (limitatamente al personale di terra) è previsto un preavviso scritto di almeno 24 
ore.  

(173) Ad esempio Il CCNL Trasporto pubblico locale prevede un numero di per-
messi proporzionato alla dimensione dell’organico aziendale.  

(174) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Trasporto pubblico locale. 
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Assemblea e affissione 
 
A differenza dello scorso rapporto, alcuni degli accordi analizzati in-

tervengono in materia di diritto di assemblea, talvolta regolamentandone 
dettagliatamente le modalità di attuazione (175), oppure semplicemente 
rammentando il potere delle rappresentanze sindacali di indire assemblee 
(176). In due intese viene fatto semplicemente riferimento alla possibilità 
di affiggere pubblicazioni, testi, inerenti materie di interesse sindacale 
(177). 

 
 

9. Regole 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Nessuna particolare novità si registra in materia di regolazione 

dei livelli contrattuali. In tutti i settori sono due: in alcuni casi il 
secondo livello è individuato nell’azienda, in altri nel territorio 
(anche regionale).  

 
 Il principio della delega e del ne bis in idem si confermano come 

tecniche di coordinamento tra livelli contrattuali. Oramai in tutti i 
settori a queste regole di carattere generale fanno eccezione le 
clausole di uscita che consentono alla contrattazione aziendale di 
derogare, a certe condizioni, quanto stabilito dal CCNL. 

 
 Al pari di quanto rilevato nel primo rapporto, l’esigibilità dei con-

tratti collettivi è un tema poco trattato nella contrattazione di ca-
tegoria. La tregua sindacale riguarda sempre i periodi di rinnovo. 
Solamente due accordi prevedono misure di proceduralizzazione 
dello sciopero. 

                                                 
(175) Cfr. CCNL Scuola non statale, CCNL Trasporto pubblico locale. 
(176) Cfr. CCNL Marittimi, limitatamente a: lavoratori marittimi comunitari sulle 

navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e direttori di macchina 
imbarcati su navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e inferiori, rispettivamen-
te, a 3.000 o 4.000 t.s.l.; equipaggi su unità veloci di tipo HSC, DSC e sugli aliscafi tra-
sporto passeggeri e personale di terra. 

(177) Cfr. CCNL Scuola non statale e CCNL Marittimi (limitatamente al personale 
di terra). 
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9.1. Le regole di coordinamento della contrattazione collettiva 
 
Sei rinnovi intervengono sulle regole di coordinamento contrattuale, 

confermando l’articolazione della contrattazione collettiva su due livelli.  
Di questi, tre prevedono un decentramento contrattuale a livello 

aziendale (178), uno un decentramento a livello regionale (179) e un altro 
ancora prevede alternativamente un decentramento a livello aziendale o 
ad altro livello secondario (180). Un elemento d’innovazione rispetto al 
precedente rapporto è riscontrabile nel settore della Scuola non statale, 
dove è prevista una contrattazione di II livello, su base regionale, nelle 
materie delegate dal CCNL e, nell’ambito di questa, alcune materie ven-
gono a loro volta delegate alla contrattazione integrativa di istituto, «al fi-
ne di armonizzare le esigenze didattico-organizzative degli istituti». 

Non si ravvisano, invece, novità con riferimento alle regole di coor-
dinamento degli assetti contrattuali. Quasi tutti i settori sono coordinati 
secondo il principio della delega (181) e del ne bis in idem (182), pur consen-
tendo, attraverso la previsione di clausole di uscita, ai livelli decentrati di 
modificare e rinegoziare, in determinate circostanze e secondo specifiche 
procedure, le previsioni del CCNL.  

Alcune peculiarità si possono poi riscontrare nel CCNL CED e nel 
CCNL Chimici. Nel primo accordo menzionato, vengono previsti dei 
requisiti sostanziali (183) e procedurali (184) per poter attuare una contrat-
tazione decentrata. Invece, l’aspetto caratteristico del CCNL Chimici 
consta nel fatto che, laddove non sia previsto un premio a livello azien-
                                                 

(178) Cfr. CCNL CED (l’accordo previgente prevedeva invece un decentramento 
contrattuale a livello regionale), CCNL Chimici, CCNL Trasporto pubblico locale. 

(179) Cfr. CCNL Studi professionali. 
(180) Cfr. CCNL Marittimi. 
(181) A titolo d’esempio, il CCNL Chimici ha aggiunto, tra le varie materie delegate 

alla contrattazione di II livello, la gestione delle tematiche inerenti «l’invecchiamento at-
tivo anche con riferimento al tema dell’uscita dal turno e dei suoi riflessi sulle maggiora-
zioni». 

(182) Si veda il CCNL Scuola non statale dove si dispone che «la contrattazione di 
istituto decentrata deve riguardare materie ed istituti diversi e non ripetitivi rispetto a 
quelli retributivi propri del CCNL». 

(183) La contrattazione integrativa aziendale si svolge nell’ambito di quelle aziende 
con un organico superiore ai dieci dipendenti. 

(184) La validità degli accordi è subordinata alla certificazione degli stessi da parte 
dell’ente bilaterale nazionale. 
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dale, è possibile applicare il premio variabile PMI, secondo le modalità 
previste dall’intesa previgente, oppure, a titolo di elemento perequativo, 
riconoscere il premio previsto dall’accordo previgente o individuare ini-
ziative di welfare contrattuale e/o formazione a cui destinare i medesimi 
importi del predetto premio.  
 
 

9.2. Esigibilità ed efficacia della contrattazione collettiva 
 
Tregua sindacale 
 
Solo due accordi hanno disciplinato clausole di tregua sindacale ed in 

modo parzialmente differente (185).  
Il CCNL Studi professionali prevede una clausola di tregua sindacale 

in forza della quale durante il periodo delle trattative di rinnovo, e co-
munque per un periodo complessivamente pari a sette mesi dalla data di 
presentazione della piattaforma rivendicativa, le parti si impegnano a non 
assumere iniziative unilaterali o a procedere ad azioni dirette riferite al 
rinnovo contrattuale. Viene poi prevista una clausola a carattere pro-
grammatico con la quale le parti stabiliscono di individuare successiva-
mente delle procedure volte a garantire il rispetto della tregua sindacale 
sia nella fase di rinnovo del CCNL che del contratto collettivo di II livel-
lo. Nel CCNL Scuola non statale, invece, la tregua sindacale ha una dura-
ta massima di due mesi che decorrono un mese prima la scadenza del 
CCNL o al momento della presentazione della piattaforma negoziale, a 
seconda che quest’ultima sia presentata nei termini previsti dal CCNL o 
meno. 

 
Regolazione dello sciopero 
 
Delle tredici intese prese a campione, il CCNL Marittimi – e limita-

tamente ai lavoratori marittimi comunitari sulle navi da carico e da tra-
ghetto superiori a 151 t.s.l. e comandanti e direttori di macchina imbarca-
ti su navi da carico e da traghetto superiori a 151 t.s.l. e inferiori, rispetti-
vamente, a 3.000 o 4.000 t.s.l. – regolamenta lo sciopero. Non si tratta, 
però, di una normativa innovativa bensì di una conferma della validità 
del Protocollo di intesa per i trasporti pubblici, sottoscritto il 18 luglio 
                                                 

(185) Cfr. CCNL Studi professionali, CCNL Scuola non statale. 
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1986, che ha disciplinato: i periodi dell’anno esclusi dallo sciopero; la ti-
tolarità a revocare e sospendere lo sciopero; le procedure di attuazione 
dello sciopero, nonché le norme di rarefazione. 

Vi è poi il CCNL Chimici che introduce una piccola modifica alla re-
golazione dello sciopero al fine di garantire la sicurezza degli impianti 
(186). 

                                                 
(186) La disposizione contrattuale stabilisce che, entro due giorni precedenti la data 

di effettuazione di uno sciopero e in relazione alle sue modalità, si realizzino intese volte 
a prevedere: gli assetti degli impianti per la durata dello sciopero, la composizione delle 
squadre di sicurezza, nonché le modalità per la gestione delle altre attività e del persona-
le non coinvolto dallo sciopero. 



Sezione II 
STRUTTURA E CONTENUTI 

DELLA CONTRATTAZIONE TERRITORIALE 
NEL SETTORE AGRICOLO 

 
SOMMARIO: Descrizione del campione di accordi territoriali e quadro di sintesi. – 1. Il contesto: la 

contrattazione agricola ai tempi della crisi. – 1.1. Crisi globale e crisi di settore: il 
ruolo delle istituzioni pubbliche nazionali ed europee. – 1.2. Il ruolo della contrat-
tazione agricola. – 2. Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione ne-
goziata dell’organizzazione del lavoro. – 2.1. Organizzazione del lavoro. – 2.1.1. 
Orario di lavoro. – 2.1.2. Riposo settimanale. – 2.1.3. Interruzioni e recuperi. – 
2.1.4. Banca ore. – 2.1.5. Ferie. – 2.1.6. Festività. – 2.1.7. Lavoro notturno, straor-
dinario e festivo. – 2.2. Classificazione. – 2.3. Formazione. – 2.4. Attrezzi ed uten-
sili. – 2.5. Trasferimenti e trasferta. – 2.6. Vendita dei prodotti sulla pianta. – 2.7. 
Salute, sicurezza, ambiente, igiene. – 3. Flessibilità del rapporto di lavoro. – 3.1. 
Flessibilità in entrata. – 3.1.1. Mercato del lavoro. – 3.1.2. Categorie di lavoratori. – 
3.1.3. Tipologie contrattuali. – 3.2. Flessibilità in uscita. – 3.2.1. Trapasso d’azienda. 
– 3.2.2. Licenziamenti individuali. – 3.2.3. Norme disciplinari. – 4. Situazioni di cri-
si specifiche. – 5. Appalti. – 6. Welfare contrattuale. – 6.1. Permessi per la concilia-
zione vita-lavoro. – 6.2. Trasporti e asili nido. – 6.3. Alloggi e annessi. – 6.4. Welfa-
re e bilateralità. – 7. Politica salariale. – 7.1. Retribuzione ed aumenti salariali. – 7.2. 
Premio di produttività. – 7.3. Tredicesima, quattordicesima e scatti di anzianità. – 
7.4. Obblighi particolari tra le parti. – 7.5. Cottimo. – 7.6. Contributo di assistenza 
contrattuale. – 8. Partecipazione e bilateralità. – 8.1. Il ruolo delle relazioni sindaca-
li. – 8.2. Gli enti bilaterali agricoli territoriali e le Casse extra legem. – 8.3. Osservatori 
provinciali. – 8.4. Tutela del delegato d’azienda. – 8.5. Quote sindacali per delega. – 
9. Regole e struttura della contrattazione collettiva nel settore agricolo. – 9.1. Og-
getto del contratto e sfera di applicazione – 9.2. Il doppio livello di contrattazione. 
– 9.3. Le materie e gli istituti oggetto di delega alla contrattazione provinciale. – 9.4. 
Le organizzazioni firmatarie dei CPL. – 9.5. Condizioni di miglior favore. 
 
 

Descrizione del campione di accordi territoriali e quadro di sintesi 
 

Il campione di riferimento 
 
In questa sezione del rapporto sono analizzati in modo sistematico 

gli istituti regolati dagli accordi territoriali sottoscritti nel settore agri-
colo. Al pari del lavoro svolto con riguardo ai CCNL e agli integrativi 
aziendali, l’analisi è volta ad identificare i punti di convergenza e diver-
sità tra la prassi contrattuale e le linee programmatiche di riforma 
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del sistema di relazioni industriali promosse da Cgil, Cisl e Uil. 
 
I punti chiave dell’analisi 
 
 Premesso il carattere speciale del quadro regolatorio applicabile 

agli istituti del rapporto di lavoro in agricoltura, anche nel sistema 
contrattuale agricolo si riscontrano forme equivalenti agli istituti 
e alle materie fondanti il nuovo paradigma di relazioni industriali 
tratteggiato da Cgil, Cisl e Uil. 

 
 Al di là del dato tecnico – che vede le disposizioni normative la-

voristiche generalmente applicabili, derogate da regole speciali 
dotate di un maggior grado di flessibilità – i contenuti della con-
trattazione territoriale in agricoltura si presentano, a confronto 
con i CCNL e gli accordi aziendali analizzati in questo rapporto, 
come i più vicini alla visione del ruolo della contrattazione collet-
tiva promossa dalle tre maggiori confederazioni sindacali. 

 
 Dall’analisi dei contenuti contrattuali, infatti, emerge il carattere 

flessibile e allo stesso tempo inclusivo della contrattazione pro-
vinciale agricola.  

 
 Se per un verso il mercato del lavoro è regolato da disposizioni 

piuttosto elastiche, dall’altro sono molto diffusi nella contratta-
zione provinciale strumenti di protezione, inclusione e valorizza-
zione del capitale umano agricolo, anche nella sua dimensione di 
diversità, vuoi attraverso la leva della formazione e del welfare, 
vuoi per il tramite di istituti a tutela della professionalità e occu-
pabilità, nonché della salute e della sicurezza dei lavoratori. 

 
 La partecipazione nel settore agricolo si realizza quasi completa-

mente nella dimensione della bilateralità, nazionale e territoriale. 
 
 Sotto il profilo dell’articolazione degli assetti contrattuali, una pe-

culiarità del settore è data dalle funzioni che svolgono i due livelli 
di contrattazione (nazionale e territoriale): la salvaguardia del po-
tere di acquisto delle retribuzioni, in genere affidata unicamente 
al contratto nazionale, per un biennio di validità contrattuale è 
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delegata anche alla contrattazione territoriale, insieme alla politica 
degli inquadramenti professionali. 

 
Distribuzione geografica del campione 
 
Il campione dei contratti provinciali di lavoro (CPL) a disposizione 

del data base ADAPT e qui oggetto di studio consta di sessantasette 
(67) contratti collettivi provinciali per gli operai agricoli e florovi-
vaisti, di cui il 35,8% inerenti alle province meridionali e le Isole, il 12% 
le province centrali ed il 52,2% le province settentrionali della Penisola.  

 
 

Grafico 1: Distribuzione geografica del campione di accordi provinciali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Parti firmatarie 
 
I contratti esaminati danno conto del reciproco e stabile riconosci-

mento tra le organizzazioni sindacali storicamente operanti nel settore. In 
effetti, si registra un quadro in cui (eccetto casi molto limitati) la quasi 
totalità delle intese (98,3%) è stata sottoscritta unitariamente dalle 
tre confederazioni e federazioni maggiormente rappresentative del 
settore agricolo, nelle forme delle rispettive strutture federative territo-
riali: per parte datoriale, Confagricoltura, Coldiretti e Confederazione Ita-
liana Agricoltori; per parte sindacale, Flai-Cgil, Fai-Cisl e Uila-Uil.  

 
Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negoziata 

52,2
35,8
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dell’organizzazione del lavoro 
 
In linea con la proposta unitaria a firma Cgil, Cisl e Uil, la maggior 

parte dei contratti provinciali (CPL) prevede disposizioni specifiche ri-
volte all’organizzazione del lavoro in generale, e alle prassi di ge-
stione negoziata della stessa, riservando agli istituti dell’orario di lavo-
ro (58,2% dei CPL), del riposo settimanale e giornaliero (34,3%), delle 
ferie (28,3%), del lavoro notturno, straordinario e festivo (38,8%), delle 
interruzioni di lavoro e dei recuperi (31,3%) e dei permessi (47,7%) una 
disciplina, in molti casi, vincolata alla natura aleatoria e frammentaria 
della produzione agricola, al suo essere legata indissolubilmente ai 
fattori climatici e stagionali. A latere, quegli istituti tipicamente riferi-
bili al settore agricolo: attrezzi ed utensili (10,4%) e vendita di prodotti 
sulla pianta (11,9%). 

 
 

Grafico 2: Frequenza degli istituti relativi alla materia dell’orario di lavoro (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
In controtendenza rispetto alla proposta delle tre confederazioni sin-

dacali, che alla materia non dedica spazi, l’83,4% dei CPL analizzati 
prevede disposizioni relative all’inquadramento e alla classifica-
zione degli operai agricoli e florovivaisti, dando attuazione alla delega 
del CCNL che rimette alla contrattazione provinciale la definizione delle 
mansioni, del profilo professionale e del livello d’inquadramento degli 
operai agricoli.  

Un maggiore allineamento con la proposta sindacale si rinviene inve-

58,2 47,7 38,8 34,3 31,3 28,3
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ce in materia di sviluppo professionale. Regolati nel 34,4% delle intese 
del campione, gli interventi in materia si realizzano infatti, prevalente-
mente in misure riguardanti i permessi per la formazione continua 
e il recupero scolastico, istituti cui Cgil, Cisl e Uil hanno dedicato am-
pio spazio. A questi, si aggiungono diversi interventi formativi pro-
mossi tramite il sistema della bilateralità. 

 
 

Grafico 3: Frequenza delle materie dell’inquadramento e dello sviluppo professionale 
nel campione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
In materia di salute e sicurezza, disciplina privilegiata viene riservata 

ai lavori pesanti e nocivi: il 37,3% dei CPL prevede espresse disposi-
zioni dirette ad alleggerire i carichi di quei lavoratori che svolgono man-
sioni usuranti, là dove il 61,2% del campione agricolo, si occupa di 
disciplinare l’integrazione di malattia e infortunio sul lavoro gra-
vante sul datore di lavoro. Altre previsioni in materia sono gestite tramite 
il sistema della bilateralità. 
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Grafico 4: Frequenza degli istituti in materia di salute e sicurezza (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Flessibilità del rapporto di lavoro 
 
In ragione delle specificità del rapporto di lavoro in agricoltura, il 

raccordo tra il documento di Cgil, Cisl e Uil e la prassi contrattuale sulla 
flessibilità in entrata e in uscita è di non facile ricostruzione. Ciò che 
emerge dall’analisi, tuttavia, è sicuramente la volontà delle parti con-
trattuali di contenere gli effetti negativi della stagionalità dei rap-
porti e del turn over attraverso una rete di strumenti che consenta 
di non disperdere le professionalità dei rapporti di lavoro a termine 
(OTD). Nel merito, il 41,8% dei CPL di cui al campione regola espres-
samente l’assunzione della manodopera agricola, che nel settore si confi-
gura essenzialmente quale manodopera a tempo determinato, legata 
all’espletamento di specifiche fasi lavorative connesse ai cicli produttivi. 
Accanto a tale istituto si pone quello della riassunzione, vincolo gravante 
sul datore di lavoro e a favore dell’operaio a tempo determinato alla sca-
denza di ogni fase lavorativa. Ricorrente nel 38,8% del campione, la rias-
sunzione si concretizza in una specifica forma di diritto di precedenza. 
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Grafico 5: Frequenza degli istituti del mercato del lavoro (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
In relazione al tema dello spostamento fisico dei lavoratori nel terri-

torio di più province in concomitanza con le campagne di raccolta agri-
cola (evenienza peculiare di tale settore), si pongono quelle disposizioni 
con cui le parti definiscono obblighi reciproci di gestione del feno-
meno migratorio, soprattutto extracomunitario. 

Temi, quello della riassunzione e della gestione territoriale della ma-
nodopera, fortemente connessi all’istituto contrattuale delle “conven-
zioni”, strumento finalizzato a favorire i programmi di riassunzio-
ne degli operai a tempo determinato, predisposti dalle aziende in con-
comitanza con le campagne stagionali di raccolta, ai fini dello svolgimen-
to delle medesime mansioni svolte nella campagna precedente. 

In riferimento, poi, alle caratteristiche personali del lavoratore si rin-
vengono numerose disposizioni riservate alla gestione della lavoratri-
ce madre, dei lavoratori minori, dei lavoratori disabili, dei lavorato-
ri migranti ed extracomunitari. 

Accanto alla disciplina dei rapporti di lavoro a tempo determinato, si 
contraddistinguono due tipologie contrattuali disciplinate con puntualità 
dalle parti sociali agricole: il part time, che ricorre nel 31,3% dei CPL, e 
l’apprendistato professionalizzante, che ricorre nel 34,3% dei casi. 

Scarsi i riferimenti contrattuali in tema di flessibilità in uscita, 
in quanto rimessi sostanzialmente alla contrattazione nazionale: si 
fanno notare le specificazioni fornite dalle parti provinciali in materia di 
licenziamenti individuali e norme disciplinari, senza alcun tipo di inter-
vento regolativo sulle conseguenze del licenziamento illegittimo (ad ec-
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cezione dell’accordo provinciale di Bolzano). 
 
Gestione delle crisi  
 
Non particolarmente diffuse neppure le disposizioni in materia di ge-

stione delle crisi nell’accezione rinvenibile nel modello contrattuale Cgil, 
Cisl, e Uil (relativa al contratto di solidarietà espansiva e ai criteri di scelta 
dei lavoratori nell’ambito dei licenziamenti collettivi), là dove nella con-
trattualistica agricola di riferimento coincidono per lo più con prassi di 
amministrazione negoziata delle conseguenze climatiche e degli 
eventi calamitosi sul rapporto di lavoro, tali da compromettere signi-
ficative quantità del raccolto, o da pregiudicare il raggiungimento degli 
obiettivi occupazionali attesi. 

 
Appalti 
 
Solo tredici CPL si occupano di regolare la disciplina degli appalti e 

dell’affidamento a terzi delle fasi di lavorazione. Ciò nonostante, in essi, 
ammettendosi che il contratto d’appalto di opere o servizi possa dis-
simulare la fornitura illegittima di mere prestazioni di manodope-
ra, si rinvengono strumenti di contrasto della possibile diffusione 
del fenomeno percepito pregiudizievole per la concorrenza tra le 
imprese agricole (oltre che lesivo degli interessi dei lavoratori) nelle 
forme, per lo più, dell’inserimento di clausole specifiche nel contratto di 
appalto finalizzate a garantire la liceità dell’appalto, di obblighi di comu-
nicazione e informazione alle rappresentanze sindacali in azienda e 
all’Osservatorio provinciale; dell’impegno congiunto al ricorso a proce-
dure di certificazione dei contratti presso gli organi abilitati per legge. 

 
Welfare contrattuale 
 
Il 71,8% dei CPL che contemplano permessi dedicano una disciplina 

espressa a quelli straordinari, riconosciuti al fine di conciliare alcune 
esigenze di vita del lavoratore con il lavoro, in caso di malattia, ma-
ternità, paternità, matrimonio, decesso di parenti e nei confronti di 
alcuni “soggetti deboli” assistiti da tutela rafforzata. Accanto a tali 
agevolazioni, alcuni CPL riservano esplicita disciplina di tutela alla prole 
del lavoratore, soprattutto in tema di asili nido. Una particolare consue-
tudine e forma di sostegno al lavoratore agricolo consiste nel riservargli 
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l’alloggio e gli annessi per tutto il periodo della fase lavorativa o della rac-
colta. L’istituto ricorre nel 17,9% dei casi. 

 
 

Grafico 6: Frequenza degli istituti in materia di welfare (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Politica salariale 
 
La totalità dei CPL in esame contiene disposizioni in merito alla re-

tribuzione e agli aumenti salariali della retribuzione degli operai 
che dalla contrattazione nazionale sono rimessi a quella provinciale. 

Il 47,7% del campione agricolo contempla poi disposizioni ine-
renti il premio di produttività. Sebbene le parti sociali, in molti dei 
CPL, facciano registrare una certa difficoltà a definire indici non generici 
di premialità – in quanto riconducibili ad un tipo di occupazione per ovvi 
motivi dipendente dalla resa della terra, nonché ad un livello contrattuale 
(quello provinciale) troppo lontano dalle esigenze della singola azienda – 
in molti altri arrivano a disciplinare i meccanismi premiali in relazione a 
diversi parametri di qualità e produttività del lavoro. 

Il 17,9% dei CPL, infine, prevede la possibilità di retribuire gli 
operai a cottimo: una categoria retributiva, questa, retaggio fisiognomi-
co del lavoro agricolo e della connaturata fisicità all’esecuzione delle 
mansioni. 
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Grafico 7: Frequenza degli istituti in materia di retribuzione (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Partecipazione e bilateralità 
 
Sul presupposto del costante riconoscimento dei rispettivi ruoli di 

rappresentanza, le parti sociali in agricoltura intravedono nelle relazioni 
sindacali uno strumento di partecipazione alla governance globale del mer-
cato e dei flussi di manodopera, passando per interlocuzioni sistemati-
che su temi condivisi. 

Strumento privilegiato di coordinamento bilaterale sono le Casse ex-
tra legem provinciali, gli enti bilaterali agricoli territoriali (previsti 
nell’86,5% dei casi) e gli Osservatori provinciali, costituite dalle parti 
sociali al fine di corrispondere il trattamento integrativo in caso di malat-
tia e infortunio e di attendere ad ulteriori funzioni, quali il monitoraggio 
costante del settore agricolo, le tendenze del mercato, la individuazione 
dei fabbisogni di formazione professionale, nonché l’andamento dei rin-
novi dei contratti provinciali. 

 
Regole e struttura della contrattazione collettiva nel settore agricolo 
 
Il 52,2% dei contratti analizzati definisce espressamente l’oggetto e 

l’ambito di applicazione del contratto provinciale. I contratti provinciali 
si stipulano, nel rispetto dei cicli negoziali, in un tempo intermedio 
nell’arco di vigenza del CCNL, ed hanno durata quadriennale. Essi 
scadono al termine del primo biennio di vigenza del CCNL. 

Alla contrattazione provinciale spetta, rispetto agli operai agri-
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coli, la definizione dei salari contrattuali, l’individuazione delle 
mansioni e dei relativi profili professionali, l’inquadramento in cia-
scuna area; rispetto ai florovivaisti, invece, è il CCNL stesso a definire i 
profili professionali e le loro caratteristiche generali. Alla contrattazione 
provinciale spetta altresì la disciplina delle materie specificatamente rin-
viate dal CCNL, potendo riguardare solamente istituti e materie diversi e 
non ripetitivi di quelli definiti a livello nazionale. 

 
 

1. Il contesto: la contrattazione agricola ai tempi della crisi 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Il 17,9% dei CPL oggetto di studio sono anticipati da premesse 

nelle quali le parti sociali forniscono una “panoramica”, più o 
meno dettagliata, dello stato di salute del settore agricolo. La pa-
rola “incertezza” è la più ricorrente nei testi contrattuali, soprat-
tutto ma non solo nelle province del Mezzogiorno. 

 
 I temi trattati riguardano di norma gli effetti generati dalla crisi 

economica, il ruolo che in una simile fase competerebbe alle isti-
tuzioni pubbliche, la funzione strategica dell’agricoltura nel com-
plesso economico nazionale e le sfide globali cui le parti sociali e 
la contrattazione collettiva sono chiamate a dare risposta. 

 
 
1.1. Crisi globale e crisi di settore: il ruolo delle istituzioni 

pubbliche nazionali ed europee 
 
In tale scenario, così, si registra la presenza di CPL in cui le parti fir-

matarie, prendendo atto della crisi economica, lamentano l’evidente 
mancanza di una guida, l’assenza di un supporto istituzionale per il setto-
re e di un “Sistema Paese” valevole per un recupero di competitività e 
per l’affermazione di una valida politica agricola nazionale (1), con conse-
guente inesorabile involuzione del settore primario (2). Accanto a ciò, 
l’assoluta scarsezza degli interventi da parte del Governo nazionale fina-
                                                 

(1) Come sostenuto nelle premesse del CPL di Potenza. 
(2) Cfr. le premesse del CPL Brindisi.  
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lizzati ad ovviare alla crisi dell’agricoltura, ritenuti indispensabili ai fini del 
suo rilancio (3). 

Una congiuntura economica, nazionale e internazionale, da un lato, 
ritenuta a tal punto sfavorevole da far vacillare le certezze (4) sulla natura 
storicamente anti-ciclica del settore agricolo (dunque da rimettere in di-
scussione, in un contesto produttivo in cui i salari e i diritti sanciti dai 
CPL sono spinti verso il basso (5) e corrispondentemente cala 
l’occupazione) (6). Dall’altro, insufficientemente contrastata finanche dal-
le politiche europee della PAC 2014-2020 la quale, per quanto funzionale 
alla necessità di una riflessione sul futuro ruolo dell’agricoltura di fronte 
ai mutamenti globali (7), viene intesa più che altro quale fattore di aggra-
vamento di una crisi già pervicace (8), foriera di incertezze per il settore 
(9), anziché effettiva opportunità di rilancio dello stesso. 

 
 
1.2. Il ruolo della contrattazione agricola 
  
Davanti al quadro di crisi così come delineato dalle parti sociali (10), a 

metà strada tra i CPL in cui ci si limita ad auspicare una presenza più so-
lida dello Stato, in termini di partecipazione primaria al rilancio del setto-
re agricolo (CPL Messina), e i CPL che si impegnano a promuovere tipi-
ca attività di lobbyng, sotto forma di azioni sindacali di intervento e di 
coinvolgimento delle pubbliche amministrazioni (11), si inseriscono quelli 
che intravedono nella contrattazione e nel contratto di lavoro la forma 
privilegiata di contrasto allo stallo economico e produttivo, nonché uno 
strumento di effettivo superamento della crisi. Ciò, attraverso i benefici 
                                                 

(3) Cfr. le premesse del CPL Messina. 
(4) Certezze rese in forma di constatazione di una “condizione differente” da ogni 

altro settore, com’è quella rinvenibile nelle premesse del CPL di Sondrio. 
(5) Cfr. le premesse del CPL Latina. 
(6) Cfr. le premesse del CPL Perugia. 
(7) Cfr. le premesse del CPL Brindisi. 
(8) Cfr. le premesse del CPL Messina. 
(9) Cfr. le premesse dei CPL Bologna. 
(10) A sostegno del quale taluni CPL (ad esempio quello di Livorno) non omettono 

di menzionare i danni economici prodotti dal fenomeno sempre più attuale delle frodi 
agroalimentari (italian sounding) e la conseguente necessità di tutelare da esse la posizione 
dei produttori. 

(11) «Al fine di definire percorsi di valorizzazione delle produzioni agricole», come 
recitano le premesse del CPL Livorno. 
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discendenti da un “modello corretto di relazioni sindacali”, in grado di 
centrare obiettivi comuni in termini di efficienza e competitività produt-
tiva (12); per il tramite di una condivisione delle opportunità di politiche 
contrattuali, atte alla ricerca di nuove occasioni di lavoro e di determinan-
ti spinte all’investimento nell’impresa e nel lavoro agricolo (nel segno del-
la buona occupazione e dell’innovazione) (13); per mezzo della dotazione 
di uno strumento contrattuale che contribuisca a superare gli evidenti ri-
tardi normativi nel settore (14), che salvaguardi il potere di acquisto dei 
lavoratori e la competitività delle imprese (15), nonché la qualità 
dell’agricoltura italiana, da perseguirsi come “unica strada” per affrontare 
la sfida della competitività del mercato globale (16). 

 
 

2. Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione ne-
goziata dell’organizzazione del lavoro 

 
I punti chiave dell’analisi 
 
 Si riscontra una vocazione alla gestione concertata e bilaterale 

dell’organizzazione del lavoro. 
 

 In materia di orario di lavoro, si registra un’ampia varietà regola-
tiva, indice del ruolo che la contrattazione territoriale svolge 
nell’adattare le norme generali fissate dai CCNL.  

 
 In generale, la regolazione oraria è dotata di un elevato grado di 

flessibilità, per rispondere a esigenze organizzative mutevoli in 
funzione del carattere meteoropatico e stagionale del settore. 

 
 Sono diffusi alcuni istituti caratteristici della legislazione agricola, 

come le disposizioni specifiche in tema di interruzioni di lavoro e 
recuperi delle ore non lavorate a causa di forza maggiore (es. in-
temperie). 

                                                 
(12) Cfr. le premesse del CPL Latina.  
(13) Come recitano le premesse del CPL Bologna 
(14) Cfr. le premesse del CPL Nuoro. 
(15) Cfr. le premesse del CPL Latina. 
(16) Si vedano le premesse del CPL Brindisi. 
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 L’83,4% dei contratti provinciali analizzati prevede disposizioni 

relative alla classificazione degli operai agricoli e florovivaisti. Si 
tratta di misure di modificazione, integrazione o adattamento del 
sistema classificatorio alle specificità territoriali. Alcuni mestieri e 
alcune figure professionali sono presenti soltanto in specifici ter-
ritori (es. il malgaro, il sessista, o il palombaro).  

 
 La materia della formazione è quasi interamente gestita attraverso 

la bilateralità nazionale e territoriale. Sono però molto diffusi ne-
gli accordi provinciali i permessi per la formazione continua e re-
cupero scolastico. 

 
 Quasi la metà dei contratti provinciali interviene in materia di 

ambiente, salute e sicurezza, con l’obiettivo di contribuire alla ri-
duzione e all’eliminazione dei rischi per la salute, e al fine di poter 
garantire la salvaguardia dell’ambiente. 

 
 
2.1. Organizzazione del lavoro 
 
Il 14,9% dei CPL di cui al campione agricolo prevedono disposizioni 

specifiche rivolte all’organizzazione del lavoro degli OTI, provvedendo a 
normare la materia in funzione della delega espressa della contrattazione 
nazionale all’articolo 90. 

Se alcuni CPL si rifanno integralmente a quanto regolamentato dal 
CCNL all’articolo 47, contestualmente riservando alle trattative aziendali 
l’individuazione di soluzioni inerenti il godimento dei diritti al riposo, alle 
ferie e «quant’altro, senza creare disfunzioni organizzative» (CPL Cosen-
za), altri si limitano a riprodurre la formula del CCNL (CPL Salerno), 
ovvero a riproporre la formula generica con cui, ai fini dell’effettivo go-
dimento dei riposi, delle ferie e delle festività e di garantire alle aziende la 
continuità dell’attività produttiva, le parti si impegnano a «considerare la 
realtà del mercato del lavoro, l’organizzazione di turni di lavoro, squadre 
di sostituti ed ogni altra possibile misura atta allo scopo, compresa quella 
della integrazione, ove necessario e possibile, del carico di manodopera 
aziendale» (CPL Napoli), ovvero a demandare la soluzione delle proble-
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matiche poste dall’articolo 47 del CCNL ad uno studio dell’EBAT(17). 
Altri ancora, invece, al fine di assicurare ai lavoratori a tempo inde-

terminato l’effettivo godimento dei riposi, delle ferie e delle festività, ed 
alle aziende la continuità dell’attività produttiva, prevedono un obbligo di 
co-decisione tra azienda e rappresentanze (con l’ausilio dell’Osservatorio 
provinciale) dei turni di lavoro (CPL Arezzo). 

Tale “vocazione alla concertazione” si riscontra in maniera nitida e 
con formula ampia, ad esempio, nel CPL della provincia di Chieti: in ba-
se all’articolo 15, difatti, le parti si impegnano ad incontrarsi «di volta in 
volta, e comunque non meno di due volte l’anno» per affrontare i temi 
legati allo sviluppo aziendale, all’ottimale utilizzazione di tutti gli stru-
menti contrattuali (ferie, riposi, riduzioni di orario di lavoro) e concorda-
re le misure atte allo scopo. 

 
2.1.1. Orario di lavoro 
 

Trentanove CPL disciplinano espressamente l’orario di lavoro, pari al 
58,2% dei contratti di cui al campione. 

L’orario di lavoro è fissato dai vari CPL a 39 ore settimanali, pari a 
6,30 ore giornaliere (come da articolo 34 del CCNL), di norma distribui-
to su 5 (18) e 6 giorni settimanali (19), ad eccezione di alcuni tipi particolari 
di lavoro, che vengono distribuiti in maniera difforme (20). 

All’estremo opposto dei CPL che prevedono una disciplina piuttosto 
scarna dell’orario di lavoro (si veda il CPL della provincia di Messina) si 
rinvengono quelli che forniscono una dettagliatissima regolamentazione 
dello stesso (21). Il contratto interprovinciale di Firenze-Prato, ad esem-
pio, prevede una disciplina dell’orario di lavoro particolareggiata sia per 
gli operai addetti al bestiame, sia per gli operai florovivaisti e semenzieri, 
sia per gli operai agricoli e forestali (22). Quello della provincia di Rovigo, 
contempla una disciplina propria dell’orario settimanale degli operai ad-

                                                 
(17) CPL della provincia di Catania. 
(18) Ibidem.  
(19) Cfr. il CPL della provincia di Cosenza. 
(20) È il caso ad esempio degli operai addetti alle stalle e al bestiame, per la cui di-

sciplina in tema si rimanda al CPL della provincia di Chieti. 
(21) È il caso del CPL di Varese che, sostanzialmente, destina alla regolamentazione 

dell’orario di lavoro metà delle clausole di rinnovo del CPL, definendo una diversa re-
golamentazione dell’orario di lavoro tra operai agricoli ed operai florovivaisti. 

(22) Cfr. art. 12. 
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detti alle valli da pesca (23); quello della provincia di Latina, invece, una 
specifica riduzione dell’orario di lavoro per i lavoratori che utilizzino, 
impieghino o manipolino composti chimici di prima e seconda classe. 

A metà tra l’uno e l’altro dei suddetti CPL, si pongono quelli che di-
sciplinano l’orario di lavoro nei limiti della delega operata nei confronti 
della contrattazione provinciale dal 6° comma dell’articolo 34 del CCNL.  

La distribuzione dell’orario, in un modo piuttosto che in un altro 
all’interno della settimana (sempre nei limiti delle 39 ore settimanali), 
viene spesso rimessa alla contrattazione aziendale (per tutti, cfr. CPL 
Arezzo, Napoli e Salerno). È il caso, tra i molti, dei CPL delle province di 
Napoli e Salerno.  

Il CPL della provincia di Bolzano, invece, dopo aver fissato il limite 
massimo di ore di lavoro settimanali (39 ore), individua delle modalità 
predefinite di scansione settimanale dell’orario che non possono essere 
violate dall’imprenditore il quale, tuttavia, è libero di scegliere discrezio-
nalmente a quale parametro riferirsi. Così, l’articolo 15, stabilisce che è 
nella facoltà di ciascuna azienda suddividere le 39 ore nei modi seguenti: 
1) settimana di 5 giorni lavorativi, con 7 ore e 48 minuti di lavoro al gior-
no; 2) settimana di 6 giornate lavorative, con 6 ore e 30 minuti al giorno; 
3) settimana di 6 giornate lavorative con orario di lavoro ridotto al sabato 
e necessità di recuperare le ore non lavorate di sabato nei restanti giorni 
(24). 

Si rinviene poi la presenza di CPL che, rilevata la necessità di una di-
versa articolazione dell’orario giornaliero, «tenuto conto delle necessità 
organizzative e produttive delle aziende» (25), includono all’interno 
dell’articolato disposizioni espresse finalizzate a rendere possibile una 
flessibilizzazione (26) effettiva dell’orario di lavoro (cfr. CPL Catania): in 
tale direzione, per tutti, il CPL della provincia di Grosseto e il CPL della 
provincia di Bari. 

Da menzionare quei CPL che lasciano agli stessi lavoratori – tramite 
richiesta espressa da inoltrare al datore – la possibilità di rendere più fles-
                                                 

(23) Cfr. art. 8. 
(24) Il CPL della provincia di Bolzano prevede altresì che il datore di lavoro potrà 

tramutare le ore di lavoro straordinario effettuate dal lavoratore/dalla lavoratrice a tem-
po indeterminato in giornate libere (recuperi).  

(25) Così il CPL della provincia di Latina. 
(26) Alcuni CPL riferiscono la flessibilità a specifiche attività del settore: è il caso 

del CPL della provincia di Como-Lecco, rispetto alle aziende agrituristiche (maggiora-
zione dell’orario pari al 10%). 
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sibile l’orario di lavoro, attraverso o ingressi ritardati o uscite anticipate 
(riduzione giornaliera dell’orario di lavoro) da compensare con la presta-
zione di un maggiore orario in altri giorni, nei limiti previsti dal CPL e dal 
CCNL (27), nonché quelli che riservano alla contrattazione individuale tra 
lavoratore e datore i termini della distribuzione dell’orario di lavoro gior-
naliero, in funzione del particolare tipo di attività lavorativa svolta (cfr. 
CPL Pistoia). 

 
2.1.2. Riposo settimanale 
 

Le disposizioni sul riposo settimanale sono diretto compendio di 
quelle sull’orario di lavoro, nonché della delega espressa con cui il CCNL 
all’articolo 90 demanda alla contrattazione collettiva la disciplina del dirit-
to. Esse sono previste da 23 contratti provinciali, pari al 34,3% del cam-
pione agricolo.  

Sostanzialmente tutti i CPL che contemplano disposizioni relative al 
riposo sanciscono che i lavoratori debbono usufruire dello stesso per 24 
ore settimanali consecutive (28), possibilmente in coincidenza con la do-
menica (29) – il CPL di Messina precisa che, ove qualora ciò non fosse 
possibile, lo stesso riposo sarà goduto il giorno successivo alla prestazio-
ne domenicale, e comunque nella stessa settimana (30). 

Accanto ai CPL che non aggiungono nulla rispetto al dettato del 
CCNL di cui all’articolo 35 (è il caso dei CPL delle province di Napoli e 
Arezzo), si rileva la presenza di CPL che pur riproducendone lo schema, 
danno una diversa disciplina dell’istituto, in particolare in riferimento agli 
operai agricoli addetti al bestiame, per quelli aventi particolari mansioni e 
per gli operai con età inferiore ai diciotto anni. Riguardo a questi ultimi, 
più esattamente, si rileva la presenza di CPL che prevedono una diversa 
regolamentazione del riposo settimanale rispetto a quanto per essi stabili-
to dal CCNL. In altre parole, laddove per tali operai deve essere assicura-
to un periodo di riposo settimanale di almeno due giorni, salva la possibi-
                                                 

(27) È il caso del CPL della provincia di Terni. 
(28) Il CPL della provincia di Cosenza dispone in senso migliorativo, laddove af-

ferma che «ferma restando la durata del normale orario settimanale di lavoro, il lavora-
tore, ai sensi dell’art. 7 D.Lgs. 66/2003, ha diritto a 11 ore di riposo consecutive ogni 24 
ore, calcolate dall’ora di inizio della prestazione lavorativa». 

(29) In tal senso, ad esempio, i CPL delle province di Pescara, Terni, Catania, Napo-
li, Messina, Brescia, Trapani, che lo prevedono espressamente.  

(30) Nello stesso senso il CPL della provincia di Terni. 
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lità della sua riduzione per comprovate ragioni di ordine tecnico e orga-
nizzativo, in ogni caso mai inferiore a 36 ore consecutive, alcuni CPL ri-
ducono il periodo minimo di riposo a 24 ore consecutive, a partire dalla 
mezzanotte del sabato: è il caso, ad esempio, dei CPL delle province di 
Terni e Catania, i quali, dunque, attribuendosi un potere di normazione 
sul punto irrintracciabile nell’articolato dell’articolo 35 del CCNL, dero-
gano in pejus rispetto ai minimi (inderogabili) sanciti dallo stesso. 

Tra i CPL che disciplinano il riposo, poi, si evidenziano quelli che si 
occupano anche del riposo giornaliero dei lavoratori. Così, se il CPL del-
la provincia di Pordenone rimette il periodo di riposo intermedio (non-
ché l’inizio e la fine del lavoro) “alle consuetudini locali”, il CPL della 
provincia di Cosenza prevede che quando l’orario di lavoro giornaliero 
supera le 6 ore, il lavoratore debba beneficiare di un intervallo, a titolo di 
pausa, per il recupero delle energie psicofisiche e per l’eventuale consu-
mazione del pasto non inferiore a 30 minuti complessivi.  

 
2.1.3. Interruzioni e recuperi  
 

Ventuno CPL (equivalenti al 31,3% di cui al campione agricolo) con-
tengono disposizioni specifiche in tema di interruzioni di lavoro e recu-
peri delle ore non lavorate a causa di forza maggiore (che in agricoltura, 
nella maggioranza dei casi, coincidono con le intemperie atmosferiche).  

Se, in sostanza, la totalità delle disposizioni in tema si apre con 
l’attestazione del diritto dell’operaio a tempo determinato al pagamento 
delle ore di lavoro effettivamente prestate nella giornata (31), contestual-
mente si subordina la retribuzione delle ore di lavoro non prestate alla 
circostanza che il datore di lavoro abbia disposto che l’operaio rimanga 
nell’azienda a sua disposizione (32). Per l’operaio a tempo indeterminato 
(33), di norma, accanto al riconoscimento di una retribuzione pari 
all’intero dell’orario ordinario, si fissano il termine e le modalità entro le 

                                                 
(31) Valgano per tutti gli enunciati dei CPL delle province di Terni, Potenza, Arez-

zo, Napoli e Pescara. 
(32) Cfr., ex multis, il CPL della provincia di Grosseto. 
(33) A onor del vero, il CCNL all’art. 44, terzo comma, delega alla contrattazione 

provinciale la disciplina del recupero delle ore non lavorate a causa di intemperie solo 
rispetto all’operaio agricolo a tempo indeterminato: né a favore dell’OTD agricolo, né 
dell’OTD florovivaista, né dell’OTI agricolo – per di più precisando che, nel rispetto 
delle leggi vigenti, il recupero dovrà effettuarsi entro quindici giorni dal verificarsi 
dell’evento, nel limite massimo di due ore giornaliere e dodici ore settimanali. 
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quali gli è concesso di recuperare (34) le ore pagate e non prestate per via 
dell’interruzione di forza maggiore, pena la non corresponsione della 
stessa ad essa riferibile (sul punto, cfr. CPL Terni). Il CPL di Napoli si 
occupa di normare, invece, esclusivamente il diritto al pagamento della 
retribuzione dell’OTD: fino alle quattro ore, il diritto concerne le sole 
ore effettivamente prestate; dalla quarta in poi, l’intera giornata (35).  

Si rileva la presenza di CPL, com’è quello della provincia di Salerno, 
che mantengono la suddivisione della disciplina propria degli operai agri-
coli OTI, da un lato, e degli operai florovivaisti OTI, dall’altro, propria 
degli articoli 44-45 del CCNL. Quanto ai primi, esso prevede che il dato-
re di lavoro potrà recuperare le ore perdute a causa di intemperie o di 
forza maggiore entro una settimana, nel limite massimo di 2 ore giorna-
liere e 12 settimanali; quanto ai secondi, che il datore di lavoro potrà re-
cuperare entro i successivi 15 giorni, sempre che non si superino, per 
detti recuperi, le ore 2 giornaliere e le 12 settimanali. 

Si sottolineano, poi, quei CPL che determinano una soglia di sbarra-
mento minima entro la quale l’interruzione lavorativa non viene affatto 
presa in considerazione ai fini delle conseguenze di essa sulla retribuzio-
ne o sul recupero: è il caso del CPL della provincia di Latina, che la fissa 
a mezz’ora di lavoro complessiva in un giorno. Accanto ad essi, quelli 
che – oltre a precisare che qualora la prestazione non fosse eseguibile per 
cause di forze maggiori durante la giornata di lavoro, il datore di lavoro 
potrà «recuperare le ore perdute senza dar luogo a remunerazione alcu-
na» – nell’ipotesi della persistenza dell’impossibilità dell’attività lavorati-
va, riservano al primo momento utile l’effettuazione del recupero (36). 

Nel CPL della provincia di Grosseto, infine, nel caso in cui eventi 
meteorici o altri motivi indipendenti dalla volontà dell’imprenditore im-
pediscano l’avvio delle operazioni di lavoro, l’azienda è tenuta a comuni-
care al lavoratore entro un’ora la sua decisione in ordine allo svolgimento 
o meno dell’attività, traducendo in obbligo informativo verso le rappre-
sentanze sindacali i principi civilistici di correttezza e buona fede contrat-
tuale. 

 
                                                 

(34) «Il recupero delle ore perdute a causa di intemperie o di forza maggiore, oltre il 
normale orario giornaliero, riguarda le ore non lavorate ma accreditate o pagate al lavo-
ratore, con la normale retribuzione» (CPL della provincia di Salerno). 

(35) Discrimine che nel CPL della provincia di Salerno viene fissato in 3 ore e 20 
minuti  

(36) Il CPL della provincia di Arezzo afferma: «non appena possibile». 
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2.1.4. Banca ore 
 

A latere della definizione della disciplina dell’orario di lavoro e dei ri-
posi da riservarsi ai lavoratori, si colloca l’istituto della banca ore, di cui al 
comma 5 dell’articolo del decreto legislativo n. 66/2003 e contemplato ai 
commi 11 e 12 dell’articolo 42 del CCNL. Come da delega rimessa alla 
contrattazione provinciale dal comma 10 stesso, alcuni CPL disciplinano 
le modalità attraverso cui è concessa la fruizione di tale istituto rimesso 
all’autonomia delle parti. 

Alcuni CPL si limitano a riprodurre la formula di rito con cui si san-
cisce il diritto di opzione rispetto alla corresponsione del salario maggio-
rato dallo straordinario: quelli delle province di Venezia e Padova, ad 
esempio, dispongono che «i lavoratori che effettuino prestazioni di lavo-
ro straordinario possano optare per il percepimento delle sole maggiora-
zioni previste, maturando il diritto a riposi compensativi delle prestazioni 
effettuate, con il limite di 24 ore annue».  

Altri CPL, al contrario, contemplano solo indirettamente l’istituto, 
riportando le maggiorazioni ulteriori da applicarsi allo straordinario, 
nell’eventualità che il datore di lavoro rinunci alla possibilità contrattual-
mente prevista dei riposi compensativi (cfr. CPL Bolzano), così riman-
dando alla precedente disciplina provinciale la sua definizione, così po-
nendosi agli antipodi di quelli che istituiscono ex novo, a livello provincia-
le, lo strumento compensativo (cfr. CPL Milano). 

 
2.1.5. Ferie 
 

Diciannove CPL regolano espressamente il diritto alle ferie retribuite 
(28,3%). Se in misura totalmente ripetitiva dell’articolo 36 del CCNL si 
pongono pochi CPL, confermando che agli OTI spetta un periodo di fe-
rie annuo pari a 26 giornate lavorative e rimettendo all’articolo 49 del 
CCNL la disciplina del terzo elemento per gli OTD (37) – si tratta in par-
ticolare di quelli delle province di Napoli e Salerno – altri riportano di-
sposizioni ulteriori rispetto al dettato nazionale, ampliandone il contenu-
to e precisandone le modalità di fruizione. 

Così il CPL della provincia di Caserta prevede che le ferie dovranno 
essere godute nell’arco dell’anno, che il periodo di godimento dovrà esse-
                                                 

(37) La cui percentuale soddisfa il trattamento spettante all’operaio a tempo deter-
minato. 
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re definito entro il 28 febbraio di ogni anno e che esse saranno concorda-
te tra le parti, compatibilmente con le esigenze aziendali e tenuto conto 
delle richieste dei lavoratori; il CPL della provincia di Novara prevede il 
diritto di opzione alla maturazione oraria delle ferie (il cui parametro vie-
ne fissato a 169 ore annue), mentre quello della provincia di Udine preci-
sa che i periodi di malattia, infortunio, cassa integrazione, maternità sono 
validi ai fini della maturazione delle ferie; e che l’insorgere di una malattia 
durante il periodo delle ferie comporta l’interruzione delle stesse. Accan-
to ad essi, il CPL di Lodi prevede che ai lavoratori con meno di sedici 
anni spettino 30 giorni di ferie.  

Un caso particolare è costituito dalla disciplina delle ferie riconosciu-
te agli immigrati: molti CPL contemplano il diritto di tali lavoratori cu-
mulare, totalmente o parzialmente, le ferie maturate nell’anno precedente 
con quelle maturate o da maturarsi nell’anno di competenza, al fine del 
ricongiungimento con i familiari nel paese di origine: in tal senso, si ve-
dano, per tutti, i CPL delle province di Sondrio, Napoli, Cosenza, Taran-
to, Brindisi e Trapani. 

 
2.1.6. Festività  
 

Alcuni CPL non mancano di individuare le festività che danno luogo 
alla sospensione dell’attività lavorativa, peraltro disciplinate dettagliata-
mente agli articoli 40 e 41 del CCNL. In effetti, i CPL delle province di 
Salerno, Napoli, Arezzo e Catania si limitano a riprodurre il dettato dei 
suddetti articoli. Altri CPL, tuttavia, contemplano nell’elenco dei giorni 
festivi anche i festeggiamenti dedicati al santo patrono(38), previsione che 
comporta modifiche nella gestione complessiva dell’attività lavorativa 
classica: in tal senso, il CPL della provincia di Livorno prevede che 
quando la festa del santo patrono cade di domenica o in un altro giorno 
festivo infrasettimanale (eccettuati il 25 aprile e il 1° maggio), si considera 
festivo il giorno feriale seguente. Di converso, si registra la presenza di 
CPL che regolano le ricadute derivanti dalla soppressione delle quattro 
festività di San Giuseppe, Ascensione, Corpus Domini, S.S. Pietro e Pao-
lo e dalla loro conversione in attività lavorative: il CPL della provincia di 
Novara, ad esempio, prevede che, come ristoro a tali soppressioni, sarà 
corrisposta all’OTI, oltre alla retribuzione normalmente dovuta, una 
                                                 

(38) Il contratto interprovinciale Milano-Monza Brianza, al contrario, prevede la 
soppressione della festività del santo patrono prevista nel precedente contratto. 
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giornata di paga ordinaria; il CPL della provincia di Lodi, invece, ricono-
sce un periodo di quattro giorni di riposo compensativo pari a 26 ore, 
«da godersi possibilmente nei mesi di gennaio e/o dicembre, e comun-
que entro il 30 giugno dell’anno successivo» (39). 

 
2.1.7. Lavoro notturno, straordinario e festivo  
 

Il 38,8% dei CPL di cui al campione agricolo provinciale contengono 
disposizioni in merito al lavoro notturno, straordinario o festivo (40), 
nonché ai limiti posti al loro uso dalle parti e alla corrispondente maggio-
razione che comportano sulla retribuzione ordinaria. 

Alto il numero dei CPL che chiariscono, conformemente al dettato 
degli articoli 42 e 43 del CCNL, cosa debba intendersi per lavoro straor-
dinario, festivo e notturno: così il CPL della provincia di Bologna – che 
in tale sede, per praticità, si cita a discapito di altri, sostanzialmente iden-
tici (41) – definisce il lavoro straordinario come quello eseguito oltre 
l’orario normale di lavoro previsto dalle norme provinciali sull’orario di 
lavoro; il lavoro festivo, come quello eseguito nelle domeniche e nei 
giorni festivi riconosciuti dallo Stato; il lavoro notturno(42), come quello 
eseguito dalle ore 20 alle ore 6 del mattino successivo (lavoro notturno 
che, nel CPL della provincia di Caserta, con una locuzione alquanto sug-
gestiva, diviene il lavoro eseguito da «un’ora dopo l’Ave Maria all’alba»: 
rivelando quella dimensione “ancestrale”, che solo ad un lavoro ancora 
saldamente ancorato al ciclo delle stagioni e alle usanze locali, com’è 
quello agricolo, può ascriversi).  

A lato di quei CPL che danno esclusivamente esecuzione alla delega 
di cui all’articolo 42 del CCNL, secondo cui «i limiti del lavoro notturno 
al coperto debbono essere stabiliti nei contratti provinciali» (cfr. CPL 

                                                 
(39) In mancanza di tale godimento è previsto che, entro tale data, vengano retribui-

ti nella mensilità di luglio, in ragione di 1/26 per ogni festività ovvero per le rimanenti 
ore residue. 

(40) Ad eccezione del CPL della provincia di Parma, che si occupa solamente del 
lavoro notturno e di quello “domenicale”. 

(41) Nello stesso modo, ad esempio, i CPL delle province di Napoli, di Arezzo, di 
Grosseto, di Livorno. 

(42) Singolare il caso del CPL della provincia di Bolzano che contempla un lavoro 
notturno una tantum, intendendosi con esso il lavoro di assistenza prestato durante la 
nascita dei vitelli, nonché un orario notturno specifico per la raccolta delle fragole, lad-
dove per la detta attività viene considerato tale tra le 21 e le 5 del mattino. 
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L’Aquila), e che distinguono il lavoro notturno a seconda del tipo di 
mansione o di attività produttiva (cfr. CPL Parma), si evidenziano quelli 
in cui le parti fissano le varie percentuali di maggiorazione sul salario 
contrattuale (cfr. CPL Salerno), sulla paga base, su eventuali generi in na-
tura (cfr. CPL Caserta) per il lavoro straordinario, festivo, notturno, 
straordinario festivo e festivo notturno: differenziandole tra operai agri-
coli ed operai florovivaisti (cfr. Chieti, Pescara e Napoli) o, al contrario, 
prevedendo maggiorazioni comuni ai due tipi di operai (43). 

Nei casi in cui, poi, la retribuzione è composta anche dal terzo ele-
mento (dunque nel caso degli OTD) questo viene corrisposto anche per 
le ore straordinarie, festive e notturne, ma nella misura in atto per le ore 
ordinarie (44).  

 
 
2.2. Classificazione 
 
L’83,4% dei CPL analizzati prevede disposizioni relative alla classifi-

cazione degli operai agricoli e florovivaisti (45), dando attuazione alla de-
lega di cui agli articoli 90-91 del CCNL, secondo i criteri e le modalità 
stabilite dall’articolo 31 del CCNL (46). 
                                                 

(43) Si pensi ai CPL delle province di Avellino, Catanzaro, Benevento e Rovigo. 
(44) Cfr. i CPL delle province di Terni, Perugia, Bologna, Ferrara. 
(45) È evidente come, in ciascuna provincia, si possano enucleare una serie di figure 

professionali strettamente connesse al tipo di produzione autoctona o alla tradizione 
agricola del territorio: si pensi alla professione di “malgaro” presente nel CPL della pro-
vincia di Trento, o all’operaio impiegato nell’allevamento bufalino, proprio del territorio 
campano. A tali figure professionali vengono destinate anche disposizioni contrattuali 
particolari: è il caso del CPL della provincia di Roma, che prevede una disposizione 
espressa per gli addetti alle greggi. In alcuni CPL, per giunta, a piè di classificazione, si 
individuano formule d’intenti con cui le parti si impegnano vicendevolmente a rincon-
trarsi per implementare la classificazione vigente: è il caso del CPL della provincia di 
Ravenna, in cui l’impegno si lega all’evoluzione che si prospetta nel settore agricolo del-
la provincia per la coltivazione dei terreni e per la produzione aziendale di agro energie; 
nonché di quello della provincia di Benevento (cfr. “Classificazione del personale”). 

(46) L’art. 31 del CCNL sancisce che gli operai agricoli sono classificati sulla base di 
“aree professionali” per ognuna delle quali il CCNL definisce la relativa declaratoria. 
L’individuazione delle mansioni e dei relativi profili professionali, il loro inquadramento 
all’interno di ciascuna area e l’attribuzione dei relativi parametri sono affidati alla con-
trattazione provinciale per le tipologie aziendali di cui all’art. 1 del presente contratto. 
Gli operai florovivaisti sono anche essi inquadrati in “aree professionali”, comprendenti 
ciascuna diversi profili professionali: per ognuna delle aree, tuttavia, il CCNL definisce 
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Alcuni CPL si preoccupano di classificare esclusivamente gli operai 
agricoli, integrando il dettato sul punto dell’articolo 31 del CCNL, sulla 
base di aree professionali, all’interno delle quali gli operai sono suddivisi 
in livelli. E’ il caso dei CPL delle province di Chieti, Pescara, Caserta, 
Napoli, Ravenna, Bologna, Pordenone, Sondrio, Agrigento, Grosseto, 
Arezzo (47) e Perugia. 

Altri CPL, invece, forniscono una classificazione di entrambi i tipi di 
operai, differenziata a seconda dell’appartenenza al tipo (48): è il caso dei 
CPL delle province di Matera, Cosenza, Catanzaro, Salerno, Latina, Va-
rese, Trapani, Reggio Emilia, Catania, Livorno, Terni e Udine. 

Il CPL della provincia di Pavia, invece, contempla un’unica disposi-
zione in tema di classificazione, relativa agli operai florovivaisti, per il re-
sto facendo salva la classificazione proposta nel precedente CPL. Quello 
di Sassari si segnala per la previsione di una clausola di adeguamento di-
namica dello schema classificatorio dei lavoratori, atta a vincolare le parti 
firmatarie reciprocamente (sulla base della richiesta dell’una o dell’altra) 
ad un aggiornamento delle professionalità o qualifiche di nuovo conio, 
individuate nell’ambito delle attività produttive di singole aziende o a 
gruppi di esse.  

I CPL delle province di Udine, Potenza, Messina, L’Aquila e Napoli, 
in controtendenza rispetto agli altri contratti provinciali, prevedono 
un’unica classificazione, valevole sia per gli operai agricoli che per gli 
operai florovivaisti. Tendenzialmente, il modello di riferimento classifica-
torio comune a tutti e quattro i CPL si delinea secondo lo schema: sud-

                                                 
le caratteristiche generali ed essenziali, nonché, i corrispondenti profili professionali: 
contestualmente delegando alla contrattazione provinciale l’individuazione di eventuali 
ed ulteriori profili professionali rispetto a quelli del CCNL, il loro inquadramento nelle 
aree professionali e l’attribuzione dei parametri per ciascuno dei profili. 

(47) Gli operai agricoli del CPL della provincia di Arezzo sono classificati in due 
macro-aree professionali, e non in tre, come avviene, di norma, per il resto dei CPL di 
cui al campione. 

(48) A titolo esemplificativo, il CPL della provincia di Trapani (prima di passare alla 
classificazione formale) prevede che «in applicazione della nuova classificazione del per-
sonale introdotta dal CCNL 1998, gli operai agricoli sono classificati sulla base di aree 
professionali per ognuna delle quali lo stesso CCNL definisce la relativa declaratoria. 
L’individuazione delle mansioni e dei relativi profili professionali, il loro inquadramento 
all’interno di ciascuna area e l’attribuzione dei relativi parametri sono invece affidati alla 
contrattazione provinciale». Per gli operai florovivaisti, invece, si prevedono “aree pro-
fessionali” (di cui il CCNL definisce le caratteristiche generali ed essenziali), «compren-
denti, ciascuna, diversi profili professionali». 
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divisione dell’area di appartenenza del lavoratore (prima, seconda o ter-
za); declaratoria generale sulle competenze e capacità professionali 
dell’operaio appartenente all’area; individuazione dei livelli di inquadra-
mento degli operai; declaratoria generale sulle competenze professionali 
e tipi di mansioni che l’operaio appartenente a quel livello è in grado di 
svolgere. 

Il CPL di Napoli, parallelamente alla riproduzione dello schema clas-
sificatorio classico, all’articolo 44, sancisce che la classificazione e retri-
buzione per gli operai è determinata, per ciascun profilo professionale, in 
relazione all’età (49). 

Nel novero dei CPL analizzati non mancano, poi, quelli che in ottica 
di semplificazione dei livelli retributivi, prevedono l’abolizione dei para-
metri numerici identificativi delle figure professionali. È il caso del CPL 
di Udine che, dopo aver chiarito che l’inquadramento dei lavoratori av-
viene, come da CCNL, su tre macro aree, individua cinque livelli (specia-
lizzato super, specializzato, qualificato super, qualificato, comune) nomi-
nalmente identici per i vari settori corrispondenti al tipo di attività pro-
duttiva diffusa nel territorio, ma differenziati in base alle diverse qualifi-
che professionali proprie di quel settore (allevamenti suinicoli; settore 
frigo; allevamenti ittici; settore forestale; avicunicoli; settore florovivaisti; 
settore fungaie; settore agrituristico; alpeggio). 

Così come non mancano quei CPL che, parallelamente 
all’indicazione del modello classificatorio (riportato per intero o per se-
zioni) provvedono ad accorpamenti di profili professionali (per tutti, cfr. 
il CPL Avellino), alla loro ridefinizione (cfr. CPL Belluno), ad inserire nel 
sistema classificatorio nuove figure professionali (cfr. CPL Cremona), ad 
abolirne di altre (cfr. CPL Parma, rispetto al profilo professionale del 
“manzolaro”), o semplicemente a chiarire in quale categoria debba classi-
ficarsi una data operazione e a precisare le mansioni riferibili ad un profi-
lo professionale (50). Si tratta dei CPL delle province di Rimini-Forlì, Pia-
cenza, Parma, Modena, Milano-Monza Brianza, Cremona, Brescia, Ber-
gamo, Novara, Cuneo, Viterbo, Pistoia, Venezia, Treviso, Rovigo, Bellu-
no. 

 

                                                 
(49) Oltre i 16 anni: nella misura del 100%; dai 14 ai 16 anni compiuti: nella misura 

del 90%.  
(50) È il caso dei bovai e dei cavallanti previsti dal CPL della provincia di Pordeno-

ne. 
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2.3. Formazione 
 
Permessi per formazione continua e recupero scolastico 
 
Elevato il numero di CPL che dispongono in materia di permessi, pa-

ri al 47,7% del campione agricolo, così denotando la vocazione delle par-
ti sociali al soddisfacimento di alcune esigenze proprie della sfera più in-
tima del lavoratore, nello specifico, e dell’individuo, più in generale. 

Nell’ambito dei permessi contemplati, debbono annoverarsi le tipo-
logie disciplinate di cui agli articoli 37, 38 e 39 del CCNL: per formazio-
ne continua (37), straordinari (38) (51) e per recupero scolastico (39), le 
cui modalità pratiche per il godimento, in quanto compatibili con la par-
ticolare natura del rapporto, vengono demandate alla contrattazione pro-
vinciale (52). 

Il 34,4% dei permessi retribuiti previsti dai CPL coincide con quelli 
«per formazione continua», dove per formazione si intende quella pro-
fessionale, favorita tramite la partecipazione a specifici corsi di addestra-
mento. Anche rispetto a tale tipologia, i CPL caratterizzano diversamente 
la disciplina a seconda che si tratti di OTI ovvero di OTD: esemplificati-
vi sono i casi delle province di L’Aquila e Salerno in cui le parti firmata-
rie, per quanto concerne gli OTI, si rimettono a quanto stabilito dal 
CCNL, mentre per gli OTD stabiliscono le modalità di godimento (53). 
Ipotesi particolari di normativa omologa, invece, sono costituite dai CPL 
delle province di Chieti e Pescara (54). Assai dettagliato è il sistema di 
formazione predisposto dal CPL della provincia di Napoli, che prevede: 
la concessione di un permesso retribuito di 200 ore nell’arco del triennio, 

                                                 
(51) Questa tipologia di permessi è analizzata nel § dedicato al welfare.  
(52) Come sancito dagli artt. 37, comma 5, e 38, comma 4, del CCNL. Per quanto 

concerne i permessi straordinari, invece, sebbene numerosi contratti provinciali dispon-
gano in merito, non si rinviene alcun espresso rimando da parte del contratto nazionale. 

(53) Il numero di OTD che può beneficiarne non potrà essere superiore ad 1 per 
quelle aziende che abbiano occupato nell’anno precedente da 1.350 a 3.000 giornate e al 
10% per quelle che abbiano occupato nell’anno precedente un numero superiore a 
3.000 giornate. 

(54) Che riconoscono agli OTI e agli OTD un ulteriore e identico giorno di per-
messo retribuito per ogni mese di lavoro effettuato presso la stessa azienda, cumulabili 
nel periodo del corso per le giornate già maturate, «compatibilmente con le esigenze 
aziendali». 
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con facoltà di cumulo in un solo anno; la soglia massima di OTI che 
possono beneficiarne; l’estensione, ad ogni effetto, del diritto di godi-
mento dei permessi per la frequenza dei corsi di formazione professiona-
le di interesse agrario anche agli operai a tempo determinato; parametri 
orari di permessi retribuiti diversi a seconda delle ore lavorate 
dall’operaio.  

I permessi per il recupero scolastico rappresentano il 31,2% dei per-
messi totali riconosciuti a OTI e OTD. Se alcuni CPL dimostrano parti-
colare interesse per la formazione e l’istruzione di particolari categorie 
protette contrattualmente (55), altri limitano la fruizione dei permessi re-
tribuiti ad un numero predeterminato di lavoratori, rapportato alla di-
mensione aziendale, o stabiliscono i confini temporali del permesso 
(CPL delle province di Chieti e Pescara); altri ancora prevedono un ob-
bligo di preavviso della volontà di fruirne, in forma scritta (56), nonché un 
corrispondente orario di maturazione del permesso in rapporto all’orario 
di lavoro giornaliero e un numero minimo di ore lavorate ai fini della ma-
turazione del diritto stesso (57).  

 
Formazione e bilateralità 
 
Competenti in materia di formazione professionale e continua sono 

gli organismi bilaterali previsti dall’articolo 10 del CCNL. In particolare, 
il Fondo interprofessionale per la formazione continua (FOR.AGRI), fi-
nanzia piani formativi aziendali, territoriale o settoriali ed è il fondo in-
terprofessionale di riferimento di tutti i datori di lavoro agricoli che ap-
plicano o recepiscono il CCNL. Agriform è invece l’organismo bilaterale 
che svolge attività di ricerca, rilevamento e monitoraggio dei fabbisogni 
formativi ma le cui funzioni, in base a quanto stabilito dal recente rinno-
vo del CCNL, saranno assorbite dall’ente bilaterale agricolo.  

 

                                                 
(55) È il caso del CPL della provincia di Cosenza in riferimento agli OTI immigrati. 
(56) Cfr. il secondo comma dell’art. 17 del CPL della provincia di Latina. 
(57) Cfr. il CPL della provincia di Bari. 



96 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

2.4. Attrezzi ed utensili 
 
In attuazione della delega tacita ed elastica (58) di cui all’articolo 46 del 

CCNL, l’11,9% dei CPL di cui al campione agricolo prevedono disposi-
zioni espresse in tema di attrezzi ed utensili da lavoro.  

Nella maggior parte dei casi i CPL, in verità, si limitano a prevedere 
l’obbligo per il datore di fornirli in dotazione agli operai, cui corrisponde 
l’obbligo per gli stessi di esserne responsabili (59), altri ne contengono una 
disciplina assai dettagliata – inevitabilmente connessa alla necessità di 
normare un aspetto pratico che, per quanto apparentemente ininfluente, 
ove elusa, non è escluso possa avere notevoli ricadute sul piano delle re-
lazioni sindacali, soprattutto nelle piccole realtà produttive. Il CPL della 
provincia di Arezzo, così, prevede che il datore di lavoro consegni 
all’operaio agricolo gli attrezzi necessari al lavoro assegnatogli nonché, 
per ogni anno, una tuta da lavoro ed una seconda per il ricambio. Paralle-
lamente, si impone all’operaio di conservare in buono stato gli attrezzi, 
gli utensili, ed in genere quanto gli è stato affidato dal datore di lavoro. 
Qualora, per consuetudine locale, tuttavia, gli attrezzi di lavoro dovessero 
essere forniti dall’operaio, si prevede che allo stesso venga corrisposto, a 
titolo di contributo per il deterioramento, un congruo compenso per 
ogni giornata di effettivo impiego degli attrezzi medesimi.  

 
 
2.5. Trasferimenti e trasferta 
 
Tre CPL (Napoli, Salerno e Arezzo) prevedono disposizioni specifi-

che in tema di trasferimenti degli operai, per quanto la contrattazione na-
zionale non contempli nessuna delega in merito. Sebbene tutti e tre i 
contratti provinciali non si spingano oltre la riproduzione pedissequa del 
dettato normativo di cui all’articolo 48 del CCNL – dunque, sostanzial-
mente, non incidendo affatto sul riparto di competenze tra livelli – quello 
di Napoli, nell’intestazione dell’articolato destinato a regolare gli stessi, 
annovera, tra gli operai ai quali è applicabile la disciplina, anche gli agri-

                                                 
(58) Il CCNL, in materia di attrezzi ed utensili, chiarisce che questi sono forniti ai 

lavoratori dalle aziende, «salvo diverse consuetudini locali», così implicitamente rimet-
tendo alla contrattazione provinciale scelte che vadano nel senso opposto di quanto 
previsto nazionalmente. 

(59) Per tutti, il CPL della provincia di L’Aquila e quello della provincia di Napoli. 
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coli: finendo per ampliare impropriamente i confini del campo di appli-
cazione soggettivo sanciti dalla contrattazione nazionale, regolante 
l’istituto solo rispetto agli operai florovivaisti. 

Alle organizzazioni provinciali è delegata, ex articolo 55, 2° comma 
del CCNL, la forfettizzazione del rimborso (del viaggio, del vitto e 
dell’alloggio) che deve essere concesso ai lavoratori i quali, comandati a 
prestare servizio fuori dal territorio comunale dove si trova l’azienda, 
siano costretti a consumare i pasti e a pernottare fuori dal luogo abituale 
di lavoro. Sul punto, si rinvengono: 1) CPL che rimandano espressamen-
te all’articolo 55 del CCNL (60); 2) CPL che riproducono il dettato 
dell’articolo 55, fissando l’obbligo di fornire giustificativo al datore (salva 
la previsione, per il pasto, di un’indennità forfettaria nell’impossibilità di 
presentazione (61) a piè di lista) (62); 3) CPL che forfetizzano in euro 
l’entità del rimborso, a prescindere dalla presentazione dei giustificativi 
(63); 4) CPL che distinguono l’entità del rimborso a seconda del tipo di 
lavoratore, agricolo o florovivaistico e per tipo di prestazione (occasiona-
le o abituale) (64); 5) CPL che obbligano il datore ad un preavviso circa la 
necessità di impiegare il lavoratore fuori azienda, salvo l’imprevedibilità 
dell’esigenza (65); 6) CPL che precisano che il tempo impiegato per il 
viaggio viene considerato lavorativo a tutti gli effetti (66). 

 
 
2.6. Vendita di prodotti sulla pianta 
 
Sette CPL (67) si occupano di dare attuazione alla delega di cui 

all’articolo 90 del CCNL, in riferimento alla vendita di prodotti sulla 
pianta (68) (articolo 29 CCNL). Accanto ai CPL che prevedono che 
                                                 

(60) È il caso del CPL della provincia di Bologna. 
(61) «Ove il servizio avvenga fuori dai centri abitati o comunque privi di servizi lo-

gistici per cui si renda impossibile produrre i giustificativi»: così il CPL della provincia di 
Oristano. 

(62) Così i CPL delle province di Perugia, Lodi. 
(63) Cfr. per tutti, il CPL della provincia di Taranto. 
(64) Così il contratto interprovinciale Milano-Monza Brianza. 
(65) Così il CPL della provincia di Novara. 
(66) Così il CPL della provincia di Napoli. 
(67) Sono i CPL delle province di Catania, Trapani, Messina, Arezzo, Salerno, Ca-

serta e Brindisi. 
(68) Attraverso tale contratto il proprietario cede all’acquirente la totalità del pro-

dotto presente sulle piante; l’acquirente, dal canto suo, provvede alla raccolta a sue spe-
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l’azienda che vende i prodotti sulla pianta debba in ogni caso garantire ai 
lavoratori già dipendenti, salvi i casi di forza maggiore, il completamento 
delle giornate lavorative impegnate all’atto di assunzione (cfr. CPL Caser-
ta e Salerno), si pongono quelli che impongono la comunicazione di tale 
operazione all’EBAT (Catania e Messina) o all’Inps (Trapani). 

Gli operai addetti alla raccolta dei prodotti sulla pianta sono conside-
rati lavoratori agricoli agli effetti delle norme di previdenza ed assistenza 
sociale. I CPL delle province di Arezzo e di Trapani, in particolare, pre-
vedono disposizioni riguardanti l’inquadramento professionale dei lavo-
ratori assunti dall’azienda acquirente dei prodotti, nonché la disciplina del 
contratto di raccolta. 

 
 
2.7. Salute, sicurezza, ambiente, igiene 
 
Ventinove CPL, pari al 43,3% del campione agricolo, si occupano di 

regolare la materia della salute e della sicurezza dei e suoi luoghi di lavo-
ro, come da delega ex articoli 90-91 CCNL. Obiettivo principale delle 
parti in tale settore è la riduzione e l’eliminazione dei rischi per la salute, 
al fine di poter garantire la salvaguardia dell’ambiente (come specificato 
dal CPL L’Aquila), passando: per la formazione e l’informazione in ma-
teria, gestita dagli enti bilaterali territoriali; per un sistema di visite medi-
che retribuite (69), garantite ai lavoratori che svolgano attività nocive (70); 
per la stipulazione di convenzioni con le ASL finalizzate all’attuazione 
delle norme di prevenzione e all’implementazione del sistema di infor-
mazione «sui rischi e sui danni del lavoro» (71); per la messa a disposizio-
ne aziendale di locali riservati, muniti di tutte le garanzie igieniche (quali 
mense e spogliatoi) (72); per la costituzione di Commissioni tecniche per 
lo studio dell’ambiente (73); per l’adozione di un libretto sanitario (74). 

                                                 
se e con propri mezzi dello stesso, che diviene di sua proprietà, assumendosi interamen-
te ogni onere, rischio e spesa inerente la raccolta. Il prezzo deve essere corrisposto 
dall’acquirente al venditore al termine della raccolta. 

(69) Il CPL della provincia di Ferrara parla di “medicina preventiva”. 
(70) Cfr., ad esempio, i CPL delle province di Pescara, Chieti e Catanzaro. 
(71) Così il CPL della provincia di L’Aquila. 
(72) Ibidem. 
(73) Cfr. CPL della provincia di Ferrara. 
(74) Cfr. il CPL della provincia di Salerno e della provincia di Catania. 



 CONTRATTAZIONE TERRITORIALE NEL SETTORE AGRICOLO 99 

Ai CPL che impongono alle aziende di garantire la sicurezza nei luo-
ghi di lavoro, in attuazione dell’articolo 64 del CCNL – favorendo la 
formazione e l’informazione e fornendo loro la possibilità di istituire la 
figura del RLST con il compito di monitorare l’applicazione del decreto 
legislativo n. 81/2008 su tutto il territorio provinciale (cfr. CPL Terni) – 
si affiancano: 1) CPL che recepiscono integralmente la disciplina in mate-
ria allegata al CCNL (CPL Catanzaro) o rimandano ad esso (CPL Bolo-
gna) e ai precedenti contratti provinciali (CPL Ferrara); 2) CPL che in cui 
le parti convengono di dare piena attuazione al T.U. n. 81 (CPL Latina e 
Arezzo), a quanto previsto dagli ambiti di intervento dell’Osservatorio 
provinciale e di rincontrarsi in caso di modifiche legislative concernenti 
la salute e la sicurezza nei luoghi di lavoro per facilitarne la corretta ap-
plicazione (CPL Salerno); 3) CPL che vietano di adibire gli operai, con 
continuità ed esclusività, a lavori pesanti e disagiati ed obbligano a rota-
zioni, e che vietano, in ogni caso, di eseguire la prestazione lavorativa in 
ambienti potenzialmente dannosi alla salute (si veda il CPL Ravenna); 4) 
CPL che prevedono la possibilità di far intervenire Centri di medicina 
preventiva ed enti tecnici e sanitari pubblici, a richiesta del delegato 
d’azienda o su segnalazione del sindacato, «in situazione di reale precarie-
tà in ordine alla salute dei lavoratori» (CPL Udine); 5) CPL che obbligano 
le aziende ad informare i lavoratori addetti a lavori nocivi dei principi 
tossici e delle classi di appartenenza del prodotto da usare, nonché sulle 
sue corrette modalità di impiego (CPL Pordenone); 6) CPL che escludo-
no determinate categorie di lavoratori dai lavori nocivi, ad esse consen-
tendo il mutamento di mansione (CPL Pavia); 7) CPL che approntano 
un sistema di riduzioni e di interruzioni di orario lavorativo, differenti a 
seconda che si tratti di operai agricoli ovvero florovivaisti (75). 

 
Lavori pesanti o nocivi 
 
Il 37,3% dei CPL analizzati prevede espresse disposizioni dirette a 

specificare quali tipi di lavorazioni debbano intendersi disagiate ed usu-
ranti, in attuazione dell’articolo 66 del CCNL. 

Accanto a quei CPL che si limitano a rimandare al CCNL (76) o alle 
disposizioni legislative (77), nazionali ed europee (78) (decreto legislativo n.  

                                                 
(75) In tal senso il CPL della provincia di Catania.  
(76) È il caso del CPL della provincia di Napoli in cui, allo scopo di salvaguardare la 

salute degli operai addetti a lavori che presentano “fattori di nocività”, le parti firmatarie 
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81/2008) e ai contratti provinciali (79), se ne rinvengono di altri in cui si 
destina ai lavoratori addetti a lavori pesanti e nocivi una più attenta disci-
plina, in ogni caso riconducile alla diminuzione dell’orario di lavoro per i 
primi e ad un aumento della retribuzione per i secondi (80) (salvo il caso 
del CPL di Salerno, che agli operai addetti ai lavori nocivi concede otto 
permessi giornalieri annui retribuiti dietro esibizione del certificato per 
visite mediche, di cui una preventiva, da tenersi presso il Centro di Medi-
cina Preventiva o altri centri tecnici e sanitari esistenti in provincia).  

Ogni CPL contiene un’elencazione delle mansioni ritenute pesanti e 
nocive (CPL Cosenza), per via dell’uso di mezzi di lavoro (CPL Grosse-
to), per via della rischiosità della lavorazione stessa (CPL Siena) – o per 
l’impatto che essa provoca sul fisico del lavoratore (81) – comune (82) o 
propria di attività agricole specifiche ad una data provincia (83). Alcuni 
CPL precisano infine che le maggiorazioni sulla retribuzioni e le riduzio-
ni d’orario non si applicano allorché nell’azienda si utilizzino attrezzature 
o sistemi tecnologicamente avanzati (84). 

 
Integrazione del trattamento di malattia e infortuni sul posto di lavoro  
 
Quarantuno CPL, pari al 61,2% del campione agricolo, si occupano 

di disciplinare l’integrazione di malattia e infortunio sul lavoro, che il 
CCNL, all’articolo 90, rimette alla contrattazione provinciale ed erogata 
dalle Casse extra legem provinciali (85). Esclusi quei CPL che istituiscono 
una Cassa extra legem con il contratto provinciale (86), quelli che nulla ag-

                                                 
recepiscono integralmente quanto previsto dall’allegato 5 del CCNL Operai agricoli e 
florovivaisti del 1998. 

(77) Taluni CPL con riferimento specifico “ai prodotti velenosi”: così il CPL della 
provincia di Sassari. 

(78) Cfr. il CPL della provincia di Brindisi. 
(79) Cfr. CPL della provincia di Salerno. 
(80) Così, ad esempio, i CPL delle province di Taranto, Brindisi, Grosseto, Caserta, 

Arezzo. 
(81) È il caso dell’abbattimento delle piante nel CPL della provincia di Pescara. 
(82) Come lo spandimento di concimi polverulenti e i trattamenti anticrittogamici 

ed antiparassitari e, più in generale, tutte le attività interessanti l’uso di agenti chimici. 
(83) È quella dei c.d. “calafossi” contemplati dal CPL della provincia di Caserta. 
(84) Così il CPL della provincia di Terni. 
(85) Peraltro rispetto esclusivamente agli operai agricoli. 
(86) Per tutti, si veda il CPL della provincia di Pordenone. 
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giungono al dettato del CCNL in tema (87) se non la misura della contri-
buzione alla Cassa (88), si rinvengono: 1) CPL che enucleano le caratteri-
stiche dell’integrazione salariale in capo agli agricoli OTI e OTD (cfr. 
CPL L’Aquila), attraverso una disciplina più che puntuale (su tutti, il CPL 
Bologna) dei diritti e degli obblighi di versamento incombenti su datori e 
lavoratori (89); 2) CPL che riportano gli obblighi discendenti e le sanzioni 
per il mancato versamento della contribuzione alla Cassa, in quanto con-
siderata parte integrante del trattamento retributivo del lavoratore (90); 3) 
CPL che si occupano esclusivamente di stabilire una nuova contribuzio-
ne per la Cassa gravante su datore e lavoratori, nell’ambito della ridefini-
zione degli assetti della bilateralità provinciale (91); 4) CPL che prevedono 
formule di adeguamento del contributo alla Cassa per datori e lavoratori, 
in relazione al suo andamento, all’andamento prestazionale ed in relazio-
ne alle dinamiche economiche di derivazione contrattuale sia nazionale 
che provinciale (92); 5) CPL che sanciscono, con formula di principio, che 
le prestazioni della Cassa provinciale rappresentano «un diritto contrat-
tuale di ogni lavoratore» in mancanza del quale esso matura il diritto a 
prestazioni equivalenti (93); 6) CPL che legano la misura delle integrazioni 
salariali alla sostenibilità finanziaria della Cassa (94); 7) CPL che prevedo-
no clausole di adeguamento contrattuali alle eventuali evoluzioni norma-
tive in tema di ammortizzatori sociali (95); 8) CPL che prevedono dispo-
sizioni specifiche per determinate tipologie di operai (96); 9) CPL che vin-
colano la contribuzione alla Cassa provinciale altresì alla funzione di assi-
stenza contrattuale ai lavoratori (97).  

 
 

                                                 
(87) Cfr. il CPL della provincia di Salerno. 
(88) Per tutti, in tal senso, si vedano i CPL delle province di Napoli e Pescara. 
(89) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Udine. 
(90) Cfr. il CPL della provincia di Potenza. 
(91) Per tutti, in tal senso, si vedano i CPL delle province di Matera e di Piacenza. 
(92) È il caso del CPL della provincia di Ravenna. 
(93) Cfr. il CPL della provincia di Reggio Emilia. 
(94) Cfr. il CPL della provincia di Frosinone. 
(95) Cfr. il CPL della provincia di Roma. 
(96) È il caso del CPL della provincia di Oristano. 
(97) Per tutti, si veda il CPL della provincia di Catania. 
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3. Flessibilità del rapporto di lavoro 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 In materia di flessibilità in entrata, emerge l’importanza della dif-

ferenziazione tra operai e impiegati agricoli che, più che in altri 
settori, incide sulla disciplina normativa applicabile. 

 
 Soprattutto in materia di contratti a termine e part-time per gli 

operai, le disposizioni normative lavoristiche generalmente appli-
cabili, vengono derogate da regole speciali dotate di un maggior 
grado di flessibilità. 

 
 Numerosi contratti collettivi provinciali riservano apposite dispo-

sizioni a figure di lavoratori tipiche del settore agricolo (lavoratori 
migranti ed immigrati), a lavoratori che si trovano in condizioni 
psicofisiche “anomale” e bisognevoli di una tutela rafforzata (è il 
caso dei lavoratori tossicodipendenti), nonché mirate a regolare i 
confini giuridici dell’ammissione al lavoro agricolo dei minori e 
delle donne che si trovano in determinate condizioni. 

 
 In tema di flessibilità in uscita, la maggior parte degli accordi 

provinciali si limita a integrare e specificare i codici disciplinari 
regolati dai CCNL, oppure a definire il campo di applicazione 
della disciplina sui licenziamenti.  

 
 Rispetto alla totale assenza di regolazione delle conseguenze del 

licenziamento illegittimo nella contrattazione collettiva di ogni li-
vello, si segnala la particolarità del contratto territoriale di Bolza-
no in forza del quale, nel caso di licenziamento privo di giustifi-
cato motivo soggettivo, prevede la reintegra del lavoratore. 
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3.1. Flessibilità in entrata 
 

3.1.1. Mercato del lavoro 
 

Assunzione 
 
Il 41,8% dei CPL di cui al campione regolano espressamente 

l’assunzione della manodopera agricola. L’assunzione (98), nel settore 
agricolo, come sancito in apertura dell’articolo 13 del CCNL 2010, può 
avvenire a tempo indeterminato o a tempo determinato. Al netto della ri-
tuale previsione di cui sopra, tuttavia, la forma di gran lunga prediletta 
dalle imprese agricole resta quella a tempo determinato, dato il carattere 
stagionale delle attività agricole (99); attività che si esplicano a loro volta 
sotto forma di “fasi lavorative” (100) predefinite, dovendosi intendere con 
tale locuzione «il periodo di tempo limitato all’esecuzione delle singole 
operazioni fondamentali in cui si articola il ciclo produttivo annuale delle 
principali colture agrarie della provincia» (101). Non è un caso che presso-
ché la totalità dei CPL che regolano il momento dell’assunzione degli 
operai agricoli e florovivaisti sancisca che l’assunzione a tempo determi-
nato debba avvenire per fasi lavorative(102) e definisca con estrema pun-
tualità in quali fasi lavorative debba considerarsi suddiviso il ciclo produt-
tivo in una data provincia (103).  

                                                 
(98) Regolata dalle norme di legge vigenti e dalle norme contrattuali: come ricordato 

in apertura dell’art. 7 dal CPL della provincia di Napoli.  
(99) Come specifica il CPL della provincia di Napoli, che riproduce pedissequamen-

te il contenuto dell’art. 21 del CCNL 2010. 
(100) Il CPL della provincia di Oristano parla, invece, di «grandi campagne di rac-

colta», precisando che rientrano in esse tutte le fasi di lavoro inerenti la preparazione e 
la raccolta di produzioni stagionali. 

(101) Art. 13, comma 3, del CCNL Operai agricoli e florovivaisti 2010. 
(102) Per tutti il CPL della provincia di Napoli che, peraltro, accanto all’assunzione 

per fase lavorativa conferma due tipi di rapporti a tempo determinato: quello “intermit-
tente” con garanzia occupazionale annua di almeno 101 giornate, e quello “continuati-
vo” con durata superiore a 180 giornate all’atto dell’assunzione nell’ ambito di un unico 
rapporto continuativo. 

(103) Nella provincia di Salerno, ad esempio, si distinguono le seguenti fasi lavorati-
ve: 1) fragola: preparazione terreno, trapianto, montatura serre, copertura, eliminazione 
fiore, pulizia e raccolta. 2) frutta: preparazione terreno, potatura secca, diradamento, 
raccolta e potatura verde; 3) ortaggi estivi e invernali: preparazione terreno, trapianto e 
raccolta; 4) castagne, nocciole, olive: potatura, pulizia e raccolta. 
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Tra i contratti che prevedono la disciplina dell’assunzione a tempo 
determinato, debbono menzionarsi: quelli che si limitano a richiamare 
quanto previsto dall’articolo 13 del CCNL (104) o dalla disciplina del pre-
cedente CPL (105); quelli che dopo aver affermato che «in linea di princi-
pio l’assunzione è effettuata per fase lavorativa», assicurano agli assunti 
per una o più fasi lavorative l’occupazione per tutta la durata della fase, 
per l’orario contrattualmente previsto (eccetto che nelle giornate nelle 
quali l’attività produttiva non è consentita da cause dipendenti da avversi-
tà atmosferiche o altre ragioni non imputabili al datore di lavoro e co-
munque in tutti quei casi nei quali sussistano esigenze di mercato e tecni-
co-agronomiche tali da non consentire l’esaurimento della fase pro-
grammata (106); quelli che, dopo aver precisato che l’assunzione può av-
venire solo o in base alla legge n. 56/1987, all’articolo 11 della legge n. 
83/1970, alla legge n. 608/1996 e successive modifiche, ovvero per fase 
lavorativa, contengono un elenco delle fasi lavorative specifiche per quel-
la provincia; i CPL, infine, che indicano puntualmente le fasi lavorative 
provinciali, in rapporto al tipo di coltura locale (107) e quelli che, al con-
trario – contemplando solo “periodi lavorativi” coincidenti con le quat-
tro stagioni – non precisano le tipologie delle fasi lavorative da riferirsi ad 
essi ma vi fanno rientrare, con formula ampia, tutte le attività agricole 
proprie di un dato periodo dell’anno (108).  

 
Contratto individuale 
 
Il 13,4% dei CPL provinciali riporta espresse disposizioni contrattuali 

in tema di contratto individuale. Alcuni, tra di essi, prevedono che il con-
tratto individuale (da far valere a tutti gli effetti di legge) debba essere re-
datto, firmato e scambiato solo tra il datore di lavoro e l’operaio a tempo 
indeterminato (109), all’atto dell’assunzione o del passaggio a tempo inde-
terminato. Altri, invece, estendono l’obbligo di redazione, firma e scam-

                                                 
(104) È il caso del CPL della provincia di Potenza. 
(105) Cfr. il CPL della provincia di Taranto. 
(106) Cfr. CPL della provincia di Pescara e Matera. 
(107) Tra i tanti, si vedano i CPL delle province di Latina, Chieti, Pescara, Arezzo, 

Messina. 
(108) È il caso specifico del CPL della provincia di Bolzano, secondo cui ciascuna 

fase lavorativa risulterà composta dalle attività lavorative che rientrano nella corrispon-
dente stagione dell’anno.  

(109) Cfr. art. 8 CPL delle province di Salerno, Napoli e Catania. 
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bio del contratto individuale anche all’operaio assunto a tempo determi-
nato (110). Tutti i contratti che normano l’istituto precisano che nel con-
tratto individuale dovranno essere indicati la data di inizio del rapporto, il 
profilo professionale, le mansioni, il periodo di prova ed il trattamento 
economico stabilito dal CCNL e dal CPL. 

 
Periodo di prova  
 
Il 13,4% dei CPL disciplina espressamente la possibilità che l’operaio 

possa essere inserito definitivamente nell’azienda al superamento di un 
periodo di prova (111). L’operaio assunto con rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato è soggetto ad un periodo di prova, del quale tutti i contrat-
ti fissano il limite cronologico massimo (112), oltre il quale la sottoposi-
zione al giudizio dell’imprenditore diviene potenzialmente passibile di 
contestazione.  

In alcuni contratti che prevedono l’istituto (113) (CPL Napoli, Caserta 
e Salerno, pedissequamente riproduttivi dell’articolo 15 del CCNL) si 
specifica che nel periodo di prova è reciproca la facoltà di risolvere il 
contratto in qualsiasi momento e senza preavviso, con diritto dell’operaio 
a percepire la retribuzione per il periodo di lavoro prestato. Superato il 
periodo di prova, l’assunzione diventa definitiva alle condizioni previste 
dalla contrattazione collettiva e dal contratto individuale. 

Si segnala, infine, la presenza di contratti (com’è quello di Latina, 
all’articolo 7) che dispensano i lavoratori stagionali riassunti nella stessa 
azienda e per lo svolgimento delle stesse mansioni da un ulteriore sotto-
posizione al periodo di prova, a seguito della riassunzione. 
                                                 

(110) È il caso dei CPL delle province di Arezzo e Livorno. 
(111) Cfr. il CPL della provincia di Catania, secondo cui superato il periodo di pro-

va, l’assunzione diviene definitiva alle condizioni previste dalla contrattazione collettiva 
e dal contratto individuale. 

(112) Il CPL della provincia di Salerno e quello della provincia di Napoli (art. 9) 
prevedono che la prova, per gli operai a tempo indeterminato, non possa essere supe-
riora ai 26 giorni lavorativi per gli operai classificati nell’area 1 e 2 e ai 14 giorni lavora-
tivi per gli operai classificati nell’area 3. Per gli operai a tempo determinato, invece, con 
contratto a termine superiore a trenta giorni, il periodo di prova non può superare i due 
giorni lavorativi. Il CPL della provincia di Cuneo, invece, per gli operai assunti con rap-
porto a tempo determinato superiore a 100 giorni, prevede un periodo di prova massi-
mo pari a 7 giorni di lavoro effettivo. 

(113) Sono i CPL delle province di Bolzano, Caserta, Napoli, Salerno, Catania, Lati-
na, Arezzo, Livorno, Cuneo. 
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Riassunzione 
 
L’istituto contrattuale della riassunzione (114) è previsto in 26 contratti 

provinciali tra i 67 oggetto di comparazione, pari al 38,8% del campione. 
La riassunzione presso la medesima azienda, di cui all’articolo 20 del 
CCNL 2010, viene regolata dalle organizzazioni firmatarie in quanto ri-
tenuta necessaria al fine di perseguire l’obiettivo di tendere alla stabilizza-
zione del rapporto, alla massima occupazione (115), o al fine di favorire 
l’individuazione preventiva del fabbisogno occupazionale (116), per ciò 
stesso considerata come diritto, le cui modalità di esercizio sono discipli-
nate in sede di rinnovo o semplicemente rimandando al dettato della 
precedente contrattazione provinciale (117). 

Il diritto alla riassunzione (118) (e quindi il diritto di precedenza sugli 
altri operai agricoli) spetta agli operai che siano stati assunti a tempo de-
terminato (119), nell’ambito delle attività agricole a carattere stagionale 
(comprese le fasi lavorative provinciali) (120), per l’esecuzione delle stesse 
lavorazioni (121), per un tempo minimo di attività lavorativa prestata (122). 

Nella maggioranza dei contratti provinciali che prevedono l’istituto, 
si subordina il godimento del diritto ad una dichiarazione espressa di vo-
ler usufruire del diritto (come nel CPL di Latina), in mancanza della qua-
le si decade dalla possibilità di fruirne (123), effettuata dal lavoratore entro 
un certo termine dalla cessazione del rapporto di lavoro e da trasmettere 
all’azienda (per mezzo fax, raccomandata a/r, e-mail o brevi manu) – e del-
la quale alcune aziende forniscono apposito modello formale (124). 

                                                 
(114) La cui disciplina è delegata ai contratti provinciali dall’art. 20, comma 2, del 

CCNL: «I contratti provinciali definiscono le modalità di esercizio di tale diritto». 
(115) Come recita il CPL della provincia di Taranto. 
(116) CPL della provincia di Rovigo. 
(117) Vedi la formula espressa dal CPL della provincia di Salerno. 
(118) Alcuni CPL precisano: «con la stessa qualifica». È il caso del CPL della provin-

cia di Udine. 
(119) Cfr. CPL della provincia di Terni (art. 20). 
(120) Cfr. CPL della provincia di Pescara. 
(121) Tra tutti, il CPL della provincia di Terni, all’art. 20, comma 1. 
(122) Cfr. ad esempio il CPL della provincia di Pescara, che richiede un minimo di 

giornate lavorative prestate nel precedente rapporto pari a 51. 
(123) Cfr. CPL della provincia di Bari. 
(124) CPL della provincia di Rovigo. 
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In alcuni casi, poi, si esclude l’esistenza del diritto in capo ai lavorato-
ri nei confronti dei quali siano stati intrapresi provvedimenti disciplinari 
nei precedenti rapporti di lavoro (125).  

 
Convenzioni 
 
Al fianco delle convenzioni per il trasporto dei lavoratori stipulate 

con gli enti pubblici territoriali (126) (sebbene gli articoli 90-91 del CCNL 
non contemplino nominalmente la materia), si pongono quei CPL che 
contemplano lo strumento delle “convenzioni” (127), finalizzato a favorire 
i programmi di riassunzione degli OTD, predisposti dalle aziende in con-
comitanza con le campagne stagionali di raccolta, ai fini dello svolgimen-
to delle medesime mansioni. 

L’articolo 28 del CCNL prevede che tali piani di assunzione vengano 
esaminati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavo-
ro territorialmente competenti e presentati, con il loro parere favorevole, 
ai competenti centri per l’impiego, ai fini della loro stipula. Il CPL di 
Udine, ad esempio, muovendosi nell’ambito delle competenze assegnate 
alle organizzazioni collettive territoriali in tema di convenzioni, prevede 
incontri regionali tra le parti finalizzati a predisporre criteri di valutazione 
dei programmi di assunzione di lavoratori a tempo determinato, ai sensi 
dell’articolo 17 della legge 28 febbraio 1987, n. 56, funzionalmente alla 
manifestazione del parere di conformità previsto dall’articolo 28 del 
CCNL. 

Altri CPL, al contrario – esclusi quelli che si limitano ad agevolare lo 
strumento, esprimendo la volontà contrattuale di valorizzare l’istituto 
della convenzione, convenendo sulle potenzialità di tali pattuizioni rispet-
to al consolidamento e l’estensione dell’occupazione agricola, e infine 
impegnandosi a incontrarsi per il loro esame e le valutazioni sulla loro ef-

                                                 
(125) È il caso del CPL della provincia di Livorno. 
(126) È il caso dell’art. 13 del CPL della provincia di Potenza, secondo cui «le azien-

de, per poter beneficiare del concorso per il finanziamento per il trasporto dei lavorato-
ri agricoli, in base a quanto previsto dalla legge 608/96 e dalla delibera del CRI di Basi-
licata del 05.06.97 n. 34, potranno attivare su tutto il territorio provinciale convenzioni 
con la Regione Basilicata per programmare flussi rilevanti di manodopera stagionale 
agricola». 

(127) Non rilevando ai fini dell’analisi quei CPL che riproducono pedissequamente 
l’art. 28 del CCNL, ossia: Catania, Arezzo, Napoli, Salerno. 
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ficacia prima della scadenza (128) – si spingono a normare puntualmente 
l’istituto, dando un contenuto specifico agli ambiti di competenza riser-
vati dalla contrattazione nazionale a quella provinciale sul tema. 

I CPL di Ferrara e di Bologna sono esemplificativi di tale tendenza. Il 
CPL di Ferrara, nello specifico, prevede che: 1) le convenzioni possano 
avere valenza pluriennale aziendale, interaziendale, intersettoriale, di rete 
e di filiera; 2) oltre ad individuare il personale in possesso dei profili pro-
fessionali richiesti, possano essere integrate da programmi formativi, con 
particolare riguardo all’occupazione giovanile, femminile e straniera; 3) le 
parti son obbligate a far sì che i tempi di assunzione, i calendari di lavoro, 
l’utilizzo della manodopera ed i requisiti professionali dei lavoratori, sia-
no corrispondenti all’elaborazione ed attività presenti all’interno delle 
singole realtà produttive.  

Quello di Bologna, parallelamente – dopo aver individuato nello 
strumento delle convenzioni un mezzo per stabilizzare l’occupazione e 
riconoscere le professionalità dei lavoratori, tale da favorire la competiti-
vità delle aziende agricole – predispone, a livello provinciale, uno stru-
mento contrattuale “avente valenza generale”. Tale strumento contrat-
tuale contempla: 1) la realizzazione di programmi d’assunzione riguar-
danti gli OTD – predisposti per tutte le attività stagionali presenti in 
azienda; 2) calendari di lavoro annuali, stagionali, mensili o settimanali 
che indichino i tempi di assunzione e di utilizzo della manodopera in 
rapporto alle caratteristiche produttive aziendali; 3) le dinamiche organiz-
zative in tema di orario di lavoro, forme di flessibilità, assetto categoriale 
e retribuzione; 4) le norme per il governo delle crisi produttive aziendali. 

 
Mobilità territoriale della manodopera 
 
In relazione al tema dello spostamento fisico dei lavoratori nel terri-

torio di più province in concomitanza con le campagne di raccolta agri-
cola, si pongono quelle disposizioni dei CPL (in applicazione dell’articolo 
24 del CCNL (129), con cui le parti definiscono obblighi reciproci di in-
formazione e consultazione) (130) al fine di regolare il fenomeno migrato-

                                                 
(128) Come sancito dal CPL della provincia di Ravenna, all’art. 9. 
(129) Di cui i CPL non fanno che riprodurre il testo. 
(130) Almeno due mesi prima delle campagne: così i CPL delle province di Napoli e 

Salerno. 
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rio (131), soprattutto extracomunitario: così da mettere al riparo il settore 
dall’intermediazione privata della manodopera e per eliminare ogni tipo 
di trasporto abusivo dei lavoratori. 

In tal senso, i CPL di Arezzo, Napoli, Salerno e Catania prevedono 
un sistema di collaborazione (132) basato su incontri tra parti sociali e con 
le strutture pubbliche di collocamento in cui, da un lato, le aziende sono 
obbligate ad indicare a quest’ultime il presumibile fabbisogno quantitati-
vo e qualitativo di manodopera con valore previsionale e non vincolante 
mentre, dall’altro, i lavoratori agricoli sono obbligati all’iscrizione alle liste 
di collocamento. Nel corso dei suddetti incontri, alle parti è dato di esa-
minare gli eventuali programmi di assunzione stagionali o annuali, pre-
sentati dalle aziende alle strutture di collocamento, per la stipula delle 
convenzioni previste dalla legge n. 56/1987 (133). 

È evidente il legame tra tali soluzioni approntate dal CCNL, 
all’articolo 24 (e trasposto da alcuni CPL nel proprio articolato) e la vo-
lontà di arginare nel settore agricolo il fenomeno del c.d. “caporalato”. Si 
rileva, tuttavia, la scarsità di CPL che affrontano dettagliatamente ed or-
ganicamente il fenomeno: laddove si riscontrano riferimenti ad esso, in 
effetti, questi finiscono per coincidere con frammentari e sporadici ri-
chiami in premessa dei CPL, finalizzati a “fotografare” l’esistenza del fe-
nomeno , o con il recepimento formale della “legge sul caporalato” (leg-
ge n. 148/2011). 

 
3.1.2. Categorie di lavoratori 
 

L’8,9% dei contratti di cui al campione prevedono una disposizione 
espressa del CPL con cui si specificano le due categorie di operai agricoli 
o florovivaisti, ossia quelle di operai a tempo determinato (OTD) ed in-
determinato (OTI), la natura di alcuni diritti che essi competono a se-
conda della categoria di riferimento, nonché le norme generali che loro 
debbono applicarsi (ad es. diritto alla trasformazione del rapporto da 
tempo determinato ad indeterminato per gli OTD; diritto al manteni-
mento, per tutta la durata del rapporto, del trattamento già acquisito in 
                                                 

(131) Da indicare alle sezioni o ai bacini di collocamento territorialmente competen-
ti. 

(132) La cui disciplina e modalità di attuazione viene demandata all’Ebat, da alcuni 
CPL (ad es. da quello di Catania). 

(133) Vedi ad es., l’art. 30 del CPL della provincia di Arezzo, ovvero l’art. 8 del CPL 
della provincia di Udine.  
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base alla contrattazione collettiva nazionale ed alla contrattazione pro-
vinciale per gli OTI). 

Numerosi contratti collettivi provinciali riservano poi apposite dispo-
sizioni a figure di lavoratori tipiche del settore agricolo (lavoratori mi-
granti ed immigrati), a lavoratori che si trovano in condizioni psicofisiche 
“anomale” e bisognevoli di una tutela rafforzata (è il caso dei lavoratori 
tossicodipendenti), nonché mirate a regolare i confini giuridici 
dell’ammissione al lavoro agricolo dei minori e delle donne che si trova-
no in determinate condizioni. 

 
Lavoratori migranti 
 
In particolare, i CPL che prevedono una disciplina espressa dei lavo-

ratori migranti (134) rappresentano il 42,2% del campione complessivo. 
Come specificato dal CPL della provincia di Napoli, con formula defini-
toria ripetitiva di quella di cui all’articolo 25 CCNL, si considerano mi-
granti «i gruppi di lavoratori provenienti da altra Provincia o Regione per 
lavori stagionali» e «i gruppi di lavoratori, pur non provenienti da altra 
provincia e regione, la cui distanza tra il comune di residenza e quello 
della prestazione lavorativa sia superiore a 40 Km».  

Alcuni CPL assegnano alla manodopera migrante carattere “sussidia-
rio”, nella misura in cui specificano che si deve preventivamente tenere 
presente «l’esigenza di dare precedenza nell’assunzione alla manodopera 
locale» (135) o che ad essa si può procedere solo qualora «non esista ma-
nodopera disponibile della qualifica richiesta nell’ambito della provincia» 
(136).  

In un’ottica di difesa dal fenomeno di dumping sociale, stanno quelle 
clausole contrattuali con cui si specifica che a tali lavoratori deve essere 
assicurato il rispetto dei contratti del luogo ove si effettua la prestazione, 
ossia di quelli della provincia di destinazione (137) (oltreché del contratto 
collettivo nazionale)(138). 

La tutela economica del lavoratore migrante (che, come da delega ex 
articolo 25 CCNL spetta ai contratti provinciali) passa poi per il ricono-
                                                 

(134) Nel CPL di Matera definito «fenomeno consistente», interessante l’area della 
provincia di Potenza e delle regioni di Puglia e Calabria. 

(135) CPL della provincia di Pescara. 
(136) CPL della provincia di Latina. 
(137) Ex multis, CPL della provincia di Pescara, di Taranto, di Livorno. 
(138) Per tutti, vedi il CPL della provincia di Messina. 
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scimento (139), da parte dell’azienda, di rimborsi spese di trasporto per gli 
spostamenti effettuati sia con mezzi pubblici (cfr. CPL Messina), sia con 
mezzi propri (CPL Potenza) – ove l’azienda non sia in grado di assicura-
re mezzi aziendali di locomozione al lavoratore (CPL Trapani); nonché 
per il riconoscimento del diritto al vitto (mensa) e all’alloggio (140). 

 
Lavoratori immigrati 
 
In considerazione del numero sempre più elevato della manodopera 

extracomunitaria adoperata nel settore agricolo, numerosi contratti col-
lettivi provinciali (141) si preoccupano di assicurare tutele rafforzate (142) 
agli immigrati, in vista della riduzione delle potenziali forme giuridiche e 
pratiche attraverso le quali può manifestarsi il loro sfruttamento. 

Ciò, tendendo conto che la crescita dei lavoratori migranti, soprattut-
to nel Sud del Paese (143), va di pari passo con il loro utilizzo non solo li-
mitato alla fase di raccolta dei prodotti, ma anche nelle fasi di prepara-
zione (144). 

Un peso (CPL Ferrara) e una presenza nel mercato del lavoro che 
(per quanto amplifichi i problemi di sicurezza e di corretta esecuzione 
delle attività produttive: cfr. CPL L’Aquila) vuole essere favorita (CPL 
Salerno), nell’ottica di una maggiore integrazione (CPL Potenza, Matera e 
Foggia), attraverso soluzioni concertate con le istituzioni locali e un inse-
rimento nel tessuto socioeconomico della provincia, che passi: per la 
formazione, anche professionale e l’istruzione scolastica; per la facilita-
zione dei problemi relativi al trasporto; per l’impegno alla concessione di 
strutture abitative per tutto il periodo della fase lavorativa(cfr. CPL Tra-
pani145); per il diritto agevolato all’accumulazione delle ferie per il ritorno 
al paese d’origine (cfr. CPL Catania); per la traduzione del testo dei CPL 

                                                 
(139) Il CPL della provincia di Latina lo subordina alla prova dell’impossibilità di 

utilizzazione del mezzo pubblico. 
(140) Cfr. CPL della provincia di Agrigento. 
(141) Il 31, 3% dei CPL di cui al campione. 
(142) Il CPL di Catania parla di «migliore tutela e rispetto delle leggi vigenti». 
(143) Sono i CPL delle regioni del Sud che prevedono il più alto tasso di normazio-

ne del fenomeno: Campania: 2 CPL/5 CPL del campione provinciale; Basilicata: 2/2; 
Calabria: 1/3; Puglia: 4/5; Sicilia: 4/4. 

(144) È quanto afferma il CPL della provincia di Potenza. 
(145) Al fine di garantire il ricongiungimento familiare: così il CPL della provincia di 

Trapani. 



112 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

(cfr. CPL Novara); nonché per misure volte ad agevolare l’incontro tra 
attività lavorativa e culto (146). 

 
Lavoratrici madri e minori: ammissione al lavoro 
 
Anche il lavoro delle lavoratrici madri e dei minori, al pari di quello 

degli immigrati, viene coperto da una tutela “rafforzata”, in considera-
zione dei maggior rischi di discriminazione cui vanno incontro tali figure 
in ambito lavorativo.. In particolare, si rimanda all’applicazione delle 
norme della legge 17 ottobre 1967 n. 977, così come modificata dal de-
creto legislativo 4 agosto 1999 n. 345 e dal decreto legislativo 18 agosto 
2000 n. 262, per quanto riguarda l’ammissione al lavoro dei minori; al 
Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno 
della maternità e della paternità (decreto legislativo 26 marzo 2001 n. 
151), invece, per quanto riguarda l’ammissione al lavoro e per la tutela fi-
sica ed economica delle lavoratrici madri (147).  

In riferimento alla tutela del minore, tuttavia, si distinguono i CPL 
che non ammettono la sua assunzione se questi non abbia concluso il pe-
riodo di istruzione obbligatoria (i CPL di Catania e Arezzo), da quelli che 
subordinano l’assunzione al superamento di un determinato anno d’età 
(CPL di Napoli – 14° anno – e Salerno – 15°). 

Quanto ai diritti riconosciuti alle lavoratrici madri, si esplicano so-
stanzialmente nelle forme del riconoscimento di permessi retribuiti ag-
giuntivi rispetto alla legislazione vigente, fino ad un predeterminato anno 
d’età del bambino e commisurati al numero delle giornate lavorate (CPL 
Potenza), nonché di un’indennità di integrazione di maternità (148). 

 
Lavoratori tossicodipendenti 
 
I CPL di Arezzo (articolo 69), Catania (articolo 60) e Salerno (artico-

lo 62) prevedono disposizioni volte a tutelare la posizione dei lavoratori 
tossicodipendenti. Tali richiami, tuttavia, corrispondono a vere e proprie 

                                                 
(146) Il CPL della provincia di Trapani prevede che per il periodo di Ramadan è fa-

coltà delle aziende utilizzare un nastro orario di lavoro che vada dalle 07.00 del mattino 
alle 15.00 del pomeriggio. 

(147) Così i CPL delle province di Catania, Grosseto, Arezzo, Salerno, Napoli e La-
tina. 

(148) Come previsto dal CPL della provincia di Modena. 
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trasposizioni del testo dell’articolo 69 del CCNL 2010 operai agricoli e 
florovivaisti, dedicato alla tutela di tali lavoratori, al quale si rimanda.  

 
Lavoratori disabili 
 
Caso unico tra i CPL analizzati è rappresentato da quello di Bolzano, 

che dedica un’intera disposizione alle lavoratrici e ai lavoratori disabili. 
Con tale locuzione si identificano «le persone affette da deficit di natura 
fisica o mentale tali da determinare una riduzione della prestazione lavo-
rativa e che vivono all’interno dell’azienda agricola e pertanto ricevono 
vitto, alloggio nonché altri servizi, quali lavatura, rammendatura e assi-
stenza in generale».  

Nell’ambito del sostegno che destinano all’integrazione delle persone 
svantaggiate nel mondo del lavoro, le parti contraenti demandano alla 
Commissione paritetica provinciale di individuare e proporre soluzioni 
miranti a realizzare tale integrazione, anche nell’ambito dell’appren-
distato.  

 
3.1.3. Tipologie contrattuali 
 

Apprendistato professionalizzante 
 
Ventitré CPL su sessantasette, pari al 34,3% del totale, si occupano di 

disciplinare l’apprendistato professionalizzante. Molti CPL, in tema, si 
limitano a richiamare espressamente l’articolo 18 del CCNL, che lo rego-
la e di cui si dispone il recepimento (149), oppure a riprodurre pedisse-
quamente il testo dello stesso (150).  

Tra tutti, spiccano quei contratti collettivi provinciali che danno 
dell’istituto una disciplina puntuale e dettagliata, non meramente ripetiti-
va di quella nazionale. È il caso dell’articolo 8 del CPL della provincia di 
Lodi, dove l’apprendistato professionalizzante diviene oggetto di un ver-
bale integrativo del contratto provinciale, e del contratto di Bolzano, da 
prendersi a modello di best practice in tema. Ad esso, in effetti, le parti fir-
matarie dedicano un intero capitolo del CPL (l’ottavo), così rendendo 
operativa, in maniera completa e dettagliata, la delega che l’articolo 49, 
comma 5, del decreto legislativo n. 276/2003 assegna alle province auto-
                                                 

(149) Cfr. CPL della provincia di Pavia. 
(150) È il caso del CPL di Salerno.  
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nome di Trento e Bolzano, d’intesa con le associazioni dei datori e pre-
statori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano regiona-
le, ai fini della regolamentazione dei profili formativi dell’apprendistato 
professionalizzante. 

 
Part-time 
 
Il 31,3% dei CPL di cui al campione disciplinano il lavoro a tempo 

parziale, come da delega di cui all’articolo 90 del CCNL. Accanto ai CPL 
che riproducono letteralmente l’articolo 17 del CCNL dedicato a tale isti-
tuto (151), per l’intero (cfr. CPL Arezzo) o parzialmente (cfr. CPL Salerno 
e Livorno), si registra la presenza di CPL che si limitano a prevedere una 
formula di richiamo al CCNL stesso, del quale si conferma il contenuto 
(cfr. CPL Chieti e Pescara). Altri CPL, al contrario, provvedono a disci-
plinare l’istituto (152) in rapporto ad alcune tipologie lavorative specifiche, 
derogando ai minimi previsti dall’articolo 17 del CCNL, conformemente 
alla delega contrattuale indirizzata alla contrattazione provinciale: è il ca-
so del CPL di Venezia, in cui si individuano i minimi del part-time per i 
lavori di pulizie negli alloggi delle aziende agrituristiche; del CPL di Po-
tenza in cui, oltre che rispetto alle attività agrituristiche, il lavoro a tempo 
parziale viene regolato in riferimento alle aziende di allevamento e del 
florovivaismo; e del CPL di Udine, nel quale «in deroga a quanto previ-
sto dall’articolo 17 del CCNL», la durata della prestazione individuale 
delle attività riferite ai lavori di pulizie di magazzini, cantine, piazzali, uf-
fici e di altri spazi aziendali, nonché per i lavori nell’attività agrituristica di 
pulizie locali e riordino camere, viene fissata in limiti minori rispetto a 
quelli sanciti dal CCNL (8 ore per le prestazioni settimanali, 24 per quelle 
mensili, 400 per quelle annuali) (153). 

 
Somministrazione 
 
I CPL di Arezzo e Catania sono gli unici a regolare lo strumento del-

la somministrazione di lavoro (al di fuori del sistema di materie delegate 
                                                 

(151) Alla cui lettera, inevitabilmente, si rimanda. 
(152) Si segnala il CPL della provincia di Milano e Monza-Brianza dedicato espres-

samente al part-time post-maternità. 
(153) Il CPL di L’Aquila, invece, deroga ai minimi del CCNL riferendo la deroga 

non ad attività lavorative specifiche, bensì ai lavoratori assunti con uno specifico livello 
(segnatamente il VI). 
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dall’articolo 90-91 del CCNL), limitandosi tuttavia a riprodurre l’articolo 
19 del CCNL, al quale si rimanda per la disamina dell’istituto. 

 
 
3.2. Flessibilità in uscita 
 

3.2.1. Trapasso d’azienda 
 

I CPL delle province di Arezzo, Livorno, Catania, Salerno, Napoli e 
Sondrio regolano il trasferimento d’azienda (in autonomia rispetto al re-
gime di deleghe tra livelli contrattuali). Se i primi cinque non fanno che 
riproporre la formulazione di cui all’articolo 70 del CCNL (154) , il CPL di 
Sondrio obbliga l’impresa subentrante – a parità di termini, modalità e 
prestazioni contrattuali – da una lato a dare priorità all’assunzione dei di-
pendenti con passaggio diretto senza periodo di prova; dall’altro – in ca-
so di modifica dei termini, delle modalità e delle prestazioni contrattuali 
– per le imprese con almeno 7 dipendenti, ad attivarsi presso la sua asso-
ciazione di riferimento affinché quest’ultima, a sua volta, entro quindici 
giorni, convochi un tavolo con le organizzazioni sindacali volto a favori-
re il mantenimento dei livelli occupazionali. 

 
3.2.2. Licenziamenti individuali 
 

Nove CPL disciplinano i licenziamenti individuali degli OTI, supe-
rando il regime delle materie delegate alla contrattazione provinciale dalla 
contrattazione nazionale, di cui agli articoli 90 e 91. Sebbene, nella so-
stanza e nella forma, in molte delle ipotesi, non si tratti d’altro se non di 
trasposizioni letterali delle disposizioni nazionali all’interno degli articola-
ti provinciali , si segnalano i casi: del CPL della provincia di Livorno il 
quale, oltre a determinare un ampliamento del campo d’applicazione del-
le disposizioni sul punto (ricomprendendo oltreché gli OTI anche gli 
OTD), prevede una disciplina specifica per i licenziamenti nelle imprese 
con meno di 6 OTI; del CPL della provincia di Latina, che elenca, “a ti-
tolo esemplificativo” una serie di motivi ulteriori (155) giustificativi del li-

                                                 
(154) Secondo cui il trapasso di azienda non comporta la risoluzione del rapporto di 

lavoro e il lavoratore conserva tutti i suoi diritti per crediti di lavoro nei confronti del 
datore subentrante, quando non sia stato liquidato dal cessante. 

(155) Come la rissa o il passaggio “alle vie di fatto” all’interno dell’azienda. 
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cenziamento rispetto al CCNL («ad integrazione di quanto previsto e 
contenuto nell’articolo 71 del CCNL»); del CPL della provincia di Bolza-
no, che tra i motivi ulteriori di licenziamento per giusta causa rispetto al 
CCNL contempla «episodi gravi e ripetuti di ubriachezza sul lavoro»; del 
CPL della provincia di Caserta, infine, che tra gli ulteriori motivi di licen-
ziamento per giustificato motivo oggettivo riporta «il notevole sviluppo 
della meccanizzazione e quant’altro comporti la riduzione d’impiego del-
la manodopera». 

Si segnala, infine, la particolarità del contratto territoriale per lavora-
tori/lavoratrici agricoli, florovivaisti e guardacaccia della provincia di 
Bolzano in forza del quale, nel caso di licenziamento privo di giustificato 
motivo soggettivo, «si provvederà alla riassunzione del lavoratore/della 
lavoratrice secondo le modalità previste dagli artt. 18 e 35, L. 300/1970 e 
dall’art. 8 L. 604/1966». 

 
3.2.3. Norme disciplinari 
 

L’articolo 75 del CCNL prevede che i contratti provinciali di lavoro 
stabiliscano le infrazioni disciplinari passibili di sanzioni e la misura delle 
stesse. Laddove alcuni CPL rimettono la definizione delle infrazioni ad 
un momento successivo alla redazione del contratto (156) o si limitano a 
preordinare la sua irrogazione e comunicazione alla conclusione di un 
iter procedurale, entro un certo termine dalla stessa (157), altri, «nel rispet-
to del principio di gradualità e proporzionalità delle sanzioni in relazione 
alla gravità della mancanza», determinano una serie di criteri generali che 
fungono da parametro di liceità o meno del comportamento posto in es-
sere dal lavoratori e delle correttezza della sanzione (158), ovvero l’esatta 
                                                 

(156) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Catania, nel quale le parti si 
impegnano soltanto a prevedere le infrazioni disciplinari passibili di sanzioni e la misura 
di queste. 

(157) Cfr. CPL interprovinciale di Milano e Monza-Brianza. 
(158) È quanto previsto dal CPL della provincia di Belluno, che tra i criteri generali 

contempla: 1) l’intenzionalità del comportamento, il grado di negligenza, l’imprudenza o 
l’imperizia dimostrate, tenuto conto anche della prevedibilità dell’evento; 2) la respon-
sabilità connesse alla posizione di lavoro occupata dal dipendente; 3) la sussistenza di 
circostanze aggravanti o attenuanti, con particolare riguardo al comportamento del la-
voratore nei confronti del datore, degli altri dipendenti, nonché dei precedenti discipli-
nari nell’ambito del biennio precedente; 4) la rilevanza del danno o grado di pericolo ar-
recato all’azienda o a terzi e del disservizio determinatosi; 5) il concorso nell’infrazione 
di più lavoratori in accordo tra di loro. 
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articolazione delle infrazioni, coincidente con le tipologie comportamen-
tali che contravvengono al dovere di diligenza e all’obbligo di fedeltà in-
combente sul dipendente nei confronti del datore. In buona sostanza, le 
sanzioni previste dai vari CPL che normano i provvedimenti disciplinari 
(diciannove, pari al 28,3% del campione) oscillano tra il richiamo scritto, 
senza alcuna trattenuta (o rimprovero a verbale) (159), la multa (160) (o trat-
tenuta) fino a due ore del salario, la multa fino a una (mezza161, due e fino 
a cinque) (162) giornata(e) di salario e la sospensione (163), a seconda del ti-
po di comportamento posto in essere dal lavoratore (164). 

Nei casi in cui dovessero sorgere controversie in merito 
all’applicazione o meno delle sanzioni, tutti i CPL che ne facciano even-
tualità precisano che dovrà essere previamente espletato il tentativo di 
conciliazione di cui all’articolo 87 del CCNL (165). 

 
 

4. Situazioni di crisi specifiche 
 

Nell’articolato di alcuni CPL si rinvengono disposizioni dirette a di-
sciplinare le fasi di crisi delle imprese, nelle aziende colpite da eventi ca-
lamitosi (o non meglio specificati «situazioni di crisi degli organi prepo-
sti») (166) che compromettano significative quantità del raccolto, e tali da 
pregiudicare il raggiungimento degli obiettivi occupazionali attesi. In tali 
ipotesi le parti firmatarie, per lo più, si impegnano a valutare 
l’opportunità di convenire specifiche condizioni che consentano la rac-
colta del prodotto (entro 3 giorni dall’evento calamitoso) (167), rimettendo 
la conformazione formale delle volontà ad accordi aziendali, interazien-
                                                 

(159) Nella terminologia adoperata dal CPL della provincia di Livorno. 
(160) In ogni caso da versare alla Cassa extra legem dell’EBAT (cfr. CPL Chieti) o alla 

sede provinciale dell’Inps (cfr. CPL Salerno). 
(161) Cfr. il CPL della provincia di Salerno e Caserta. 
(162) Cfr. il CPL della provincia di L’Aquila. 
(163) Cfr. CPL della provincia di Belluno. 
(164) Ad esempio, nei casi in cui, senza giustificato motivo, il lavoratore si assenti o 

abbandoni il lavoro, ne ritardi l’inizio, lo sospenda, ne anticipi la cessazione; nel caso in 
cui per negligenza, il lavoratore arrechi lievi danni all’azienda, al bestiame, agli attrezzi, 
alle macchine; nel caso in cui il lavoratore si presenti al lavoro in stato di ubriachezza 
(cfr. sul punto il CPL della provincia di Arezzo). 

(165) Per tutti, si veda la formula utilizzata dal CPL della provincia di Perugia. 
(166) Cfr. CPL della provincia di Bologna. 
(167) Ibidem. 
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dali o territoriali, ovvero destinando all’attività bilaterale (o, meglio, agli 
Osservatori provinciali) la valutazione «di possibili casistiche inerenti 
eventi calamitosi» e di ogni evento calamitoso verificatosi, allo scopo di 
individuare nel territorio colpito i nominativi dei lavoratori interessati, al 
fine di promuovere le più opportune iniziative (168).  

In altri casi (169), in presenza di situazioni di crisi che possano deter-
minare processi di ristrutturazioni e/o riconversioni aziendali con effetti 
negativi sui livelli occupazionali, alle parti è consentito di adottare, a livel-
lo aziendale, «per un periodo temporale predefinito», strumenti e misure 
specifiche regolanti l’organizzazione del lavoro.  

 
 

5. Appalti 
 

Tredici CPL si occupano di regolare la disciplina degli appalti e 
dell’affidamento a terzi delle fasi di lavorazione (sebbene non rimessa dal 
CCNL alla contrattazione provinciale). Ciononostante – sul presupposto 
che il contratto d’appalto di opere o servizi possa «dissimulare la fornitu-
ra illegittima di mere prestazioni di manodopera» e allo scopo «di contra-
stare la possibile diffusione di un fenomeno pregiudizievole per la con-
correnza tra le imprese agricole, oltre che lesivo degli interessi dei lavora-
tori» (170) – si rilevano CPL: che al tema addirittura riservano la redazione 
di apposito protocollo in calce al contratto (CPL Grosseto); che impon-
gono l’inserimento di clausole specifiche nel contratto di appalto finaliz-
zate a garantire la liceità del sinallagma ed obblighi di comunicazione e 
informazione alle rappresentanze sindacali in azienda e all’Osservatorio 
provinciale (cfr. CPL Arezzo); che si impegnano affinché le aziende agri-
cole ricorrano alle procedure di certificazione presso gli organi abilitati 
per legge, monitorino i contratti di appalto (171) e promuovano la stabiliz-
zazione dei lavoratori a fronte di incentivi e opportunità fornite dal legi-
slatore (172). 

 
 

                                                 
(168) Così il CPL della provincia di Ferrara. 
(169) È il caso del CPL della provincia di Brindisi. 
(170) In tal senso il CPL della provincia di Bologna. 
(171) Così il CPL della provincia di Bologna. 
(172) In questi termini il CPL della provincia di Lodi. 
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6. Welfare contrattuale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Al pari di quanto rilevato nei CCNL e nella contrattazione azien-

dale, le misure di welfare contrattate negli accordi provinciali 
agricoli si sostanziano prevalentemente nella previsione di per-
messi per la conciliazione vita-lavoro.  

 
 Sono presenti alcune previsioni di carattere programmatico in 

materia di agevolazioni per trasporti e asili nido. 
 
 È consuetudine agricola che l’operaio a tempo indeterminato 

fruisca, per sé e per la sua famiglia, di un’abitazione e degli an-
nessi, allorché sia adibito a mansioni per cui è richiesta la presen-
za costante sul luogo di lavoro. 

 
 Alcune misure di welfare sono inoltre erogate tramite il sistema 

della bilateralità territoriale. 
 
 
6.1. Permessi per la conciliazione vita-lavoro 
 
Il 71,8% dei CPL che contemplano permessi dedicano una disciplina 

espressa a quelli straordinari. Essi, concessi in ore – in maniera difforme 
a seconda che si tratti di OTI ovvero di OTD (173) – vengono riconosciu-
ti: in presenza di malattie per le quali sono necessarie cure periodiche 
(personali, del coniuge, del convivente, dei figli o dei parenti sino al terzo 
grado), certificate da strutture pubbliche o private convenzionate con il 
sistema sanitario nazionale (cfr. CPL Messina e Catanzaro); in presenza 
della nascita dei figli (è il c.d. congedo parentale) (174); per ragioni di ac-
                                                 

(173) Esemplificativo di tale differenziazione è il CPL della provincia di Sondrio, 
all’art. 14, alla cui lettura si rimanda, non potendosi in tale sede darne puntualmente 
conto, vista l’ampiezza dei riferimenti normativi. 

(174) Così, ad esempio, i CPL delle province di Ferrara, Caserta, Catanzaro, Matera, 
Bergamo, Agrigento, Pavia (permessi da calcolarsi «in funzione dell’organizzazione 
aziendale») e Venezia (che lega il permesso all’OTD al numero delle giornate lavorate). 
In quello della provincia di Cosenza le parti si impegnano, al fine di assicurare una 
estensione delle tutele sociali a tutti i lavoratori agricoli e florovivaisti, a verificare la 
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cudimento della prole (i cui limiti in alcuni casi sono definiti dettagliata-
mente) (175); di matrimonio (176); in caso di decesso di parenti (177); nei 
confronti di “soggetti deboli”, da valutare caso per caso (lavoratori e fa-
miliari dei lavoratori) (178). 

 
 
6.2. Trasporti e asili nido 
 
Nei CPL delle province di Catania, Arezzo, Napoli e Salerno, in tema 

di trasporti e asili nido, le parti firmatarie convengono di riunirsi in sede 
sindacale per scambiarsi informazioni, esaminare i problemi, al fine di 
prospettare ai livelli istituzionali proposte operative, nulla aggiungendo a 
quanto disposto dall’articolo 26 del CCNL, e al di fuori delle materie 
espressamente delegate dagli articoli 90-91 del CCNL alla contrattazione 
provinciale. 

 
 
6.3. Alloggi e annessi  
 
Dodici CPL (179) riportano un’espressa disciplina della materia degli 

alloggi in favore degli operai a tempo indeterminato, che oscilla tra le 
previsioni di quei CPL che prevedono un indennizzo forfettario (180) per 
gli OTI che per contratto individuale, per consuetudine e comunque di 
fatto beneficino di alloggio o annessi privati, ovvero una propedeuticità 
tra dichiarazione di necessità di presenza costante sul luogo di lavoro nel 
contratto individuale e concessione dell’alloggio – il cui relativo valore 
                                                 
possibilità di riconoscere, attraverso la Cassa extra legem (FIMI), un giorno di permesso 
retribuito per il padre in occasione della nascita del figlio nonché una eventuale integra-
zione della indennità di legge riguardo i permessi retribuiti nei primi 3 anni di vita del 
bambino. 

(175) È il caso del CPL della provincia di Potenza, che stabilisce permessi retribuiti 
fino al terzo anno del bambino, differenti a seconda della durata del rapporto di lavoro. 

(176) Così i CPL delle province di Ferrara, Salerno, Napoli e Caserta.  
(177) Cfr. i CPL della provincia di Ferrara, Salerno, Napoli e Caserta. 
(178) Così il CPL della provincia di Bologna, nel quale le parti valutano la possibilità 

di concedere permessi giornalieri per un periodo massimo di novanta giorni nell’anno 
per gli OTI e ai familiari di soggetti deboli 

(179) L’Aquila, Bolzano, Pordenone, Udine, Catanzaro, Napoli, Latina, Bari, Cata-
nia, Messina, Trapani, Arezzo. 

(180) Che nel CPL della provincia di Messina è pari a 300 euro annui.  
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viene registrato come fringe benefits sulla busta paga (181) – e quei CPL che 
determinano un obbligo di stipulazione di un contratto di comodato tra 
datore e OTI (182) ovvero la conformità della casa a «sani criteri igienici» e 
la presenza di un orto nelle vicinanze (183), al fine di allevarvi e custodirvi 
animali di bassa corte e suini da destinare alla mattazione per uso familia-
re (184); nonché, per ultimo, l’obbligo per il lavoratore di abbandonarla 
«per la sera del giorno in cui il rapporto stesso è risolto», comprese «cose 
anche interposte» (185). 

 
 
6.4. Welfare e bilateralità 
 
Diverse misure di welfare sono offerte dal sistema della bilateralità 

territoriale. Ad esempio, tramite il Fondo integrativo malattia e infortuni 
per i lavoratori agricoli della provincia di Perugia, tutti gli operai agricoli 
e florovivaisti della provincia possono beneficiare di un’indennità giorna-
liera integrativa di quella a loro corrisposta dall’Inps e/o dall’Inail in rela-
zione alle seguenti materie: malattia; infortunio; maternità obbligatoria e 
facoltativa; cassa integrazione salariale ordinaria; cassa integrazione sala-
riale per crisi economica. Vengono inoltre istituite le seguenti indennità: 
assegno agli eredi; borse di studio. Ancora, l’articolo 6 dell’accordo pro-
vinciale di Caserta affida all’ente bilaterale del settore agricolo territoriale 
la competenza sui temi rilevanti per favorire l’integrazione dei lavoratori 
stranieri, quali la formazione, la disponibilità abitativa e i trasporti. 

 
 

7. Politica salariale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 La salvaguardia del potere di acquisto delle retribuzioni, in genere 

affidata unicamente al contratto nazionale, in agricoltura è per un 

                                                 
(181) Così il CPL della provincia di Bolzano. 
(182) Cfr. il CPL della provincia di Udine. 
(183) CPL della provincia di Pordenone. 
(184) CPL della provincia di Latina. 
(185) Sempre CPL della provincia di Pordenone. 
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biennio di validità contrattuale delegata anche alla contrattazione 
territoriale. 

 
 Il CCNL ha durata normativa di quattro anni e stabilisce, oltre 

che i minimi retributivi, anche gli adeguamenti retributivi che 
valgono però solo nei primi due anni di vigenza del Contratto. 
Per il secondo biennio è previsto un adeguamento da parte terri-
toriali (provinciali per gli operai agricoli e regionali per gli impie-
gati agricoli). 

 
 Accanto agli aggiustamenti dei minimi retributivi, la contrattazio-

ne provinciale interviene anche nella regolazione del premio di 
produttività provinciale, della retribuzione a cottimo e delle mag-
giorazioni connesse a specifiche prestazioni lavorative. 

 
 
7.1. Retribuzione ed aumenti salariali 
 
La totalità dei CPL in esame contiene disposizioni in merito alla re-

tribuzione e agli aumenti salariali della retribuzione degli operai che dalla 
contrattazione nazionale sono rimessi a quella provinciale ex articoli 90 e 
91 del CCNL, nelle modalità definite dall’articolo 49 dello stesso (186). 

Sul presupposto che i contratti provinciali non possono definire, per 
i livelli di ciascuna area professionale, salari contrattuali inferiori ai mini-
mi di area fissati nelle tabelle allegate al CCNL (salvo quanto è previsto 
dagli articoli 18 e 31del CCNL), i CPL dedicano apposite disposizioni 

                                                 
(186) Gli elementi che costituiscono la retribuzione degli operai del settore agricolo 

sono: 1) il salario contrattuale, definito dai contratti provinciali secondo i criteri di cui 
all’art. 31 del CCNL e fissato per singole figure o per gruppi di figure lavorative; 2) i ge-
neri in natura o valore corrispettivo per gli operai a tempo indeterminato, quando ven-
gano corrisposti per contratto o consuetudine; 3) il terzo elemento, per gli operai a 
tempo determinato, quale corrispettivo in percentuale degli istituti delle festività nazio-
nali e infrasettimanali, delle ferie, della 13° e della 14° riconosciuti agli operai a tempo 
indeterminato e calcolati su 312 giorni lavorativi (la sua misura, in percentuale, è calco-
lata sul salario contrattuale così come definito dal contratto provinciale). I salari contrat-
tuali definiti dai contratti provinciali possono essere mensili o giornalieri od orari, a se-
conda dei tipi di rapporto. I contratti provinciali fissano, altresì, in relazione alle consue-
tudini locali, le modalità ed il periodo di pagamento dei salari: a giornata, a settimana, a 
quindicina, a mese. 
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agli incrementi salariali individuati dalle parti sul salario contrattuale pro-
vinciale (187).  

Tutti i CPL analizzati individuano un adeguamento (nell’articolato o 
nelle tabelle allegate) (188) al precedente salario minimo provinciale in ci-
fra fissa, attestantesi tra il 5% (189) e il 6% (190) da erogare in un’unica (191), 
due (192) o tre (193) tranches mensili, contestualmente prevedendosi delle 
una tantum (di cifra differente a seconda che si tratti di OTI ovvero di 
OTD e corrisposte in mensilità differenti)(194) proporzionate alla percen-
tuale di lavoro prestato, anche in caso di part-time a tempo indetermina-
to) (195), a copertura di quei lavoratori già attivi al momento della decor-
renza dell’aumento (196). 

Accanto ai CPL che, all’interno dell’articolato relativo alla retribuzio-
ne, definiscono quali siano gli elementi che ne entrano a far parte prima 
di individuare l’entità degli aumenti salariali (sulla falsariga dello schema 
di cui all’articolo 49 del CCNL), si rinvengono CPL che: 1) si limitano a 
prevedere tali aumenti con formula scarna (197) ed essenziale (198), riman-
                                                 

(187) Come nella dicitura del CPL della provincia di Ancona, che a differenza degli 
altri CPL fissa un aumento in euro, anziché in percentuale, calcolato sull’operaio del li-
vello 4, e quindi riparametrato. 

(188) È il caso, ad esempio, dei CPL delle province di Frosinone e Roma. 
(189) Caso a sé è rappresentato dal CPL della provincia di Nuoro, che prevede un 

aumento salariale del 2,8%. 
(190) Del 5% nel CPL della provincia di Pescara, del 5,1% nella provincia di Viter-

bo, del 5,2% in quello di Matera, del 5,3% in quello di Rovigo, Venezia, Vicenza e Tre-
viso; del 5,5% nel CPL della provincia di Catanzaro. 

(191) Cfr. sul punto il CPL della provincia di Treviso. 
(192) Il CPL della provincia di Rimini-Forlì, ad esempio, lo divide in due tranches: 

una dell’80% dal 1° marzo 2013 ed una del 20% dal 1 ottobre 2013; quello della provin-
cia di Potenza in due tranches pari al 3% per la prima (con decorrenza dal 1 gennaio 
2013) e del 2,2% la seconda (con decorrenza dal 1° gennaio 2014). 

(193) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Catanzaro, Pesaro-Urbino, 
Taranto e Viterbo. 

(194) Cfr., per tutti, il CPL delle province di Belluno e di Padova. 
(195) Cfr. il CPL della provincia di Vicenza. 
(196) Per tutti, cfr. il CPL della provincia di Arezzo, Venezia, Caserta e Salerno (in 

cui le parti concordano la corresponsione una tantum – a titolo di vacanza contrattuale – 
di euro 60,00 per i centocinquantunisti e di euro 40,00 per tutti gli altri, purché in servi-
zio alla data del 1° settembre 2012). 

(197) È il caso, ad esempio, dei CPL delle province di Avellino e Lecce, che preve-
dono solo gli aumenti percentuali. 

(198) È il caso delle province, ad esempio, di Matera, Belluno, Treviso e Benevento 
che, oltre a prevedere gli aumenti, fissano anche le entità delle una tantum per gli operai 
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dando alle tabelle allegate (199); 2) dopo la loro previsione, rimettono alle 
tabelle allegate al contratto l’esatta misura degli stessi (200); 3) specificano 
gli elementi che fanno parte della retribuzione, prevedono gli aumenti sa-
lariali e, infine, rimettono alle tabelle allegate al contratto (e differenziate 
a seconda che si tratti di OTI e OTD florovivaisti ovvero OTI e OTD 
agricoli) l’esatta misura del nuovo salario contrattuale (201); 4) prevedono 
disposizioni specifiche alla fornitura di vitto e alloggio da parte del datore 
agli operai a tempo indeterminato (202); all’esclusione dal salario degli 
scatti di anzianità, dei superminimi ad personam e di eventuali premi 
aziendali (203); indennità che si sommano al salario (204), anche specifiche 
per alcune qualifiche (205); 5) contengono clausole di adeguamento pro-
vinciale agli eventuali aumenti salariali definiti dal contratto nazionale 
(206), nonché clausole dichiarative dell’automatico adeguamento econo-
mico e normativo per gli operai il cui rapporto di lavoro a tempo deter-
minato si converte in indeterminato (207).  

 
 
7.2. Premio di produttività 
 
Numerosi CPL dedicano un’apposita sezione, nell’ambito di quella 

disciplinante la retribuzione, al premio di risultato (208), la cui previsione 
contrattuale è rimessa alle organizzazioni provinciali dall’articolo 2 del 

                                                 
non coperti dagli aumenti. 

(199) Cfr. il CPL della provincia di Ragusa. 
(200) È il caso dei CPL delle province di Roma, Frosinone e Bolzano, ad esempio. 
(201) Per tutti, valga lo schema adottato dal CPL della provincia di Cosenza, il quale 

precisa anche l’entità dell’indennità maggiorata da ascriversi all’operaio Capo (10%). 
(202) Vedi, ad esempio, il CPL della provincia di Caserta. 
(203) Cfr. il CPL della provincia di Pordenone. 
(204) È il caso del CPL della provincia di Udine, che prevede un’indennità in caso di 

nascita di puledro o vitello nato vivo o vitale. 
(205) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Piacenza, che prevede un 

aumento delle indennità annua per gli addetti al bestiame da latte. Nella stessa direzione 
anche il CPL di Parma. 

(206) Il CPL della provincia di Arezzo prevede che gli eventuali incrementi delle re-
tribuzioni che venissero definiti dal Contratto Nazionale in sede di rinnovo quadrienna-
le, si applicheranno, contemporaneamente e proporzionalmente, anche a tutti i livelli 
professionali definiti dal contratto provinciale per ciascuna area. 

(207) Si veda, ad esempio, il CPL della provincia di Catania. 
(208) Pari al 47,7% del campione agricolo. 
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CCNL. Sebbene le stesse (209), in molti dei CPL, si limitino a disporre in 
senso atecnico rispetto all’istituto, e più in particolare nelle forme: 1) del-
la verifica e della discussione in merito allo stesso (210), esibendo la neces-
sità di incontrarsi (211) a tal fine preventivando la necessità di convertirlo 
in indennità fissa qualora non si stabilisca un meccanismo di erogazione 
(cfr. CPL Salerno); 2) del recepimento del contenuto dell’articolo 2 del 
CCNL (212), con istituzione dell’elemento di produttività territoriale 
(EPT) ai fini dell’assegnazione del premio di produttività, anche deman-
dando all’ente bilaterale territoriale o ad una Commissione tecnica (213) la 
definizione delle modalità di erogazione, dei parametri e degli importi 
dello stesso (214), nella formula dell’impegno a verbale (215); 3) della presa 
d’atto (216) che nelle aziende ove sussistono le condizioni, favoriranno ac-
cordi aziendali mirati a definire erogazioni strettamente correlate ai risul-
tati conseguiti nella realizzazione di programmi e obiettivi, insieme con-
cordati, ed aventi come finalità incrementi di produttività, di qualità e di 
altri elementi di competitività (217); 4) della delega al livello aziendale 
dell’eventuale istituzione del premio di produttività per obiettivi, tenendo 
conto dei diversi risultati che si raggiungono (218); in molti altri casi, si 
prodigano nel dare una regolamentazione rigorosa e particolareggiata del 
fenomeno.  

Il CPL di Cuneo, ad esempio, riconosce, in via sperimentale per la 
durata dell’accordo, un premio variabile fissato nella misura massima del-
lo 0,3% sul totale mensile tabellare, da erogare a favore dei lavoratori in 
servizio nel mese di dicembre OTI ovvero OTD con almeno 180 giorna-
te di lavoro annuo effettivo, determinato in relazione all’andamento del 
                                                 

(209) Escluse quelle che ritengono difficile individuare obiettivi condivisi per corri-
spondere un salario per obiettivi in agricoltura, per ciò limitandosi ad adeguare econo-
micamente la retribuzione, ricomprendendolo al suo interno: è il caso del Contratto in-
terprovinciale di Como-Lecco. 

(210) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Benevento. 
(211) Così il CPL della provincia di Pesaro-Urbino. 
(212) Cfr. il CPL della provincia di Ferrara. 
(213) Cfr. i CPL delle province di Viterbo, Roma e Frosinone. 
(214) Così il CPL della provincia di L’Aquila. 
(215) Cfr. il CPL della provincia di Pescara 
(216) Presa d’atto che nel CPL della provincia di Bologna avviene rispetto al con-

globamento del salario variabile nel salario tabellare. 
(217) Così i CPL delle province di Potenza e Matera, secondo cui le erogazioni «do-

vranno avere la caratteristica di totale variabilità e non determinabilità a priori».  
(218) Così il CPL della provincia di Cosenza. 
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valore della produzione agricola (219) nel biennio precedente, tenuto con-
to dell’incidenza dei settori produttivi della zootecnia-latte (per il 56%), 
dell’ortofrutta (per il 25%) e della viticoltura (per il 19%) e decurtato 
dall’indice dei prezzi dei prodotti acquistati dagli agricoltori, come sanci-
to annualmente dall’ISTAT. Al CPL di Bergamo le parti, invece, si pre-
murano di allegare un apposito Regolamento per il salario variabile, con 
il quale si istituisce un Premio integrativo provinciale variabile – pari al 
1,20% dei minimi tabellari, riferiti all’ammontare lordo annuale del sala-
rio provinciale in vigore), determinato da una serie di grandezze; la cui 
erogazione – in modalità distinte per OTI e OTD – si lega al raggiungi-
mento di determinati standard qualitativi del settore agricolo nella pro-
vincia e a un certo livello di produttività e competitività delle sue aziende, 
calcolato sulla base di una serie di indicatori (220), e la cui “escursione” è 
rimessa ad un sistema di verifica dei risultati a cura dell’Osservatorio 
provinciale.  

Il CPL della provincia di Lodi, dopo aver lasciato alle tabelle allegate 
allo stesso l’indicazione dei valori annui del premio di produttività per i 
singoli settori merceologici (riferiti al raggiungimento degli obiettivi nella 
percentuale del 100%), prevede, nel caso in cui i risultati a consuntivo 
siano inferiori agli obiettivi indicati, la diminuzione automatica del pre-
mio (221) di una percentuale uguale alla differenza negativa tra obiettivi e 
risultati raggiunti. Per i risultati conseguiti superiori agli obiettivi annuali, 
al contrario, la quota del premio viene aumentata in misura percentuale 
uguale alla differenza positiva tra risultati raggiunti e obiettivi richiesti. Il 
CPL della provincia di Siena, invece, distingue due tipi di erogazioni, 
un’erogazione premiale “disponibilità” e un’erogazione premiale “pre-
senza”: la prima, rimessa al preventivo obbligo di comunicazione della 
volontà di aumentare il registro temporale della prestazione degli operai, 

                                                 
(219) Determinato in base ai prezzi di mercato definiti dai mercuriali CCIAA (came-

ra di commercio industria artigianato e agricoltura). 
(220) 1) Dati risultanti dall’unità provinciale dell’Inps, riguardanti il numero di 

aziende agricole, mediamente iscritte nei 4 trimestri dell’anno solare; 2) dati risultanti 
dall’unità provinciale dell’Inps, riguardanti il numero di operai agricoli a tempo inde-
terminato OTI, mediamente iscritti negli elenchi anagrafici nei 4 trimestri dell’anno so-
lare; 3) dati risultanti dall’unità provinciale dell’Inps, riguardanti il numero di operai 
agricoli a tempo determinato OTD, mediamente iscritti negli elenchi anagrafici nei 4 
trimestri dell’anno solare; 4) dati risultanti dalla provincia, riguardanti la produzione lor-
da vendibile su base annua (fatturato). 

(221) Da erogarsi in due rate. 
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15 giorni prima dell’evento, e all’accettazione scritta del lavoratore (entro 
5 giorni); la seconda, erogata per le ore effettivamente lavorate, con 
esclusione delle ferie, malattie, infortuni, maternità e permessi.  

Sulla stessa linea, il CPL della provincia di Bolzano, nel quale le parti 
istituiscono un “premio di fedeltà” per quei lavoratori/lavoratrici che 
abbiano prestato la loro opera presso lo stesso datore di lavoro per un 
periodo non inferiore a 15 anni, pari a 60 ore salariali (lo stesso premio 
viene corrisposto ai braccianti che abbiano raggiunto 2.400 giornate lavo-
rative nell’arco di almeno 15 anni).  

In ultimo, si rileva che tra i CPL che dispongono in tema di premio 
di risultato, sostanzialmente tutti prevedono disposizioni specifiche sulla 
detassazione della parte di retribuzione ad esso riferibile, contemplando 
tra le voci detassabili (in base a quanto previsto dalla legge n. 220/2010, 
articolo 1, comma 47) la parte retributiva riferita al lavoro straordinario, 
al lavoro festivo, al lavoro in turni, al lavoro notturno, al lavoro ecceden-
te quello previsto dal contratto part-time (222).  

 
 
7.3. Tredicesima, quattordicesima e scatti di anzianità 
 
I CPL delle province di Oristano, Napoli, Salerno, Udine, Catania, 

Arezzo e Livorno contengono disposizioni specifiche in tema di tredice-
sima e quattordicesima mensilità. Non molto vale la pena sottolineare in 
merito, dacché non si tratta d’altro se non di riproduzioni dello schema 
dispositivo e del contenuto delle norme previste dal CCNL agli articoli 
51 e 52, secondo cui agli operai con rapporto di lavoro a tempo indeter-
minato spetta, al termine di ogni anno (cfr. CPL Livorno), la tredicesima 
mensilità (pari alla retribuzione globale mensile ordinaria in vigore nel 
mese di dicembre) e alla data del 30 aprile (223), la quattordicesima (pari 
alla retribuzione globale mensile ordinaria in vigore alla stessa data). La 
frazione di mese superiore ai 15 giorni viene considerata, a questi effetti, 
come mese intero. Per gli operai a tempo determinato la tredicesima e la 
quattordicesima sono comprese nella percentuale relativa al terzo ele-
mento della retribuzione 

                                                 
(222) Per tutti, si veda il CPL della provincia di Potenza e quello della provincia di 

Cuneo. 
(223) Nel CPL della provincia di Udine è fissata al 31 marzo. 
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Nel caso di inizio o di cessazione del rapporto di lavoro durante il 
corso dell’anno, l’operaio ha diritto a tanti dodicesimi dell’ammontare 
della tredicesima e della quattordicesima quanti sono i mesi di servizio 
prestati presso l’azienda. 

Identiche considerazioni possono essere fatte per la previsione degli 
scatti di anzianità, di cui all’articolo 53 del CCNL (224). Si segnala il CPL 
della provincia di Oristano che prevede che per ogni biennio d’anzianità 
di servizio prestato presso la stessa azienda, gli OTI abbiano diritto ad 
uno scatto d’importo pari al 3% del valore del salario lordo alla fine 
dell’anno, da mantenere per tutta la durata del CPL. 

 
 
7.4. Obblighi particolari tra le parti 
 
In attuazione della delega di cui agli articoli 90-91, in tema di obblighi 

particolari tra le parti (articolo 54 CCNL), si rinvengono CPL: 1) che ri-
producono pedissequamente il testo del CCNL (225); 2) che sanciscono le 
modalità di corresponsione della retribuzione (cfr., per tutti, i CPL Saler-
no e Caserta, assai esaustivi sul punto); 3) che determinano l’obbligo per 
il datore, in sede di retribuzione, di rilasciare la documentazione prevista 
per legge (226), con l’obbligo di consegnare la busta paga e la previsione 
della possibilità di un’aspettativa non retribuita agli OTI fino a 30 giorni 
annui (227); 4) che fanno salvi gli accordi previsti a livello aziendale (228); 5) 
che impegnano le parti alla divulgazione delle norme contrattuali vigenti 
(229). 

 
 
7.5. Cottimo 
 
Dodici CPL riportano precise disposizioni in tema di cottimo (230), 

come da delega ex articoli 56 (231) e 90-91 CCNL. Mentre alcuni CPL – 
                                                 

(224) Cfr. i CPL delle province di Catania, Napoli e Salerno. 
(225) CPL della provincia di Arezzo e di Napoli. 
(226) CPL della provincia di Agrigento.  
(227) CPL della provincia di Chieti. 
(228) CPL della provincia di Messina. 
(229) CPL della provincia di L’Aquila. 
(230) Che è, come specificato dal CPL della provincia di Arezzo, quella forma di re-

tribuzione corrisposta «in rapporto alla quantità di lavoro prodotta prescindendo dalla 
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dopo aver dichiarato il diritto del datore di lavoro di stabilire, d’intesa 
con i lavoratori o con le rappresentanze sindacali aziendali o provinciali 
(232) (con intese a livello aziendale) (233) il cottimo e le sue tariffe, e il cor-
rispondente dovere di registrare le giornate rese sotto tale regime (234) – 
assicurano al lavoratore laborioso di normale capacità lavorativa un in-
cremento della normale retribuzione (235) (derivante dalla qualifica di ap-
partenenza del prestatore d’opera) (236), nonché il diritto ad un acconto 
settimanale, se il cottimo si svolge per più di una settimana (237) o di una 
quindicina (238); altri rimettono l’organizzazione del lavoro in tale regime 
ad una previa comunicazione all’ente bilaterale provinciale, all’inizio della 
campagna agraria (239): per di più contemplando clausole di rigetto di tale 
regime nei periodi di grave disoccupazione in coincidenza delle grandi 
campagne di raccolta (con esclusione di alcune tipologie di aziende)(240). 

 
 
7.6. Contributo di assistenza contrattuale 
 
Sedici contratti provinciali dedicano all’istituto dell’assistenza contrat-

tuale un apposito articolo del contratto, inverando la delega alla contrat-
tazione provinciale di cui all’ultimo comma dell’articolo 49 del CCNL. 
Sostanzialmente (241), nelle disposizioni dedicate ad esso, si prevede 
l’obbligo per i datori e per i lavoratori di versare a favore delle rispettive 
organizzazioni provinciali (242) un contributo per ogni giornata di lavoro, 

                                                 
durata della lavorazione e dal tempo impiegato». 

(231) Le organizzazioni provinciali in sede di stipulazione dei contratti provinciali, 
disciplineranno il cottimo sulla scorta delle situazioni riferite ai tipi di azienda di cui 
all’art. 1, Oggetto del contratto. 

(232) Così il CPL della provincia di Oristano. 
(233) Così il CPL delle provincia di Foggia. 
(234) Cfr. CPL della provincia di Pescara. 
(235) Che nel CPL della provincia di Foggia è, ad esempio, del 30%. 
(236) Come precisano i CPL della provincia di Catania e della provincia di Trapani. 
(237) Nella medesima forma e sostanza i CPL delle province di Salerno e Caserta. 
(238) Cfr. CPL della provincia di Grosseto e della provincia di Udine. 
(239) Cfr. CPL della provincia di L’Aquila. 
(240) Casearie, agrituristiche, di servizi e ricerca in agricoltura, come specificato dal 

CPL della provincia di Trapani. 
(241) Ad esclusione di quei CPL, com’è quello di Novara, in cui si rimanda sempli-

cemente a quanto previsto dal CPL in tema di Casse extra legem. 
(242) Passando per l’intermediazione dell’Inps (sulla base di apposita convenzione: 
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le cui modalità sono rimandate ad appositi accordi (cfr. CPL Salerno) 
oppure sancite nell’articolo stesso (cfr. CPL Napoli), «allo scopo di far 
fronte agli oneri derivanti dalle prestazioni di carattere contrattuale» (per 
usare la formula del CPL Matera).  

Numerosi CPL prevedono, per il datore di lavoro che ometta di ver-
sare la contribuzione alla Cassa extra legem/ente bilaterale agricolo territo-
riale, fermo restando quello di corrispondere prestazioni equivalenti, 
l’obbligo ad erogare al medesimo lavoratore una quota aggiuntiva di re-
tribuzione, esclusa dalla base di calcolo del TFR (che nei CPL che lo 
contemplano è pari a 13 euro mensili, equivalenti a euro 0,50 giornalieri, 
come peraltro previsto dal CCNL all’articolo 49, comma 4) (243).  

Altri CPL rammentano, infine, come l’impresa, con l’adesione al si-
stema della bilateralità e ottemperando ai relativi obblighi contributivi, 
«assolve ogni suo obbligo in materia nei confronti dei lavoratori» (244). 

 
 

8. Partecipazione e bilateralità  
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Come per i CCNL e per i contratti aziendali, il tema della parte-

cipazione nella contrattazione provinciale dell’agricoltura è tratta-
to solamente nella dimensione delle relazioni sindacali e della bi-
lateralità.  

 
 Nel settore è abbastanza scontata l’assenza di forme di partecipa-

zione alla governance e finanziaria, in ragione della piccola dimen-
sione delle imprese. 

 
 Sono diffuse inoltre disposizioni relative alla tutela del delegato 

d’azienda e alla gestione delle deleghe sindacali. 
 
 

                                                 
cfr. CPL della provincia di Matera e della provincia di Bolzano) che, dopo aver riscosso 
il contributo per conto delle OO.SS., glielo ristorna al netto delle spese per la riscossio-
ne (e che le stesse fanno confluire nel CAC). 

(243) Cfr. il CPL della provincia di Cosenza e della provincia di L’Aquila. 
(244) Cfr. i CPL delle province di Roma e Frosinone. 



 CONTRATTAZIONE TERRITORIALE NEL SETTORE AGRICOLO 131 

8.1. Il ruolo delle relazioni sindacali 
 
L’11,9% dei contratti provinciali prevede espressi richiami al ruolo 

che le relazioni sindacali e la bilateralità possono svolgere nelle fasi di cri-
si, in funzione propulsiva, tramite azioni continue e condivise, su interes-
si comuni (245). Sul presupposto di un reciproco riconoscimento dei ruoli 
di rappresentanza (246), le parti sociali intravedono nelle relazioni sindacali 
uno strumento da consolidare (247) e rafforzare, per mezzo di interlocu-
zioni sistematiche su temi condivisi (248).  

Le parti sociali, nella maggior parte dei CPL, tenuto conto della ne-
cessità di attivare nuovi e moderni strumenti a supporto del mondo agri-
colo anche nel campo della formazione, della sicurezza, dell’assistenza 
(249) – e consci dello stato di buona salute delle relazioni sindacali nel set-
tore agricolo (250) – convengono di ottimizzare le funzioni di tutti gli or-
ganismi bilaterali costituiti e di implementare gli strumenti già adottati dal 
contratto (251) o da singoli accordi, quali osservatori, enti bilaterali di 
formazione, commissioni per le pari opportunità, comitati per la salute e 
la sicurezza sul lavoro: il tutto, per far fronte alle dinamiche evolutive e al 
mutato contesto sociale ed economico (252). 

 
 
8.2. Gli enti bilaterali agricoli territoriali e le Casse extra legem 
 
L’86,5% dei contratti analizzati (58 su 67) prevedono espresse clau-

sole contrattuali relative agli organismi bilaterali di cui all’articolo 8 del 
CCNL 2010-2013, ossia alle Casse extra legem/enti bilaterali agricoli terri-
toriali (EBAT), costituite dalle Parti a livello territoriale, al fine di corri-
spondere le integrazioni ai trattamenti di malattia ed infortunio sul lavo-
ro, nonché al fine di attendere ad ulteriori funzioni (253), in esecuzione 

                                                 
(245) CPL della provincia di Matera. 
(246) CPL della provincia di Ravenna. 
(247) CPL della provincia di Ferrara. 
(248) CPL della provincia di Matera. 
(249) CPL della provincia di Cosenza.  
(250) CPL della provincia di Taranto. 
(251) Tenendo anche conto delle buone pratiche bilaterali in seno ad altri settori 

produttivi, come recita il CPL della provincia di Taranto. 
(252) Per tutti, valga quanto sancito dall’art. 6 del CPL della provincia di Napoli. 
(253) Di cui all’art. 8 del CCNL. 
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dell’articolo 62 del CCNL. 
Così, accanto a quei contratti provinciali che si limitano ad impegnar-

si ai fini della costituzione ex novo di tali organismi bilaterali, entro una 
certa data (254), e a quelli che (nell’ottica del processo di riorganizzazione 
e razionalizzazione della bilateralità nei termini indicati dal CCNL), si 
impegnano ad incontrarsi ai fini della trasformazione delle Casse extra le-
gem esistenti in ente bilaterale agricolo territoriale (255), o a modificarne lo 
Statuto (256), si rinvengono contratti con cui le parti sociali dichiarano 
l’assorbimento della Cassa extra legem e delle sue funzioni in seno 
all’EBAT, contemporaneamente sopprimendo le disposizioni relative al 
precedente assetto contrattuale in tema di bilateralità (257).  

Non mancano, in effetti, contratti con cui le parti, dopo aver prov-
veduto a dichiarare la costituzione di un nuovo ente bilaterale territoriale 
e, parallelamente, l’assorbimento in seno ad esso degli organismi bilaterali 
preesistenti, già precisano, nell’articolato, le specifiche funzioni e compe-
tenze che dovranno ascriversi al neonato ente (258), ovvero: lo svolgimen-
to delle attività di prevenzione e sicurezza nei luoghi di lavoro; 
l’individuazione di nuove forme di intervento assistenziale a favore dei 
lavoratori; il monitoraggio del mercato del lavoro finalizzato alla promo-
zione dell’incontro tra domanda e offerta di lavoro; la formazione pro-
fessionale continua; attività sociali finalizzate all’inclusione e 
all’inserimento dei lavoratori immigrati; la promozione dello sviluppo 
delle relazioni sindacali e l’applicazione e il sostegno della contrattazione 
collettiva; la creazione e la gestione dei centri di formazione professiona-
le agricola, l’organizzazione e la gestione delle attività e/o servizi di inte-
grazione al reddito individuati dal CPL e in materia di welfare per i lavora-
tori (259) – e, con formula di rito, tutte le altre funzioni che potranno es-
sergli assegnate previo accordo delle parti firmatarie e previa illustrazione 
delle coperture finanziarie delle stesse (così i CPL di Pavia, Arezzo, Lati-
na e Viterbo). 

 
 

                                                 
(254) È il caso, per tutti, dei CPL della provincia di Udine, Brescia e Salerno. 
(255) È quanto previsto dal CPL della provincia di Matera. 
(256) Cfr. il CPL della provincia di Pesaro-Urbino, rispetto alla CISFA. 
(257) Cfr. CPL Caserta e Frosinone. 
(258) Cfr. il CPL della provincia di Viterbo, di cui l’elenco che seguirà è diretta tra-

sposizione. 
(259) Cfr. il CPL della provincia di Roma. 



 CONTRATTAZIONE TERRITORIALE NEL SETTORE AGRICOLO 133 

8.3. Osservatori provinciali 
 
Strumento privilegiato per assicurare il monitoraggio costante del set-

tore agricolo, le tendenze del mercato e la elaborazione di soluzioni con-
divise tra le parti sociali (in opposizione all’arretramento della competiti-
vità delle imprese e delle tutele dei lavoratori agricoli), sono gli Osserva-
tori provinciali sullo stato di salute del settore, di cui all’articolo 9 del 
CCNL 2010, contemplati nel 40,3% dei contratti. Costituiti (alcuni ex no-
vo, in sede di ultimo rinnovo contrattuale) (260) allo scopo di rafforzare 
momenti di conoscenza del settore e per garantire una costante valuta-
zione sull’intero comparto, agli Osservatori provinciali sono demandate 
le funzioni di progettazione di iniziative di analisi, ricerca, di monitorag-
gio e di confronto sui temi di comune interesse, quali: le problematiche 
connesse al mercato del lavoro e all’incontro di domanda e offerta; i fab-
bisogni di formazione professionale; la politica agricola comunitaria e na-
zionale e l’evoluzione della legislazione a sostegno del settore; le tenden-
ze evolutive e strategiche sul piano economico-sociale del settore agrico-
lo e del sistema agro-alimentare; i processi di riorganizzazione dei com-
parti produttivi e dei loro mercati e la valutazione dell’incidenza delle va-
riabili economiche che incidono sulle diverse produzioni; l’analisi del co-
sto del lavoro, delle dinamiche retributive contrattuali ed i loro andamen-
ti; la tutela della salute (anche attraverso attività di formazione e informa-
zione (261), dell’ambiente sul luogo di lavoro e la politica ecologica; le ca-
lamità atmosferiche; le crisi di mercato; l’interpretazione autentica delle 
clausole contrattuali; la risoluzione dei problemi connessi alla mobilità 
locale; la diffusione di una cultura di prevenzione dagli infortuni di lavo-
ro (262). 

 
 
8.4. Tutela del delegato d’azienda 
 
Sebbene il CCNL, agli articoli 78 e 79, regoli in maniera puntuale la 

figura del delegato d’azienda, rimette alla contrattazione provinciale 

                                                 
(260) È il caso dei CPL della provincia di Taranto, Salerno e Bologna, con cui le par-

ti procedono ad un accorpamento, presso un unico nuovo Osservatorio, dei molteplici 
osservatori già in essere sul territorio. 

(261) Cfr. il CPL della provincia di Varese. 
(262) Ibidem. 



134 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

l’eventuale previsione di norme particolari finalizzate ad agevolare 
l’esercizio di tale diritto da parte degli operai agricoli, siano essi a tempo 
indeterminato o determinato (al contrario non delegando affatto alla 
contrattazione provinciale l’integrazione della disciplina per i delegati flo-
rovivaisti, di cui all’articolo 79). Così, mentre alcuni CPL confermano to-
talmente quanto sul punto sancito a livello nazionale, rimandando al 
primo livello (263) oppure recepiscono i contenuti dell’accordo intercon-
federale sulla rappresentanza e sulla contrattazione del 28 giugno 2011 
(264), altri, pur non riproducendo pedissequamente le disposizioni nazio-
nali, se ne discostano solo in minima parte (CPL Napoli e Salerno), ad 
esempio precisando il termine (cinque giorni) entro il quale i nominativi 
dei delegati dovranno essere comunicati alle organizzazioni datoriali pro-
vinciali, ai delegati stessi e alle direzioni aziendali(265), ovvero assicurando 
loro un numero predefinito di permessi(266) o precisando, per il delegato 
OTD, che esso mantiene la nomina anche per le riassunzioni successive 
e per le altre fasi lavorative presso la stessa azienda(267). Atri CPL, invece, 
ampliano il novero delle disposizioni nazionali sul punto (il CPL della 
provincia di Catania, ad esempio, concede ai delegati un locale per la loro 
attività) oppure se ne discostano: il CPL della provincia di Agrigento, ad 
esempio – considerata la parcellizzazione delle aziende – per controllare 
l’esatta applicazione dei contratti di lavoro e delle leggi socio-sanitarie, 
individua nel territorio tre Rappresentanti Sindacali Comunali (R.S.C.) 
nominati dalle OO.SS. in rappresentanza delle aziende che occupino 
meno di cinque operai agricoli. 

 
 
8.5. Quote sindacali per delega 
 
La contrattazione nazionale, all’articolo 86, demanda alla contratta-

zione provinciale la determinazione delle modalità di percepimento e di 
versamento dei contributi sindacali, nonché della loro misura, data la de-
lega scritta (268) concessa dai lavoratori alle rispettive organizzazioni. Tra i 
                                                 

(263) Così i CPL delle province di Chieti, Pescara e Messina. 
(264) È il caso del CPL della provincia di Foggia. 
(265) Cfr. il CPL della provincia di Caserta. 
(266) Che nel CPL della provincia di Udine sono pari a nove ore mensili, cumulabili 

entro un periodo massimo di un quadrimestre. 
(267) Così il CPL della provincia di Bari. 
(268) Da redigersi su apposito modello. 
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contratti provinciali che contemplano apposita disciplina (269) alcuni ne 
riportano una molto dettagliata (270), nella quale si fissano: misura dei di-
ritti dei lavoratori (271) e dei sindacati e degli obblighi dei datori (cfr. CPL 
Napoli e Caserta) e dei lavoratori, ma non della trattenuta sul salario(272); 
misura della trattenuta del salario (273) e termine del versamento (274); mi-
sura della trattenuta e obbligo di versamento nelle modalità temporali 
comunicate dalle OO.SS. (275); diritto delle associazioni sindacali di fissare 
la misura e di modificarla con preavviso (276). Altri CPL, d’altro canto, ri-
portano una disciplina più scarna: limitandosi a confermare il contenuto 
delle disposizioni del precedente CPL (277); rimettendo al contenuto della 
delega l’individuazione delle forme e delle modalità del versamento delle 
quote (278), ovvero precisando che le aziende, a prescindere dal numero di 
occupati, sono tenuti alle trattenute solo ove delegati espressamente dai 
lavoratori (279). 

I CPL delle province di Napoli, Salerno, Caserta e Grosseto, infine, 
prevedono che per gli OTD la ritenuta sarà limitata al periodo di occu-
pazione presso ogni singola azienda, così obbligandoli al rilascio della de-
lega ad ogni periodo presso ciascuna azienda. 

 
 

                                                 
(269) CPL delle province di Salerno, Napoli, Caserta, Agrigento, Catania, Trapani, 

Messina, Foggia, Bari, Brindisi, Grosseto, Arezzo, Livorno, Bologna, Livorno, Terni, 
Perugia. 

(270) È il caso dei CPL delle province di Napoli, Salerno, Caserta, Grosseto, Porde-
none e Arezzo (gli ultimi due riportano appositi regolamenti in materia). 

(271) Diritto di sottoscrizione della delega e diritto di revoca della delega (che nel 
CPL della provincia di Grosseto, ove non revocata nei termini e nei modi contrattuali, 
assume validità permanente). 

(272) Obbligo di dichiarazione della revoca al datore effettuata con raccomandata. 
(273) Che è dell’1% in tutti i CPL: vedi, ad esempio, quelli di Perugia, Livorno, Mes-

sina, Catania, Brindisi. 
(274) È il caso del CPL della provincia di Bari, che fissa un termine di versamento 

trimestrale. 
(275) Cfr. CPL della provincia di Messina. 
(276) Come sancito dal CPL della provincia di Pordenone. 
(277) Cfr. CPL della provincia di Brindisi 
(278) Cfr. CPL della provincia di Latina. 
(279) Cfr. CPL della provincia di Foggia. 
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9. Regole e struttura della contrattazione collettiva nel settore 
agricolo 

 
I punti chiave dell’analisi 
 
 Sebbene con l’inquadramento unico introdotto dalla contratta-

zione collettiva negli altri settori dell’economia la distinzione in 
categorie abbia perso gran parte della sua rilevanza, emerge 
l’importanza della differenziazione tra operai e impiegati agricoli, 
coperti da due diversi CCNL.  

 
 Sotto il profilo dell’articolazione degli assetti contrattuali, una pe-

culiarità del settore agricolo è rappresentata dal fatto che il se-
condo livello di contrattazione non si articola a livello aziendale, 
ma a livello territoriale/provinciale (per gli impiegati agricoli è a 
livello regionale).  

 
 Come già accennato, l’altra particolarità sta nelle funzioni che 

svolgono i due livelli di contrattazione: la salvaguardia del potere 
di acquisto delle retribuzioni, in genere affidata unicamente al 
contratto nazionale, per un biennio di validità contrattuale è de-
legata anche alla contrattazione territoriale, insieme alla politica 
degli inquadramenti professionali. 

 
 
9.1. Oggetto del contratto e sfera di applicazione 
 
Il 52,2% dei contratti analizzati definisce espressamente l’oggetto e 

l’ambito di applicazione del contratto provinciale (35 contratti su 67). 
Esclusi i riferimenti ad alcune aziende operanti in settori e attività agrico-
le tipicamente autoctone o innovative(280), i contratti collettivi provinciali 
                                                 

(280) L’art. 1 del CPL di Caserta, ad esempio, nell’ambito della definizione 
dell’oggetto del contratto, contempla «i conduttori di aziende dedite all’allevamento bu-
falino», proprio della realtà casertana. Per il riferimento alle aziende attive nel campo 
della green economy e delle fonti rinnovabili, si veda l’art. 1 del CPL Sassari e Olbia-
Tempio che contempla, tra le imprese destinatarie delle norma collettive provinciali, le 
aziende che «producono agro-energia da fonti rinnovabili», nonché l’art. 1 del CPL di 
Bologna, che contempla, accanto alle aziende della filiera agro-energetica e per la pro-
duzione di biomasse e bioenergie, le aziende di filiera e di rete, in genere, comprese le 
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si applicano e regolano i rapporti di lavoro fra aziende individuali, società 
o aziende associate che svolgono attività agricole, nonché attività affini e 
connesse – comprese le aziende florovivaistiche, le imprese che svolgono 
lavori di creazione, sistemazione e manutenzione del verde pubblico e 
privato, così come previsto dall’articolo 1 del CCNL di categoria per gli 
operai agricoli e florovivaisti – e gli operai agricoli e florovivaisti da esse 
dipendenti.  

In particolare, i CPL si applicano alle imprese considerate agricole ai 
sensi dell’articolo 2135 c.c. e delle altre disposizioni di legge vigenti. A ti-
tolo esemplificativo, tra le più menzionate negli elenchi previsti 
dall’articolato dei contratti (e sostanzialmente identiche alle voci menzio-
nate all’articolo 1 del CCNL) si annoverano: le aziende ortofrutticole; le 
aziende zootecniche e di allevamento di animali di qualsiasi specie; le 
aziende vitivinicole; gli agriturismi, le aziende casearie; le aziende fauni-
stico-venatorie, di gestione forestale; le aziende di servizi, ricerca e svi-
luppo in agricoltura; le aziende di allevamento pesci ed altri organismi 
acquatici; le aziende dedite alle coltivazioni di tabacco e di olivi, le azien-
de funghicole. 

 
 
9.2. Il doppio livello di contrattazione 
 
La contrattazione agricola si articola su due livelli: nazionale e pro-

vinciale. Il CCNL, con durata quadriennale – accanto alle condizioni 
normative ed economiche relative alle diverse prestazioni di lavoro – de-
finisce «il ruolo e le competenze del livello provinciale di contrattazione» 
(281). I contratti provinciali – che dunque rappresentano lo schema giuri-
dico e pratico attraverso cui si esplica la contrattazione territoriale nel 
settore agricolo – si stipulano, nel rispetto dei cicli negoziali, in un tempo 
intermedio nell’arco di vigenza del CCNL, ed hanno anche essi durata 
quadriennale. Essi scadono al termine del primo biennio di vigenza del 
CCNL. 

Alla contrattazione provinciale spetta (282), segnatamente, la defini-

                                                 
aziende farmer market oriented. 

(281) Così recita l’articolo 2 del CCNL per gli operai agricoli e florovivaisti 2010-
2013 (contratto collettivo nazionale da prendersi riferimento ai fini dell’analisi degli isti-
tuti e delle materie contenute nei contratti provinciali oggetto del presente studio).  

(282) Cfr. ancora art. 2 del CCNL 2010-2013. 
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zione dei salari contrattuali, nonché la disciplina delle materie specifica-
tamente rinviate dal CCNL, potendo riguardare solamente istituti e mate-
rie diversi e non ripetitivi di quelli definiti a livello nazionale (283). 

 
 
9.3. Le materie e gli istituti oggetto di delega alla contrattazio-

ne provinciale 
 
L’articolo 90 del CCNL 2010-2013 per gli operai agricoli e florovivai-

sti sancisce l’ambito di applicazione della contrattazione provinciale di ri-
ferimento per gli operai agricoli. Oltre alle funzioni demandate ad essa 
dall’articolo 2 del CCNL, alla contrattazione provinciale agricola è con-
cesso di disciplinare le materie elencate nello stesso articolo 90 e discipli-
nate a livello nazionale, purché «nei limiti e secondo le procedure delle 
specifiche norme di rinvio». Tali materie sono: articolo 5 – Sviluppo eco-
nomico ed occupazionale del territorio e/o situazioni di crisi; articolo 8 – 
Casse extra legem/enti bilaterali agricoli territoriali; articolo 9 – Osservato-
ri; articolo 13 – Assunzione; articolo 17 – Rapporto di lavoro a tempo 
parziale; articolo 18 – Apprendistato professionalizzante; articolo 20 – 
Riassunzione; articolo 24 – Mobilità territoriale della manodopera; artico-
lo 25 – Lavoratori migranti; articolo 29 – Vendita dei prodotti sulla pian-
ta; articolo 31 – Classificazione; articolo 34 – Orario di lavoro; articolo 
35 – Riposo settimanale; articolo 37 – Permessi per formazione continua; 
articolo 39 – Permessi per corsi di recupero scolastico; articolo 42 – La-
voro straordinario, festivo, notturno operai agricoli; articolo 44 – Inter-
ruzioni e recuperi operai agricoli; articolo 47 – Organizzazione del lavo-
ro; articolo 49 – Retribuzione; articolo 54 – Obblighi particolari tra le 
parti; articolo 55 – Rimborso spese; articolo 56 – Cottimo; articolo 62 – 
Integrazione trattamento di malattia e infortuni sul lavoro operai agricoli; 
articolo 66 – Lavori pesanti o nocivi; articolo 67 – Tutela della salute dei 
lavoratori; articolo 75 – Norme disciplinari operai agricoli articolo 78 – 
Delegato d’azienda operai agricoli; articolo 86 – Quote sindacali per de-
lega. 
                                                 

(283) Di rilievo è la disposizione contrattuale del CPL della provincia di Cuneo con 
cui «allo scopo di consentire una maggiore certezza dei diritti e dei doveri spettanti alle 
parti nell’ambito del rapporto di lavoro in agricoltura, le Parti firmatarie […] concorda-
no sulla necessità di predisporre un testo unico che coordini il testo della contrattazione 
nazionale con le previsioni della contrattazione provinciale, così come sviluppatasi nel 
tempo». 
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L’articolo 91 del suindicato CCNL stabilisce, parallelamente, le mate-
rie delegate alla contrattazione provinciale riferibile agli operai florovivai-
sti, demandando al secondo livello di contrattazione la disciplina delle 
seguenti materie: articolo 5 – Sviluppo economico ed occupazionale del 
territorio e/o situazioni di crisi; articolo 8 – Casse extra legem/enti bilate-
rali agricoli territoriali; articolo 18 – Apprendistato professionalizzante; 
articolo 20 – Riassunzione; articolo 24 – Mobilità territoriale della mano-
dopera; articolo 25 – Lavoratori migranti; articolo 29 – Vendita dei pro-
dotti sulla pianta; articolo 31 – Classificazione; articolo 34 – Orario di la-
voro; articolo 37 – Permessi per formazione continua; articolo 39 – Per-
messi per corsi di recupero scolastico; articolo 47 – Organizzazione del 
lavoro; articolo 49 – Retribuzione; articolo 54 – Obblighi particolari tra 
le parti; articolo 55 – Rimborso spese; articolo 56 – Cottimo; articolo 66 
– Lavori pesanti o nocivi; articolo 67 – Tutela della salute dei lavoratori; 
articolo 86 – Quote sindacali per delega (284). 

Accanto a tale novero di materie e istituti, sempre in riferimento alla 
categoria degli operai florovivaisti, alla contrattazione provinciale compe-
te il potere di disciplinare gli eventuali aspetti particolari che non contra-
stino con le norme generali del contratto collettivo nazionale (285), non-
ché un eventuale diverso trattamento economico nel caso in cui il datore 
di lavoro fornisca l’abitazione, il vitto od altri annessi (286). 

 
 
9.4. Le organizzazioni firmatarie dei CPL 
 
I contratti provinciali agricoli esaminati danno conto del reciproco e 

stabile riconoscimento tra le organizzazioni sindacali storicamente ope-
ranti nel settore. Ad eccezione di alcuni casi isolati (287), in effetti, si regi-

                                                 
(284) Cfr. art. 91, comma 1, lett. a, del CCNL Operai agricoli e florovivaisti 2010-

2013. 
(285) Cfr. art. 91, comma 1, lett. b, del CCNL Operai agricoli e florovivaisti 2010-

2013. 
(286) Cfr. art. 91, comma 1, lett. c, del CCNL Operai agricoli e florovivaisti 2010-

2013. 
(287) È il caso del CPL di Bolzano, che meglio di qualunque altro dà conto della 

“reale” territorialità della contrattazione agricola, del suo essere fortemente dipendente 
dalle culture, dalle peculiarità, dagli usi e dai gruppi sociali locali, che in alcuni territori 
periferici si prestano a logiche irriducibili al contesto generale. In effetti, la partecipa-
zione di altri soggetti collettivi al processo di contrattazione agricola, che non siano affi-
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stra un quadro in cui gli unici soggetti collettivi firmatari dei CPL sono le 
tre confederazioni e federazioni maggiormente rappresentative del setto-
re agricolo, nelle forme delle rispettive strutture federative territoriali re-
gionali (288), regional-provinciali (289), provinciali (290), interprovinciali (291) 
o ultraprovinciali (292): per parte datoriale, Confagricoltura, Coldiretti e 
Confederazione Italiana Agricoltori; per parte sindacale, Flai-Cgil, Fai-
Cisl e Uila-Uil. Tra i sessantasette contatti collettivi provinciali a disposi-

                                                 
liati alle tre maggiori confederazioni è “il” dato bolzanino. Così, se da un lato, in tale 
contratto, nell’ambito della compagine sindacale, alle tre sigle maggiormente rappresen-
tative nel settore (nelle denominazioni autoctone delle federazioni: Flai/Gll-Cgil/Agb; 
Fai/Sgb-Cisl e Uila-Uil/Sgk) si affianca il Asgb (Confederazione sindacale autonoma al-
toatesina), dall’altro è nella compagine datoriale che (sempre a fianco di due delle tre 
“storiche” sigle datoriali: Unione agricoltori altoatesini-Südtiroler Bauern-
bund/Confagricoltura e Federazione provinciale Coldiretti) si registra la partecipazione 
di ben tre organizzazioni autoctone: l’Associazione florovivaisti (Südtiroler Gärtnerve-
reinigung) nell’Unione agricoltori; il Gruppo settoriale frutticoltura (Fachgruppe Obst-
bau) e l’Associazione altoatesina cacciatori (Südtiroler Jagdverband). Come il CPL della 
provincia di Bolzano, e sempre nell’ottica della partecipazione di formazioni collettive 
ulteriori a quelle comparativamente più rappresentative, il CPL della provincia di Firen-
ze-Prato vede la partecipazione del Sindacato provinciale dei proprietari conduttori in 
economia di Firenze, del sindacato provinciale degli affittuari conduttori in economia di 
Firenze e del Sindacato provinciale dell’impresa familiare coltivatrice di Firenze. Quello 
di Modena, invece, fa registrare la presenza della Confederazione Produttori Agricoli di 
Modena (COPAGRI), e l’assenza della Coldiretti. Caso unico, per altri motivi, nella 
contrattazione agricola provinciale, è rappresentato dal CPL di Rimini-Forlì nel quale, 
per parte datoriale, si segnala la presenza – accanto a Confagricoltura, Cia e Coldiretti – 
anche di Uimec/Uil (Unione italiana Mezzadri e coltivatori diretti) e di Ugc/Cisl (Unio-
ne generale coltivatori), così emergendo, in seno a Cisl e Uil, uno sdoppiamento della 
rappresentanza (sia dei lavoratori che degli imprenditori) che, ovviamente, trova giusti-
ficazione nella piccola dimensione della coltivazione e della produzione diretta agricola: 
tale, talvolta, da rendere inoperante il principio della contrapposizione contrattuale tra 
rappresentanze di interessi confliggenti.  Nel CPL della provincia di Terni, infine, tra le 
parti firmatarie, accanto a Confagricoltura Terni compare anche Confagricoltura Orvie-
to. 

(288) È il caso delle rappresentanze di Fai e Uila nel CPL di Perugia, entrambi re-
gionali.  

(289) È il caso della Flai-Cgil Roma e Lazio nel CPL Roma. 
(290) Cfr. le parti firmatarie, ad esempio, del CPL di Pesaro-Urbino. 
(291) Si veda il CPL Novara e Verbano-Cusio-Ossola, dove per Confagricoltura, Cia 

e Coldiretti sottoscrivono il contratto le federazioni interprovinciali di Novara e VCO. 
(292) Si pensi alla composizione federale “atipica” con cui la Cia, quale “Cia Alta 

Lombardia”, partecipa alla sottoscrizione del CPL Como-Lecco. 
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zione, sessanta di essi sono stati siglati dalle sole confederazioni datoriali 
e dalle federazioni sindacali suindicate (98,3%). 

 
 
9.5. Condizioni di miglior favore  
 
Ventiquattro CPL, a chiusura del testo contrattuale, prevedono un 

espressa disposizione con cui le parti regolano i rapporti con i precedenti 
accordi provinciali, con il CCNL, con la legge e con le eventuali condi-
zioni di miglior favore per gli operai da essi discendenti. A latere dei CPL 
che contemplano una formula di conferma delle disposizioni del prece-
dente contratto non espressamente modificate (salvo gli adeguamenti a 
riferimenti normativi e del CCNL)(293)ovvero la validità delle disposizioni 
provinciali per tutto quanto non previsto dalla legge, dal CCNL (294) (al 
quale si rimanda) (295) o dagli Avvisi comuni nazionali e regionali (296), si 
rinvengono CPL in cui le parti: 1) dichiarano genericamente che le nor-
me contenute nel CPL non modificano le condizioni di miglior favore 
già esistenti (297), senza specificare a quale fonte (contrattuale o legale) 
debba farsi riferimento (CPL Cuneo); 2) fanno salve le condizioni di mi-
glior favore provenienti da qualsiasi fonte contrattuale comunque acqui-
sita (298); 3) precisano che le disposizioni provinciali costituiscono inte-
grazione di quelle del CCNL, facendo tutte salve le disposizioni di mi-
glior favore (299); 4) assicurano validità alle norme provinciali precedenti 
(nonché alle leggi vigenti e al CCNL) (300), ove più favorevoli di quelle 
posteriori (301); 5) fanno salve le disposizioni di miglior favore rispetto al 
livello provinciale previste a livello aziendale (302).

                                                 
(293) È il caso, ad esempio, del CPL della provincia di Pistoia. 
(294) Cfr. quanto precisato dal CPL della provincia di Trapani. 
(295) CPL della provincia di Messina. 
(296) Così nel CPL della provincia di Taranto. 
(297) Così il CPL della provincia di Catania. 
(298) È quanto disposto dal CPL della provincia di Bologna. 
(299) È il caso del CPL della provincia di Livorno. 
(300) CPL della provincia di Potenza e di Napoli. 
(301) Cfr., ad esempio, i CPL delle province di Arezzo, Caserta, Benevento e Bari. 
(302) Cfr. i CPL delle province di Pordenone e Cosenza. 
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Descrizione del campione di contratti aziendali e quadro di sintesi 
 

Il campione di riferimento 
 
Come per gli altri livelli contrattuali, la chiave di analisi degli istituti 

dei contratti aziendali sottoscritti nel 2015 è svolta alla luce dell’accordo 
di Cgil, Cisl e Uil per un moderno sistema di relazioni industriali, al fine 
di verificare l’aderenza della prassi contrattuale alle prospettive di riforma 
promosse dalle tre confederazioni sindacali. L’analisi è svolta su un cam-
pione di 315 contratti integrativi aziendali sottoscritti a livello di gruppo, 
azienda, stabilimento o reparto (1), con riferimento a 23 settori 
dell’economia (2). 

 
I punti chiave dell’analisi 
 
 In linea con quanto emerso nel triennio 2012-2014, anche nel 

2015 molte intese inquadrano il rinnovo contrattuale nel difficile 
scenario economico, guardando alle relazioni industriali e alla 
contrattazione collettiva quali strumenti per mantenere un equili-
brio tra costi e ricavi tale da garantire il mantenimento sia della 
professionalità del personale, sia della potenzialità produttiva.  
 

 Il tema della crisi sembra tuttavia lasciare il passo ad un approc-
cio negoziale meno emergenziale e più consapevole del valore di 
creare, attraverso la leva contrattuale, condizioni di continua 
adattabilità delle strutture produttive e di flessibilità. 

 
 Gli accordi analizzati sono tutti complementari e non alternativi 

al CCNL, eccezion fatta per il rinnovo del contratto collettivo del 
gruppo FCA. 

 

                                                 
(1) Sono esclusi dal campione i c.d. accordi “gestionali” (e cioè, a titolo di esempio, 

attivazione della cassa integrazione o contratti di solidarietà). 
(2) Agro-alimentare; industria alimentare; calzature; cemento; chimico-

farmaceutico; comunicazione; credito e assicurazioni; edilizia; elettrici; energia e petro-
lio; gas-acqua; gomma-plastica; legno; metalmeccanico; multiservizi e pulimento; oc-
chiali; pelle e cuoio; servizi di igiene e ambientali; terziario, distribuzione e servizi; tessi-
le; trasporti; turismo; vetro.  
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 Si riscontra una significativa varietà regolativa, dovuta alle diffe-
renze che caratterizzano le realtà in cui gli accordi sono negoziati. 

 
 Gli interventi della contrattazione aziendale sono generalmente 

migliorativi e rispettosi delle condizioni del CCNL o della legge. 
Sono diffuse previsioni adattive e specificative dei principi gene-
rali fissati dal CCNL o dalla legge, ma raramente si registrano de-
roghe in senso stretto.  
 

 Con diversa intensità negoziale, le materie richiamate dal docu-
mento di Cgil, Cisl e Uil sono tutte oggetto di regolazione nel 
complesso dei rinnovi dei CCNL del 2015, con la rilevante ecce-
zione dei seguenti temi: flessibilità in uscita, mansioni, partecipa-
zione alla governance e partecipazione finanziaria. 

 
 Al pari di quanto rilevato per i contratti nazionali, e a prescindere 

dall’essere contrattati, rispetto ad alcuni istituti si registra però un 
certo scollamento tra gli intenti programmatici delle confedera-
zioni sindacali e la prassi contrattuale. Questo vale soprattutto ri-
spetto ai temi degli appalti e della politica salariale. 

 
 Presente nel 79% dei contratti aziendali, la retribuzione è la mate-

ria più regolata dalla contrattazione aziendale. Molti dei premi di 
risultato, tuttavia, presentano ancora un basso grado di variabilità 
e difficilmente possono candidarsi a svolgere una vera e propria 
funzione di incentivo dei lavoratori e stimolo alla crescita. A ciò 
deve aggiungersi il dato di una diffusa presenza di incrementi 
economici corrisposti in cifra fissa.  

 
 L’orario di lavoro è di gran lunga la materia che presenta la mi-

gliore qualità, ampiezza e profondità regolativa nella contratta-
zione aziendale. Poco diffuse sono tuttavia le forme flessibili di 
gestione dell’orario, ora incentivate dal Jobs Act che le ha rese 
propedeutiche all’accesso agli ammortizzatori sociali. 

 
 Significativo inoltre il ruolo svolto dalla contrattazione aziendale 

nella regolazione del mercato del lavoro, con particolare riguardo 
alle tipologie contrattuali. In materia le previsioni della contratta-
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zione aziendale sono adattive del quadro legale e settoriale alle 
specificità aziendali.  

 
 Dinamica è anche la contrattazione decentrata in materia di par-

tecipazione organizzativa, specie con riferimento ai diritti di in-
formazione e consultazione, e ai comitati paritetici con funzioni 
specifiche in materia di formazione, pari opportunità e sicurezza.  

 
 Anche il welfare contrattuale presenta una discreta diffusione, 

con misure riguardanti prevalentemente la disciplina dei permes-
si, e i trattamenti integrativi in materia di previdenza e assistenza 
sanitaria integrativa. Ciononostante, a parte per le aziende di 
grandi dimensioni, la materia non sembra ancora avere assunto 
una posizione di particolare rilievo nella contrattazione aziendale. 

 
 Gli interventi contrattuali in materia di appalti riguardano nor-

malmente l’informazione e la consultazione delle rappresentanze 
dei lavoratori in caso di ricorso a tali forme di organizzazione del 
lavoro e della produzione. Non c’è traccia delle misure proposte 
da Cgil, Cisl e Uil riguardanti, ad esempio, la previsione di clauso-
le sociali, così come l’unificazione della rappresentanza o 
l’applicazione del contratto collettivo prevalente. 

 
 

Distribuzione geografica del campione 
 
Con riferimento a quanto rilevato nel precedente rapporto, la distri-

buzione geografica del campione mostra una prevalenza meno netta di 
accordi siglati nelle regioni del Nord Italia (61,7%), a fronte di un 
aumento delle intese sottoscritte nelle regioni del Centro (33,4%). Nella 
macro area Sud e isole, invece, si conferma una bassa frequenza contrat-
tuale (4,9%). 
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Grafico 1: Distribuzione geografica del campione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Livelli contrattuali 
 
Sul totale del campione di 315 contratti collettivi aziendali, la mag-

gior parte delle intese è stata siglata a livello di azienda (77,8%). In 
ordine di frequenza, seguono gli accordi sottoscritti a livello di gruppo 
(14%), di stabilimento (6,9%) e di reparto (1,3%). Si tratta di un impor-
tante indice di complessità dell’articolazione degli assetti contrattuali, che 
mette in luce il carattere meramente convenzionale della regola sui 
due livelli negoziali. In effetti, se è vero che nella maggior parte dei casi 
i diversi livelli “aziendali” risultano tra loro alternativi, sono stati riscon-
tranti diversi sistemi di contrattazione decentrata che presentano ulteriori 
gradi di articolazione tra livelli, tra loro complementari e non alternativi. 
Tale evidenza risulta fortemente in linea con l’indicazione programmatica 
del documento di Cgil, Cisl e Uil di riconoscere «la possibilità di effettua-
zione della contrattazione a livello aziendale, di gruppo, di sito, di unità 
produttiva/operativa». 
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Grafico 2: Livelli contrattuali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Parti firmatarie 
 
In aumento rispetto allo scorso triennio, il 34% delle intese sono sta-

te siglate con l’assistenza delle organizzazioni datoriali di riferimento. Sul 
versante sindacale, nel 2015 le organizzazioni che hanno sottoscritto 
il maggior numero di accordi sono le federazioni settoriali della 
Cisl, firmatarie dell’85,4% dei contratti collettivi considerati, seguite a 
poca distanza dalle federazioni settoriali della Cgil (firmatarie dell’81,9% 
delle intese). La Uil risulta firmataria del 60% delle intese, mentre la Ugl 
approssimativamente del 12,4%. 

 
 

Grafico 3: Frequenza contrattuale per sigla sindacale nel campione di contratti aziendali 
(%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
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Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e gestione negoziata 

dell’organizzazione del lavoro 
 
La materia delle politiche attive per la valorizzazione del lavoro e la 

gestione negoziata dell’organizzazione del lavoro, così come definita 
dall’accordo Cgil, Cisl e Uil, trova corrispondenza nella contrattazione 
aziendale nei seguenti istituti: formazione, inquadramento dei lavoratori, 
organizzazione e orario di lavoro, salute e sicurezza. 

Analogamente al precedente rapporto sulla contrattazione collettiva, 
le materie dell’inquadramento e dello sviluppo professionale regi-
strano nel complesso una frequenza contrattuale relativamente al-
ta, pari al 31,4% del campione. Nello specifico, il tema della formazione, 
variamente declinato, è oggetto di regolamentazione nel 21,6% dei con-
tratti collettivi aziendali analizzati, con una diffusione prevalente di misu-
re riguardanti gli organismi preposti all’esercizio dei diritti di informazio-
ne e consultazione in materia. Non mancano tra i rinnovi del 2015 inter-
venti di carattere più sostanziale relativi ad esempio ai sistemi di monito-
raggio dei percorsi di apprendimento, oppure agli incentivi alla forma-
zione. Si tratta, nel complesso, di misure sostanzialmente allineate 
agli obiettivi del documento programmatico di Cgil, Cisl e Uil, che 
invero sottolineano la centralità del confronto tra le parti preventi-
vo alla definizione dei progetti formativi delle aziende. Diversamen-
te, non sono state riscontrate sperimentazioni in materia di formazione 
congiunta, così come intesa dall’accordo dei sindacati, nella forma di ini-
ziative co-progettate e co-gestite tra le parti ai vari livelli indirizzate sia ai 
delegati sindacali che al management aziendale. 

Negletta nell’accordo Cgil, Cisl e Uil, ma presente nel 17,8% 
dei contratti aziendali, la materia dell’inquadramento è regolata 
perlopiù nella sua dimensione obbligatoria e programmatica (es. 
procedure di informazione e calendarizzazione degli incontri tra le parti), 
anche se non mancano casi, seppur limitati, di veri e propri interventi 
adattivi sui sistemi di classificazione del personale, o di regolazione di si-
stemi di c.d. job evaluation.  
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Grafico 4: Frequenza delle materie dell’inquadramento e dello sviluppo professionale 
nel campione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Con una frequenza contrattuale del 38,5%, l’organizzazione del la-

voro si conferma, dopo la retribuzione ed il sistema di relazioni in-
dustriali, la terza materia più negoziata a livello aziendale. La turni-
stica, in particolare, è il principale oggetto negoziale (19,4%), seguito dal-
le clausole relative alla gestione delle ferie, festività e fermate collettive 
(16,5%) e dalla disciplina dello straordinario (11,1%). Seguono poi, sem-
pre in ordine di frequenza, i seguenti istituti: flessibilità dell’orario in in-
gresso e uscita (9,5%), trasferte e missioni (7,9%), pause (7,6%), banca 
delle ore (4,4%), reperibilità (3,8%), permessi annui retribuiti (PAR) 
(3,8%), orario di lavoro massimo (3,8%) e orario multiperiodale (2,9%). 
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Grafico 5: Frequenza degli istituti relativi alla materia dell’orario di lavoro nel campione 
di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
68 accordi, pari al 21,6% del totale, disciplinano la materia della salu-

te e sicurezza, mentre 10 tra i contratti considerati, pari al 3,2%, preve-
dono impegni o programmi per la sostenibilità ambientale. Entro il totale 
degli accordi afferenti la salute e sicurezza sul lavoro, figurano anche 
quelle concernenti il ruolo dei rappresentati dei lavoratori per la sicurez-
za, rilevate nel 9,5% delle intese analizzate. 
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Grafico 6: Frequenza degli istituti relativi alla materia della salute e sicurezza nel cam-
pione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Flessibilità dei rapporti di lavoro 
 
Ribadita la centralità del contratto a tempo indeterminato, il docu-

mento Cgil, Cisl e Uil per un moderno sistema di relazioni industriali in-
dividua tra gli assi tematici del sistema di relazioni industriali la flessibilità 
nei rapporti di lavoro, la quale «deve essere ricondotta alle sue autentiche 
finalità». Nella prospettiva di rispondere agli interventi legislativi di dere-
golazione del mercato del lavoro, le organizzazioni sindacali affidano alla 
contrattazione un ruolo centrale nella disciplina sia della flessibilità in in-
gresso, sia della flessibilità in uscita. Mentre sul primo versante la dinami-
ca negoziale a livello aziendale si conferma di centrale importanza, risul-
tano quasi del tutto assenti interventi in materia di sanzioni disci-
plinari e licenziamenti (tra le sole eccezioni, vedi il caso Novartis e 
Trelleborg). 

Con un trend quantitativamente costante rispetto a quello regi-
strato nel precedente rapporto, la materia del mercato del lavoro è 
presente in 83 contratti aziendali, pari al 26,3% del campione. Le 
garanzie occupazionali e il contratto part-time si confermano gli istituti 
che registrano la frequenza contrattuale più elevata. In particolare, clau-
sole di stabilizzazione e contingentamento delle forme di lavoro atipiche 
sono presenti in 35 accordi, pari al 11,1% del totale, così come, simil-
mente, il contratto di lavoro a tempo parziale è oggetto di pattuizione in 

21,6

9,5
3,2

Salute e sicurezza RLS Ambiente



 CONTRATTAZIONE COLLETTIVA AZIENDALE 153 

34 contratti collettivi aziendali (10,8%). Tra gli strumenti di regolazione 
del mercato interno, accanto alle garanzie occupazionali, sono stati rin-
venuti alcuni accordi che istituiscono bacini delle professionalità (1,3%). 

 
 

Grafico 7: Frequenza degli istituti relativi alla materia del mercato del lavoro nel cam-
pione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Con riferimento alle tipologie contrattuali, 17 integrativi assumono il 

contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato quale la forma 
comune di rapporto di lavoro, mutuando i contenuti di cui all’articolo 1 
del recente decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81. Sul campione con-
siderato, una quindicina di intese disciplinano i limiti quantitativi di ricor-
so ai contratti a termine, nonché le relative modalità di calcolo, di fatto 
esercitando la delega contenuta all’articolo 23, decreto legislativo 15 giu-
gno 2015, n. 81. Sono poi esplicitate le condizioni e le modalità per il ri-
corso alla predetta tipologia contrattuale. Tra le forme di lavoro non-
standard, il contratto a tempo determinato è la tipologia più regolata do-
po il part-time (29 contratti aziendali, pari al 9,2%), seguito dal lavoro in 
somministrazione (17 contratti aziendali, pari al 5,4%), da forme di lavo-
ro da remoto come il telelavoro o lo smart working (10 contratti aziendali, 
pari al 3,2%), e, da ultimo, dal contratto di apprendistato presente 
nell’1,6% dei contratti osservati. 
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Grafico 8: Frequenza negoziale delle tipologie contrattuali nel campione di contratti 
aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 

Gestione delle crisi aziendali 
 
In materia di crisi aziendali, l’intesa tra Cgil, Cisl e Uil individua due 

aree di intervento: il contratto di solidarietà espansiva e i criteri di scelta 
dei lavoratori nell’ambito dei licenziamenti collettivi. Sebbene la banca 
dati ADAPT non monitori gli accordi di natura gestionale, informazioni 
riportate dalle organizzazioni sindacali di categoria indicano una scarsa 
diffusione di accordi di solidarietà espansivi. Diversamente, 
nell’ambito delle procedure di mobilità, le intese sui criteri di scelta 
dei lavoratori sono una prassi molto diffusa, ancorché di norma ven-
ga replicato uno schema di accordo standardizzato. Al di là di questi due 
specifici aspetti, il tema della crisi rimane ricorrente nella contrattazione 
aziendale, e contrariamente alla prospettiva promossa dalla organizzazio-
ni sindacali è solitamente associato alle esigenze di flessibilità e competi-
tività espresse dalle imprese.  

 
Appalti 
 
Anche in materia di appalti, la distanza tra il documento pro-

grammatico di Cgil, Cisl e Uil e la prassi contrattuale appare al 
momento significativa. Disposizioni contrattuali concernenti il lavoro 
esternalizzato o in appalto ricorrono nel 7,6% dei contratti raccolti. Nello 
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specifico, esse riguardano normalmente l’informazione e la consultazione 
delle rappresentanze dei lavoratori in caso di ricorso a tali forme di orga-
nizzazione del lavoro. Raramente si riscontrano clausole che formalizza-
no l’impegno per le aziende appaltanti di esigere dalle aziende appaltatrici 
il rispetto delle norme contrattuali del settore merceologico a cui appar-
tengono le aziende appaltatrici stesse, nonché il rispetto di tutte le norme 
previdenziali e antinfortunistiche. Non è oggetto di contrattazione, 
d’altra parte, la responsabilità solidale in capo alla ditta appaltante per 
l’intero ciclo lavorativo, mentre le clausole sociali nel cambio di appalto 
restano tendenzialmente a disposizione della contrattazione collettiva na-
zionale.  
 

Welfare contrattuale 
 
Nell’ottica della proposta di Cgil, Cisl e Uil, il welfare contrattuale 

può rappresentare «un terreno di crescita del “benessere organizzativo” e 
di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro», per un miglioramento con-
testuale di produttività e condizioni lavorative. All’interno del campione 
di contratti aziendali, le misure di welfare aziendale variano dalla copertu-
ra di spese scolastiche e mediche, alle convenzioni con supermarket e 
pubblici esercizi, alle politiche di work-life balance, fino all’ampliamento 
delle causali per l’anticipazione del trattamento di fine rapporto (TFR). 
Dal punto di vista quantitativo, tuttavia, la materia registra ancora 
una frequenza contrattuale medio-bassa. I permessi si confermano 
gli istituti maggiormente negoziati. In particolare, 58 contratti, pari al 
18,4% del totale, disciplinano permessi concessi a diverso titolo, per fa-
vorire una migliore conciliazione vita-lavoro. Tutte le restanti materie re-
gistrano una frequenza contrattuale più bassa, con valori tendenzialmen-
te analoghi a quelli registrati nello scorso triennio: 31 intese incrementa-
no i giorni o le ore di congedo connessi all’assistenza o alla nascita della 
prole (9,8%); 28 accordi disciplinano l’istituto dell’anticipazione del TFR 
(8,9%); 17 contratti integrativi disciplinano la corresponsione di borse di 
studio ai figli dei dipendenti (5,4%); 12 contratti, infine, toccano la mate-
ria degli asili nido (3,8%). 
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Grafico 9: Frequenza degli istituti relativi alla materia del welfare nel campione di con-
tratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 

Accanto alle politiche di benessere organizzativo, l’intesa di Cgil, Cisl 
e Uil presta particolare attenzione al ruolo dei fondi di previdenza e as-
sistenza sanitaria. In materia, la contrattazione aziendale svolge un 
ruolo integrativo rispetto agli interventi della bilateralità gestiti a 
livello di settore, prevedendo generalmente trattamenti di miglior 
favore per i dipendenti, nella forma di incrementi della contribuzione al 
fondo di previdenza complementare (10,5%) oppure al fondo per 
l’assistenza sanitaria integrativa (9,8%). 
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Grafico 10: Frequenza degli istituti relativi a forme integrative di assistenza sanitaria e 
previdenziale nel campione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Politica salariale e produttività 
 
Centrale nella proposta Cgil, Cisl e Uil è la politica salariale che, per 

quanto riguarda il II livello negoziale, viene accostata dalle organizzazioni 
sindacali ai temi della crescita e della produttività. Presente nel 79% dei 
contratti aziendali, la retribuzione è la materia più regolata dalla 
contrattazione aziendale, con 202 contratti, pari al 64,1% del campio-
ne, contenenti forme di retribuzione variabile (c.d. premi di risultato), e 
53 contratti, pari al 16,8% del totale, riguardanti elementi fissi della retri-
buzione (es. premi fissi, una tantum, superminimi collettivi, 14a, ecc.). È 
proprio su quest’ultimo aspetto che continua a registrarsi il maggiore 
scollamento tra i propositi più volte espressi negli accordi interconfede-
rali, tesi a garantire una relazione elastica tra salari e produttività, e la 
prassi contrattuale che vede la diffusa presenza di incrementi econo-
mici corrisposti in cifra fissa che poco incidono sulla capacità 
competitiva e occupazionale delle aziende. A ciò deve aggiungersi 
che molti dei premi di risultato presentano un basso grado di variabilità. 
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Grafico 11: Frequenza degli istituti relativi alla materia della retribuzione nel campione 
di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 

D’altro canto, se il documento programmatico dei sindacati evidenzia 
l’opportunità di implementare politiche salariali di produttività mediane 
obiettivi trasparenti e condivisi, dal campione di riferimento sono emersi 
molteplici tipologie di indicatori e algoritmi che integrano la struttura del 
premio e ne determinano l’entità. Tra i 202 contratti collettivi aziendali 
che prevedono l’erogazione del c.d. premio di risultato, la maggior parte 
lega lo stesso a indicatori di produttività (121, pari al 60% del totale delle 
intese disciplinanti misure premiali) e di redditività (104, pari al 51,5% del 
totale delle intese disciplinanti misure premiali). Più nello specifico, 78 
accordi contengono parametri collegati alla qualità del lavoro; 74 accordi 
contengono correttivi, moltiplicatori, ovvero indicatori legati ai livelli di 
assenteismo; 29 accordi contengono indicatori legati al rispetto degli 
standard di sicurezza; in 8 intese le parti hanno pattuito un sistema incen-
tivante collegato ad obiettivi c.d. “verdi”, e cioè di efficientamento ener-
getico o riduzione degli sprechi; 4 accordi prevedono parametri connessi 
allo smaltimento delle ferie, mentre, da ultimo, 3 accordi contengono 
quote premiali legate ad una valorizzazione della professionalità dei lavo-
ratori. 
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Grafico 12: Frequenza delle tipologie di indicatori premiali nel campione di contratti 
aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
La partecipazione 
 
Speculare alla materia retributiva, il tema della partecipazione viene 

promosso dall’intesa Cgil, Cisl e Uil in funzione di una qualificazione or-
ganizzativa, professionale e salariale del lavoro. La prima forma di parte-
cipazione richiamata dall’accordo riguarda la governance, declinata nei 
Consigli di Sorveglianza, idealmente sede di presidio sindacale per un 
reale condizionamento della gestione aziendale. Sul punto, si registra tut-
tavia il silenzio della contrattazione aziendale. Dinamica è invece la 
contrattazione decentrata in materia di partecipazione organizzati-
va: nel corso del 2015, 145 contratti collettivi aziendali, pari al 46% del 
campione, hanno previsto clausole a contenuto obbligatorio riguardanti 
l’organizzazione e la gestione del sistema di relazioni industriali in azien-
da. Nello specifico, segnando una tendenza in aumento rispetto al primo 
rapporto, il 40,3% degli integrativi analizzati disciplinano clausole a con-
tenuto generalmente migliorativo rispetto alle norme di legge con riferi-
mento ai diritti di informazione e consultazione a livello di unità produt-
tiva. Con un andamento invece leggermente al ribasso, il 13% delle intese 
istituiscono e regolamentano Commissioni paritetiche, mentre il 11,4% 
riguardano altri diritti sindacali (assemblea, locali RSU, referendum, ecc.). 
Se si escludono i premi di risultato, si registra la totale assenza di con-
tratti aziendali che intervengono sul terzo pilastro della partecipa-
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zione: la partecipazione economica/finanziaria. 
 
 

Grafico 13: Frequenza degli istituti relativi alla materia delle relazioni industriali nel 
campione di contratti aziendali (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Regole 
 
Alle regole sulla contrattazione collettiva e sulla rappresentanza le tre 

maggiori confederazioni sindacali dedicano largo spazio, nella prospetti-
va di definire un quadro normativo tale da rendere pienamente esigibile 
la contrattazione a ogni livello. Rispetto a questo tema, nel 15,6% dei 
contratti analizzati sono state rinvenute c.d. clausole di esigibilità 
volte a garantire la piena efficacia degli accordi raggiunti. Tali pat-
tuizioni assumono la forma di clausole di tregua sindacale (12,1%), clau-
sole di raffreddamento (2,5%), clausole di inscindibilità (6%), e, seppur di 
rado, di strumenti sanzionatori (0,3%). Nel 15,9% dei contratti analizzati 
ricorrono invece clausole di ultrattività volte ad estendere l’efficacia tem-
porale dell’accordo aziendale giunto a naturale scadenza fino al momento 
del rinnovo. 
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Grafico 14: Frequenza delle clausole di esigibilità nel campione di contratti aziendali 
(%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Data base ADAPT www.farecontrattazione.it 
 
 
1. Premesse ai rinnovi 
 

In leggero aumento rispetto a quanto rilevato nel precedente rappor-
to, il 38,1% dei contratti collettivi aziendali sottoscritti nel 2015 è intro-
dotto da una premessa in cui le parti definiscono gli obiettivi della con-
trattazione e il contesto entro cui si è realizzato il negoziato che ha porta-
to alla formalizzazione dell’accordo.  

Nelle premesse dei rinnovi, gli obiettivi di produttività e di competi-
tività figurano nel 22,5% delle intese analizzate, seguiti dalle dichiarazioni 
d’intenti relative al superamento della crisi (8,9%), al perseguimento della 
qualità del lavoro (8,6%), all’esigenza di flessibilità e tutela dei livelli oc-
cupazionali (entrambi al 6,7%), nonché ad obiettivi di sicurezza (2,2%) e 
legalità (1,3%). 

 
 
1.1. Contesto industriale e obiettivi negoziali 
 
In linea con quanto emerso nel triennio 2012-2014, anche quest’anno 

molte intese inquadrano il rinnovo contrattuale nel difficile scenario eco-
nomico, guardando alle relazioni industriali e alla contrattazione colletti-
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va quali strumenti per darvi risposta (3). Adattabilità delle strutture pro-
duttive e flessibilità sono tematiche ricorrenti negli accordi (4). Si con-
ferma poi la presenza nel campione di diversi accordi in cui le relazioni 
industriali e la contrattazione collettiva sono riconosciute come strumenti 
per attrarre investimenti, mantenere l’occupazione e migliorare la compe-
titività aziendale (5). 

Anche quest’anno diverse intese sono introdotte da ampie premesse 
in cui viene dato conto del posizionamento competitivo dell’azienda con 
particolare riferimento al mercato e alla sua evoluzione, alle innovazioni 
tecnologiche e di prodotto, nonché delle iniziative commerciali e indu-
striali in atto (6). 

Infine, ricorrono nelle premesse ai rinnovi contrattuali le clausole di 
rinvio agli accordi interconfederali vigenti al momento della firma del 
contratto collettivo. Sono frequenti i riferimenti all’accordo interconfede-
rale del 28 giugno 2011 e al Testo Unico sulla Rappresentanza del gen-
naio 2014, ma non di rado anche i rinnovi più recenti continuano a ri-
chiamare il Protocollo sulla politica dei redditi e dell’occupazione, sugli assetti con-
trattuali, sulle politiche del lavoro e sul sostegno al sistema produttivo 23 luglio 1993 
(7). 

 
                                                 

(3) Vedi, ad esempio, le intese siglate in Comifar, Ducati e MAN, le quali sancisco-
no l’importanza del mantenimento di un buon sistema di relazioni industrial, impronta-
to a fiducia, partecipazione, ovvero correttezza. 

(4) Così come negli integrativi Autogrill, Banca Marche, Elantas, Ghinzelli, Peroni e 
Sma. 

(5) Un esempio è quello della Vitrociset, ove le parti firmatarie esplicitano che la fi-
nalità dell’intesa consiste nell’incremento della competitività aziendale, in particolare sul 
mercato internazionale. Simili casi sono rinvenibili anche negli integrativi Benetton, In-
ternational Paper, Kosme, Lamborghini, Lardini e Luxottica. 

(6) Cfr. l’accordo raggiunto in Autogrill, il quale richiama il contesto economico nel 
quale si trova ad operare ha riscontrato dal 2008 in poi, con una forte depressione sia 
sul fronte dei consumi, sia su quello del traffico autostradale. Negli ultimi 36 mesi 
l’azienda precisa di aver gestito una ristrutturazione del proprio “portafoglio locali” che 
ha portato alla chiusura diretta di alcuni punti vendita, alla cessazione di ramo di azien-
da prima della scadenza contrattuale per altri, e alla mancata partecipazione alle gare per 
il rinnovo delle concessioni della ristorazione. Analogo caso quello della Sest, ove ma-
nagement e organizzazioni sindacali ricordano che l’azienda è interessata da forti cam-
biamenti societari, sicché si formalizza l’impegno ad una corretta e tempestiva comuni-
cazione tra le parti. 

(7) Vedi, ad esempio, i contratti collettivi aziendali della YKK Mediterraneo, 
Man e della Raffineria Api. 
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2. Politiche attive per la valorizzazione del lavoro e la gestione 

negoziata dell’organizzazione del lavoro 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 In linea con quanto emerso nel triennio 2012-2014, nonché con il 

documento di Cgil, Cisl e Uil, il tema della formazione resta cen-
trale nella contrattazione aziendale. Nei contratti che lo regolano, 
esso è generalmente ritenuto funzionale a garantire al contempo 
una maggiore competitività dell’azienda e una maggiore occupa-
bilità dei lavoratori sul mercato del lavoro. 
 

 Seppur negletta nel documento di Cgil, Cisl e Uil, la materia 
dell’inquadramento è molto presente nei contratti aziendali. Le 
misure sono generalmente volte a proceduralizzare i passaggi di 
livelli, anche se non mancano veri e propri interventi adattivi dei 
sistemi di classificazione regolati dai CCNL. 
 

 La gestione negoziata dell’organizzazione del lavoro è la materia 
che registra il maggior grado di complessità ed eterogeneità rego-
lativa. Emerge il ruolo centrale della contrattazione decentrata 
nell’adattamento delle regole fissate dal CCNL alle specificità 
aziendali, in particolar modo per quanto riguarda l’orario di lavo-
ro. Sono tuttavia poco diffuse forme di modulazione flessibile 
dell’orario (es. orario multiperiodale, plurisettimanale e banca del-
le ore). 

 
 Dove presenti, gli interventi in materia di ambiente, salute e sicu-

rezza rivestono un ruolo centrale nel contratto integrativo, tanto 
da essere posizionati generalmente in testa agli accordi. Le misure 
negoziate vanno da clausole di rendicontazione e impegni generi-
ci, a sistemi per la protezione dell’ambiente interno ed esterno, a 
disposizioni in materia di formazione sulla sicurezza e RLS, fino 
alla previsione di polizze infortuni o premi di risultato collegati 
ad obiettivi di contenimento del tasso di infortuni. 

 
 Poco diffuse nel campione di accordi le intese ex articolo 4 dello 

Statuto. I pochi accordi in materia sono di due tipi: intese riguar-
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danti l’utilizzo di badge e apparecchiature tecnologiche da parte 
dei lavoratori; intese riguardanti l’istallazione di apparecchiature 
per la videosorveglianza. In entrambi i casi, vengono pattuite 
clausole che escludono la possibilità di controlli a distanza. La so-
la eccezione è rappresentata da una azienda che ha contrattato un 
sistema di c.d. knowledge management per consentire di poter inter-
venire con programmi di recupero rivolti ai dipendenti con man-
chevolezze, nonché di poter monitorare le preferenze dei clienti. 

 
 Scarsa attenzione è rivolta ai temi delle pari opportunità e della 

responsabilità sociale d’impresa, probabilmente in ragione del fat-
to che di norma la materia è regolata attraverso codici etici e di 
condotta unilaterali. 

 
 
2.1. Diritto all’apprendimento e alla formazione permanente 
 
La professionalità espressa dalle risorse umane si conferma nella con-

trattazione aziendale un fattore strategico non solo per «affrontare le sfi-
de offerte dalla difficile situazione economica, nonché dalla trasforma-
zioni che stanno modificando le modalità di lavoro, sempre più caratte-
rizzate dall’innovazione tecnologica» (8), ma anche per «coniugare lo svi-
luppo e il consolidamento produttivo, con il futuro occupazionale e lo 
sviluppo delle conoscenze e competenze dei lavoratori» (9). Le materie 
dell’inquadramento e dello sviluppo professionale registrano nel com-
plesso una frequenza contrattuale relativamente alta, pari al 31,4% del 
campione. Nello specifico, il tema dello sviluppo professionale è oggetto 
di regolamentazione nel 21,6% dei contratti collettivi aziendali analizzati, 
quello dell’inquadramento nel 17,8%. 

 
Formazione e sviluppo professionale 
 
Come nel precedente rapporto, il tema della formazione resta centra-

le nella contrattazione aziendale, talvolta ritenuto prodromico a garantire 
al contempo una maggiore competitività dell’azienda e una maggiore oc-

                                                 
(8) Cfr. l’integrativo Rana. 
(9) Cfr. l’intesa di gruppo Saviola.  
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cupabilità dei lavoratori sul mercato del lavoro (10). Diversi contratti 
aziendali pongono poi l’accento sul valore della formazione quale stru-
mento finalizzato al miglioramento continuo della professionalità dei la-
voratori e imprescindibile leva per uno sviluppo ed una crescita competi-
tiva del sistema azienda (11). Di particolare rilevanza l’integrativo di 
un’azienda metalmeccanica (12) in cui è stata pattuita l’implementazione, 
in chiave sperimentale, di un progetto di istruzione e formazione sul luo-
go di lavoro riservato a giovani che negli anni scolastici precedenti al 
2015 hanno conseguito la qualifica di operatore meccanico e sono privi 
del diploma di scuola secondaria di secondo grado. Nel concreto, il pro-
getto è svolto alternando periodi di formazione in istituti scolastici di 
formazione professionale e periodi di apprendimento in situazione. 

 
Organismi aziendali con competenza in materia di formazione 
 
Alcuni tra i contratti aziendali analizzati continuano ad istituire orga-

nismi monocratici o bilaterali cui vengono assegnate specifiche funzioni 
in materia di formazione e sviluppo professionale (13). In altri casi è stata 
riscontrata l’istituzione di una commissione sulla formazione, con com-
posizione paritetica, per l’indirizzo e la supervisione dei programmi for-
mativi (14). 

 
Informazione e consultazione 
 
Analogamente a quanto rilevato nel primo rapporto, si riscontrano 

poi clausole che istituiscono specifiche procedure d’informazione delle 
                                                 

(10) Vedi ad esempio l’integrativo Motori Minarelli, il quale riconosce la crescita 
professionale dei lavoratori quale fattore strategico per incrementare la competitività 
dell’azienda, piuttosto che l’intesa raggiunta in Data Management HRM, in cui parti ri-
cordano l’importanza della formazione per accompagnare lo sviluppo e l’innovazione 
tecnologica. 

(11) Così ad esempio gli integrativi Finder, Hera, Lactalis, Pozzoli, Raffineria Api, 
Sest e Vitrociset. 

(12) Ci si riferisce al Dual Education System Italy concordato nel contratto collettivo 
aziendale Ducati. 

(13) Così ad esempio l’accordo raggiunto in Hera. 
(14) Un esempio è riscontrabile nell’integrativo Vitrociset, con il quale è stato istitui-

to il Comitato paritetico di pilotaggio. Si tratta di una commissione finalizzata alla di-
scussione e condivisione preventiva dei piani formativi e delle risorse coinvolte, ai fini 
dell’utilizzo dei fondi interprofessionali.  
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rappresentanze dei lavoratori in merito al tema dello sviluppo professio-
nale. In un contratto (15), ad esempio, le parti hanno previsto incontri pe-
riodici semestrali finalizzati ad analizzare congiuntamente i progetti for-
mativi in essere, oltre a quelli in progettazione, le modalità di effettuazio-
ne e le eventuali verifiche di apprendimento ed efficacia degli stessi. Altri 
contratti prevedono impegni più generici, limitandosi a tenere informate 
le RSU sulle iniziative di formazione in corso, talvolta con la formalizza-
zione della disponibilità aziendale a prendere in considerazione eventuali 
proposte di formazione specifiche eventualmente presentate dalle stesse 
rappresentanze sindacali (16). 

 
Sistemi di monitoraggio dei percorsi di apprendimento e libretto formativo 
 
Le procedure per la pianificazione e la verifica dei percorsi individuali 

di formazione sono necessità aziendali spesso assicurate dal libretto for-
mativo, rilevato per la prima volta in occasione di questo rapporto e ri-
corrente soltanto nell’1,6% dei contratti analizzati. In particolare, il libret-
to formativo si concretizza generalmente in uno strumento di certifica-
zione della professionalità del dipendente, ovvero in attestazioni che 
permettono di tracciare la formazione eseguita dal lavoratore e i livelli di 
apprendimento conseguiti (17). 

 

                                                 
(15) Cfr. l’intesa Basf. In aggiunta, si veda il contratto Vitrociset, ove l’azienda si 

impegna a fornire informazione, anche preventiva, circa l’elaborazione dell’annuale Pia-
no formativo aziendale (budget, andamento e contenuti delle attività formative, svilup-
po delle professionalità, grado di soddisfazione), nonché a presentare in un apposito in-
contro il Sistema Professionale adottato (competenze e conoscenze di ciascuna figura 
professionale, aree di forza e di miglioramento tecnico di ciascun dipendente e 
dell’azienda nel suo complesso). 

(16) Sul punto, si segnala l’accordo Sest, alla luce del quale la Direzione aziendale 
presenterà annualmente alla RSU, in un incontro formativo da tenersi ad inizio anno, i 
progetti formativi previsti, e, su indicazione della RSU medesima, potrà valutare parti-
colari aree di intervento formativo. Similmente, e sempre a titolo di esempio, anche i 
contratti collettivi aziendali siglati in Cardif, Mecc Alte, Motori Minarelli, Salvagnini e 
Siat. 

(17) Un esempio si rintraccia nell’intesa raggiunta in Rana, ove le parti riservano la 
certificazione della formazione a ciascun lavoratore assunto a tempo indeterminato, 
oppure a tempo determinato se con un’anzianità lavorativa minima di 12 mesi.  
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Incentivi per la formazione 
 
Per concludere in tema di sviluppo professionale, anche quest’anno 

alcuni contratti aziendali prevedono sistemi d’incentivo o sostegno eco-
nomico per favorire la partecipazione dei lavoratori ai programmi di 
formazione promossi dall’azienda, soprattutto tra quelli organizzati al di 
fuori dell’orario di lavoro. È questo, ad esempio, il caso di un’azienda del 
settore credito e assicurazioni (18), che, per incentivare la frequenza ai 
corsi extra-lavorativi, istituisce il rimborso delle eventuali spese di viag-
gio, in aggiunta al rimborso delle spese sostenute per pernottamento e 
cena, sino ad un massimo di 30 euro. Un’azienda del settore metalmec-
canico (19), invece, prevede che le ore di formazione al di fuori dell’orario 
di lavoro daranno diritto ad una maggiorazione del 25%, e, eventualmen-
te, anche al rimborso delle spese di viaggio. 

 
 
2.2. Inquadramento e professionalità 
 
La materia dell’inquadramento del personale è negoziata, principal-

mente, con riguardo alle procedure di informazione e alla programma-
zione degli incontri tra le parti (20). Tuttavia, come nel precedente rappor-
to, non mancano veri e propri interventi da parte della contrattazione 
aziendale sui sistemi di classificazione del personale. Su quest’ultimo 
aspetto, si segnala a titolo di esempio un accordo aziendale (21) che rico-
nosce contrattualmente la figura professionale dei GO, vale a dire del 
personale in grado di unire alle competenze degli operatori turistici, quel-
le delle attività di animazione, interazione ed intrattenimento della clien-
tela. Ad essere regolati sono tutti gli aspetti di queste figure professionali, 

                                                 
(18) Cfr. Fincalabra.  
(19) Cfr. Hydrocontrol.  
(20) Sul punto, si possono prendere ad esempio le intese sottoscritte in Basf, Galbu-

sera, Ocrim e Siat.  
(21) Cfr. l’accordo aziendale Club Med. L’intervento più rilevante in materia è però 

quello posto in essere con l’ultimo rinnovo contrattuale FCA CNH, ove le parti hanno 
pattuito un nuovo sistema di inquadramento per gli assunti a partire da luglio 2015. In 
breve, il nuovo sistema di classificazione consiste in tre aree professionali, con 
l’impegno contestuale, a partire da gennaio 2016, di pensare meccanismi e modalità per 
prevedere elementi premianti legati alla performance individuale, oltre che elementi di 
riconoscimento delle specifiche professionalità. 



168 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

dalla classificazione professionale (con le relative mansioni), alla forma-
zione professionale e orario di lavoro. 

 
2.2.1. Mappatura e valorizzazione della professionalità 
 

Nel campione di contratti si rinvengono con maggior frequenza clau-
sole che prevedono l’istituzione di sistemi di mappatura e valutazione 
delle professionalità (c.d. job evaluation). Nel contratto integrativo di una 
azienda metalmeccanica (22), a titolo di esempio, le parti hanno demanda-
to ad un’apposita commissione paritetica il compito di monitorare e 
mappare determinate aree interne all’azienda, così da poter individuare le 
competenze presenti e predisporre funzionali programmi di crescita pro-
fessionale. Ancora, in un’azienda del settore del comparto gas-acqua (23) 
Si promette il superamento di ogni disomogeneità conseguente 
l’applicazione del sistema classificatorio, così da «addivenire ad una effet-
tiva equità tecnico-organizzativa». A tal fine le parti hanno proceduto a 
qualificare dei profili campione elaborando una mappatura dei profili 
professionali medesimi, con una relativa descrizione, quindi a consegnare 
una comunicazione individuale specificante le mansioni in capo al lavora-
tore interessato. Di conseguenza sarà effettuato un riallineamento degli 
inquadramenti alle mansioni svolte, con la previsione di piani formativi o 
di crescita nel caso questa operazione comporti dei passaggi di livello. 
Un’altra azienda (24) prevede un processo detto di “meritocrazia”, da 
svolgersi entro maggio di ciascun anno con riferimento alle figure impie-
gatizie, ovvero entro ottobre per la figure di operaio, durante il quale, at-
traverso una valutazione delle prestazioni individuali, verranno proposte 
variazioni retributive o di livello, al fine di promuovere politiche pre-
mianti per quelle risorse che abbiano dimostrato particolare impegno e 

                                                 
(22) Cfr. l’intesa Lamborghini. Un altro esempio è quello della Skf, ove le parti han-

no convenuto di rivedere e aggiornare le declaratorie delle competenze attraverso una 
operazione di mappatura delle posizioni, con particolar riferimento a quelle impegnate 
nel ruolo di team leader; ulteriormente, si segnala il caso di Eataly, ove le parti, consce 
delle mansioni plurime necessarie in azienda e della particolare struttura organizzativa, 
hanno istituito un’apposita Commissione bilaterale deputata a determinare una declara-
toria professionale, così da configurare, entro 12 mesi, la corrispondenza agli attuali in-
quadramenti, quindi stabilire l’erogazione di eventuali indennità economiche per lo 
svolgimento di mansioni complesse. 

(23) Cfr. l’accordo aziendale Acquedotto Pugliese.  
(24) Cfr. AGCO.  
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professionalità. Da ultimo, si segnala ad ulteriore esempio il caso di un 
un’azienda del comparto industria alimentare (25), la quale ha predisposto 
delle apposite griglie in cui inserire il personale che, di anno in anno, si ri-
terrà avere le potenzialità per seguire dei percorsi formativi mirati al pas-
saggio dal quinto al quarto livello di classificazione. 

 
 
2.3. Orario e organizzazione del lavoro 
 

2.3.1. Istituti dell’orario di lavoro e flessibilità organizzati-
va 

 
Presente in 122 contratti collettivi, pari al 38,7% del campione, 

l’organizzazione del lavoro è, dopo la retribuzione ed le clausole sul si-
stema di relazioni industriali, la terza materia più negoziata a livello 
aziendale. Nel dettaglio, l’organizzazione della turnistica è il principale 
tema negoziale (19,4%), seguito dalla gestione delle ferie, delle festività e 
delle fermate collettive (16,5%) e dalla disciplina dello straordinario 
(11,1%). Seguono poi, sempre in ordine di frequenza, i seguenti istituti: 
flessibilità dell’orario in ingresso e uscita (9,5%), trasferte e missioni 
(7,9%), pause (7,6%), banca delle ore (4,4%), reperibilità (3,8%), permes-
si annui retribuiti (PAR) (3,8%), orario di lavoro massimo (3,8%) e orario 
multiperiodale (2,9%). 

 
2.3.1.1. Regimi di orario a turni 
 

Le modalità di organizzazione delle turnistiche risultanti dalla con-
trattazione aziendale sono molteplici, e variano in funzione del tipo di 
produzione, di azienda e del settore di riferimento. Come già rilevato 
nell’analisi del precedente triennio, si riscontrano regimi di turnazione 
organizzati secondo ritmi rotativi a ciclo continuo, con impianti, esercizi, 
store, uffici e servizi vari operativi per tutta la giornata e 7 giorni su 7 (26), 
o a ciclo discontinuo, non procedendo quindi 24 ore su 24 e tutti i giorni 
della settimana (27). 

                                                 
(25) Cfr. il contratto Rana.  
(26) Come alla luce degli accordi integrativi aziendali siglati in Fca Cnh, Fis e For-

teq. 
(27) È il caso di Ducati, ove le parti hanno introdotto una turnazione di 21 turni set-
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Tra i sistemi di organizzazione del lavoro, il lavoro a turni avvicenda-
ti, con riposi compensativi a scorrimento (28), realizza un ciclo rotativo 
articolato, ad esempio, su due o più turni diversi ogni due o tre settima-
ne. Nel comparto automotive (29), questo schema di turnazione continua a 
realizzare una deroga al regime dei riposi previsto dal decreto legislativo 
n. 66/2003 in quanto, in alcune settimane, la somma tra il riposo setti-
manale (ventiquattro ore) e quello giornaliero (undici ore) e di trentadue 
ore, invece che di trentacinque. 

 
2.3.1.2. Regimi di orario flessibili 
 
2.3.1.2.1. Orario plurisettimanale e banca delle ore 
 

Il c.d. orario plurisettimanale si conferma un istituto di flessibilità 
non molto diffuso, nonostante sia stato fortemente incentivato dalle 
nuove previsioni in materia di ammortizzatori sociali in forza delle quali 
gli strumenti di sostegno a reddito in caso di riduzione oraria possono 
essere attivati solo una volta esperite le soluzioni contrattuali flessibili 
sull’orario di lavoro. Le soluzioni individuate dalla contrattazione collet-
tiva per la modulazione dell’orario di lavoro sono le più disparate. Un ac-
cordo aziendale siglato nel comparto siderurgico (30) stabilisce ad esem-
pio che, per far fronte a determinate esigenze scaturenti in particolari pe-
riodi dell’anno, è possibile superare l’orario contrattuale entro il limite di 
48 ore settimanali, con una massimo di 64 ore annue, di cui 36, in parti-

                                                 
timanali (e cioè 3 turni giornalieri di 8 ore al giorno, per sette giorni la settimana), ma 
con esclusione delle festività. Simile pattuizione rileva nell’accordo Skf. 

(28) È il caso di FCA CNH, ove le parti hanno convenuto che le attività di manu-
tenzione e di conduzione centrale vernici saranno svolte a ciclo continuo, con una 
mezz’ora retribuita per la refezione nell’arco del turno di lavoro, a rotazione e con ripo-
si individuali settimanali a scorrimento. 

(29) Si vedano il Contratto collettivo specifico di Lavoro di primo livello del gruppo 
FCA CNH, nonché gli integrativi delle aziende del gruppo e di quelle dell’intero indot-
to, ovvero casi quali Simmec. 

(30) Cfr. l’accordo YKK Mediterraneo. Ma per ulteriori esempi si veda il contratto 
collettivo aziendale della Motori Minarelli, il quale, nello specifico, contempla la possibi-
lità di prevedere l’orario plurisettimanale per un massimo di 64 ore annue. Analogamen-
te, il contratto aziendale concluso in Comifar, ad ulteriore esempio, in forza delle dispo-
sizioni contenute nel CCNL Terziario, ammette il superamento dell’orario contrattuale 
in certi periodi dell’anno, sino al limite di 44 ore annuali e per un massimo di 16 setti-
mane. 
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colare, sono esigibili in uno o due turni di sei ore nella giornata di sabato, 
ovvero mediante il prolungamento di due ore dell’orario di lavoro nelle 
giornate comprese tra lunedì e venerdì. Per far fronte al superamento 
dell’orario contrattuale vengono garantiti dei riposi compensativi. Con 
finalità simili, alcuni contratti aziendali disciplinano invece l’istituto della 
banca ore. Un esempio, anche particolare, su questo istituto contrattuale 
si rintraccia in un accordo (31) ove l’orario giornaliero di lavoro è stabilito 
sulla base di una moltiplicazione di 12 minuti e 30 secondi (il tempo me-
dio di lavorazione di una camera) per il numero di camere da riassettare, 
sicché qualora l’effettivo orario giornaliero dovesse risultare inferiore a 
quello previsto contrattualmente determinerà la corrispondete fruizione 
di periodo di flessibilità, mentre prestazioni effettive superiori all’orario 
contrattuale determineranno l’accantonamento dei relativi periodi, con il 
recupero mediante ferie e ROL. 

Le modalità di implementazione dell’orario plurisettimanale e della 
banca ore variano a seconda del contesto produttivo. In una azienda (32), 
ad esempio, le parti hanno deciso che, contestualmente al regime di ora-
rio plurisettimanale, le indennità erogate cresceranno in relazione al nu-
mero di turni notturni effettuati nella giornata di sabato. 

I contratti collettivi istituiscono poi specifiche procedure di informa-
zione e consultazione delle rappresentanze sindacali per l’attivazione 
dell’istituto (c.d. esame congiunto), anche con riferimento alla fruizione 
delle ore di scarico, ovvero di recupero delle ore lavorate oltre l’orario 
normale di lavoro, da parte del lavoratore. Un esempio è quello di 
un’azienda del comparto ceramica (33), ove l’accordo impegna il mana-
gement a dare comunicazione alla RSU dell’attivazione dei turni di flessi-
bilità positiva, almeno due giorni prima, segnalando altresì le settimane 
dedicate al recupero della flessibilità positiva medesima. Ancora, 
un’azienda metalmeccanica (34), partendo dall’assunto che il ricorso al la-
voro straordinario deve essere contenuto, promette un’informativa pre-

                                                 
(31) Cfr. il contratto collettivo aziendale Wally. Il contratto collettivo aziendale della 

Busitalia, sempre ad esempio, prevede che tutto il personale, su richiesta, potrà aderire 
all’istituto della banca ore. In tal caso, le ore eventualmente prestate in misura eccedente 
rispetto a quelle ordinariamente previste, sono accantonate, in un limite massimo di 78 
ore, presso una banca delle ore individuale. Il lavoratore potrà usufruire delle ore accan-
tonate per usufruire di permessi orari o giornalieri. 

(32) È il caso dell’integrativo Peroni. 
(33) Cfr. l’accordo Tagina Ceramiche.  
(34) Cfr. l’integrativo Finder.  
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ventiva alla RSU circa le esigenze che impongano il ricorso a prestazioni 
collettive di lavoro straordinario, indicando puntualmente gli addetti inte-
ressati e le ragioni sottese alla necessità. 

 
2.3.1.3. Il lavoro straordinario 
 

Per quanto concerne il lavoro straordinario, e con particolare riferi-
mento alle maggiorazioni previste, quest’anno si segnala il contratto col-
lettivo di un’azienda del comparto chimico, produttrice di vernici per il 
legno (35), il quale si apre con la disciplina dell’orario di lavoro, ed in par-
ticolare con l’incremento della maggiorazione contrattualmente prevista 
per il lavoro straordinario dal 20% al 25%. Inoltre, è incrementato di 10 
euro il premio per prestazioni straordinarie prestate nella giornata di sa-
bato, portando il valore del premio ad 85 euro lordi. Anche altri contratti 
aziendali incidono sulla disciplina del lavoro straordinario prestato nelle 
giornate di sabato, ovvero festive. Il contratto di un’azienda (36), ad 
esempio, dispone che lo straordinario nella giornata di sabato, per le ore 
di lavoro eccedenti le prime cinque, darà diritto al lavoratore di una mag-
giorazione del 75%, così come prevede che le ore di lavoro straordinario 
prestate in giornata festiva siano retribuite con una maggiorazione del 
100%. In particolare, l’accordo concluso conferma anche 
l’accantonamento delle ore svolte in straordinario, entro un massimo di 
40 annue, fruibili come ore di permesso aggiuntive, fermo restando il pa-
gamento delle maggiorazioni per lo straordinario svolto nel mese stesso 
di esecuzione della prestazione. 

 
2.3.1.4. Flessibilità dell’orario in entrata e uscita 
 

Il diffondersi di forme di flessibilità dei tempi di lavoro nella contrat-
tazione aziendale sembra essere determinato da due fattori: le esigenze di 
produttività aziendali e, segnatamente, una maggiore attenzione 
all’efficienza organizzativa; il bisogno espresso dai lavoratori di una mi-
gliore conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro. Il contratto collettivo 
aziendale di un’impresa della distribuzione farmaceutica (37), per esempio, 

                                                 
(35) Cfr. Renner. Altre pattuizioni sul punto si rinvengono in Luxottica e Sest. 
(36) Vedi il contratto aziendale della Hydrocontrol. 
(37) Cfr. il contratto Comifar. Si aggiunge il caso della Siat, ove le parti firmatarie 

hanno concordato la possibilità di ingresso tardivo al mattino di massimo 15 minuti, da 
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stabilisce che al personale delle unità distributive sono concessi un mas-
simo di 5 ritardi mensili da 5 minuti, non cumulabili tra loro e da recupe-
rare nella medesima giornata, mentre nel contratto di un gruppo 
dell’industria automobilistica (38) le parti hanno convenuto che al ritarda-
tario il conteggio delle ore di lavoro sarà effettuato a partire da un quarto 
d’ora o mezz’ora dopo l’inizio dell’orario di lavoro che avrebbe dovuto 
osservare, a seconda che il ritardo sia compreso nei primi 15 minuti o ol-
tre i 15, ove nel caso di ritardi superiori ai 30 minuti dall’inizio del turno 
previsto non sarà possibile accedere in azienda.  

In linea con quanto rilevato nel precedente rapporto, e con 
l’obiettivo di migliorare il bilanciamento tra vita professionale e tempo 
libero, la contrattazione collettiva è intervenuta sulla regolazione degli 
orari di entrata e uscita introducendo, ad esempio, le c.d. “fasce di flessi-
bilità” (39). Il contratto di un’impresa del settore metalmeccanico (40), «al 
fine di rispondere positivamente alle richieste di flessibilità nella gestione 
dell’orario di lavoro da parte dei dipendenti», assicura ai lavoratori con 
obbligo di timbratura un mirato sistema di flessibilità dell’orario di lavo-
ro. Nello specifico, con calcolo su base trimestrale, la maggiore o minore 
presenza rispetto alle otto ore giornaliere contrattuali sarà registrata da 
un apposito contatore orario nel sistema di rilevazione delle presenze, ri-
spettivamente come flessibilità positiva o negativa. Le ore in flessibilità 
negativa o positiva si compenseranno automaticamente, ove se alla fine 
del trimestre di riferimento il lavoratore dovesse registrare un saldo nega-
tivo, allo stesso verrà trattenuto in busta paga un importo equivalente alle 
ore di minor presenza. 
 

                                                 
recuperare a fine giornata. 

(38) Cfr. FCA CNH.  
(39) L’integrativo aziendale della Fincalabra, a titolo di esempio, riconosce ai lavora-

tori una flessibilità di un massimo di 45 minuti sull’orario di entrata, con recupero entro 
la stessa giornata, ovvero la stessa settimana in cui si verifica l’evento. L’accordo Basf, 
nel prevede l’orario flessibile in entrata e uscita, stabilisce pure che l’orario lavorativo 
settimanale dovrà obbligatoriamente coprire la c.d. fascia rigida compresa tra le ore 9.00 
e le ore 16.00, così come, similmente, l’accordo Man prevede una fascia in cui è obbli-
gatoria la presenza sul lavoro, distribuita tra le 9.00 e le 13.30, nonché tra le 14.30 e le 
17.30. 

(40) Si tratta della Micron Semiconductor. 
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2.3.1.5. Pause e servizio mensa 
 

Alcune clausole contrattuali, inoltre, intervengono sul regime delle 
pause, definendone articolazione e dimensione quantitativa. Un contratto 
aziendale (41), ad esempio, al fine annunciato di garantire il godimento 
della pausa senza il fermo degli impianti, prevede che la pausa a disposi-
zione del personale che effettua il lavoro in turni avvicendati, di cui già si 
è detto nel precedente paragrafo, dovrà essere goduta a rotazione tra il 
personale stesso in turno in ciascun reparto. 

 
2.3.1.6. Ferie, festività e fermate collettive 
 

Calendarizzazione delle ferie e delle fermate collettive 
 
La maggior parte delle clausole relative all’istituto delle ferie si occupa 

di programmare gli incontri tra azienda e RSU relativamente alla pro-
grammazione aziendale, anche non continuativa, inerente la distribuzione 
flessibile delle ferie individuali e collettive (42). In alcuni casi non sono 
previsti incontri con la RSU, ma soltanto l’impegno dell’azienda a comu-
nicare la programmazione delle ferie e delle chiusure collettive (43). Altri 
accordi, invece, prevedono una disciplina di dettaglio per la fruizione del-
le ferie individuali tale da assicurare una continuità del processo di lavo-
razione (44). In un’azienda del comparto alimentare (45), si registra una 

                                                 
(41) Cfr. l’integrativo Softer. Altri casi esemplificativi di tale approccio sono rintrac-

ciabili nei contratti Ducati, ITS-SISA e Trelleborg. 
(42) Esempi in tal senso sono rinvenibili negli accordi Motovario e Skf. Il contratto 

integrativo Benetton, ad esempio, sancisce l’impegno delle parti a trovare soluzioni al-
ternative per quanto concerne la fruizione delle ferie, sicché alla luce delle recenti con-
tingenze economiche si rende difficile il godimento delle stesse nella modalità di tre set-
timane consecutive nel mese di agosto. In Siat invece le parti concordano di definire il 
calendario di ferie collettivo entro la fine del mese di febbraio. 

(43) In ITS-SISA, a titolo esemplificativo, la Direzione aziendale comunicherà entro 
il 28 febbraio di ogni anno i periodi di chiusura aziendale relativi al periodo estivo, al 
periodo natalizio, a festività e a ponti, ove il calendario sarà comunque effettuato te-
nendo conto delle esigenze manifestate dai lavoratori, oltre che di quelle organizzative. 
Ulteriori esempi si rinvengono nei contratti collettivi Cardif e Sigit. 

(44) In tal senso, ad esempio, l’accordo Whirlpool per lo stabilimento di Caserta. 
Nel merito, le parti firmatarie hanno definito un calendario delle chiusure, per agevolare 
la fruizione delle ferie residue senza pregiudicare il processo produttivo. In Ghinzelli, 
ancora, per ragioni tecnico-organizzative, non si prevede una chiusura dello stabilimen-
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particolarità circa la distribuzione delle ferie, giacché si è riservata la pos-
sibilità di concedere ai lavoratori stranieri, comunitari o extra-comunitari, 
l’utilizzo cumulativo di ferie e congedi, altrimenti precluso, così da con-
sentire il rientro degli stessi nel paese di origine. 

 
Piani di smaltimento ferie 
 
Un’esigenza oggi diffusa è quella di consentire uno smaltimento mi-

rato degli istituti feriali, attraverso la previsioni di specifici meccanismi. 
Nell’integrativo di un’azienda (46), si è formalizzata la necessità di smaltire 
ferie e Rol entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quello di matura-
zione. Per fare questo ogni dipendente, in relazione al periodo di riferi-
mento, dovrà indicare le proprie preferenze entro il 15 dicembre, il 15 
marzo e il 15 luglio. In aggiunta, le parti hanno concordato che il termine 
ultimo per la fruizione dei Rol è fissato al 31 dicembre dell’anno succes-
sivo a quello di maturazione. Ulteriore caso in un’azienda metalmeccani-
ca (47) in cui le parti hanno stabilito che ad ogni dipendente dovrà predi-
sporre un piano individuale finalizzato allo smaltimento di ferie e PAR, 
in particolare attraverso la pianificazione di giornate, o mezze giornate, 
preferibilmente collocabili nella giornata di venerdì e dando precedenza 
alle ferie. In un altro caso (48) si è pattuito che, con riferimento al perso-
nale del Global Business Services, i dipendenti, che siano o non siano al-
locati in alcuna attività produttiva, parzialmente o totalmente, e che ab-
biano un monte ferie relativi agli anni 2015 e precedenti, dovranno go-
derne senza interruzione, fino ad esaurimento, entro il 15 gennaio 2016. 

Altre intese contengono il riconoscimento o il disconoscimento di 
eventuali giorni di ferie aggiuntivi. A titolo esemplificativo, si segnala il 
contratto di un’azienda (49), nel quale si prevede che ai lavoratori che 
hanno superato un’anzianità di servizio di 10 anni, ma inferiore a 18, 

                                                 
to in corrispondenza del periodo estivo, sicché l’impresa si impegna a definire entro il 
mese di febbraio di ciascun anno un prospetto delle ferie che possa, da un lato, garanti-
re la continuità produttiva e, dall’altro, consentire a tutti i dipendenti il godimento dei 
periodi di ferie. 

(45) Cfr. l’accordo Peroni, ma similmente altresì Ferrarelle. 
(46) Cfr. l’intesa siglata in Comifar. 
(47) Cfr. Whirlpool.  
(48) Cfr. l’intesa Ibm.  
(49) Cfr. FCA CNH. Analogamente, il contratto collettivo Siat riconosce un giorno 

di ferie aggiuntivo ai lavoratori che abbiano raggiunto 20 anni di servizio in azienda. 



176 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

spetta un giorno aggiuntive di ferie, mentre ai lavoratori che contano ol-
tre 18 anni di anzianità di servizio spetta una settimana di ferie aggiunti-
va. In relazione alle possibilità di disconoscimento dei giorni aggiuntivi di 
ferie, invece, è possibile citare il caso dell’accordo raggiunto in un’azienda 
del comparto gomma-plastica (50), ove le parti hanno convenuto la can-
cellazione della quinta settimana di ferie, subordinata a requisiti di anzia-
nità. 

 
2.3.2. Assenza, permessi e congedi 
 

Relativamente alla materia dei permessi, gli interventi principali ri-
guardano la regolamentazione della fruizione individuale dei permessi 
medesimi, ovvero le causali, le procedure (51), e le modalità di ricorso alla 
riduzione oraria, concedendo ad esempio la possibilità di frazionamento 
anche in blocchi inferiori all’ora (52).  

Accanto alla disciplina dei c.d. PAR (nell’industria metalmeccanica, 
permessi annui retribuiti) o ROL (nel terziario, riduzione dell’orario di 
lavoro), la contrattazione aziendale prevede anche la concessione di ulte-
riori permessi in relazione a specifiche esigenze di conciliazione vita-
lavoro, di cui si darà conto nel paragrafo dedicato alle politiche di welfare 
contrattuale. 

 
2.3.3. Trasferta e missioni 
 

Per quanto concerne i contratti che prevedono disposizioni di carat-
tere normativo in materia di trasferte e missioni, nonché i trattamenti 
economici connessi a tali specifiche modalità di svolgimento della presta-
                                                 

(50) Cfr. l’accordo Bridgestone Italia.  
(51) In FCA CNH, ad esempio, le parti hanno stabilito che i PAR, nel caso di frui-

zione individuale, potranno essere utilizzati dal lavoratori previa richiesta da effettuarsi 
almeno 15 giorni prima, oltre che nel rispetto di un tasso di assenza contemporanea che 
non può superare la soglia del 5% dei lavoratori addetti al turno. Una disciplina detta-
gliata si rintraccia pure nell’intesa Mecc Alte, per la quale per la fruizione dei permessi 
individuali si prevede che i tempi di richiesta, salvo casi di imprevedibilità o urgenza, 
dovranno esaurirsi entro la prima ora di lavoro del giorno precedente, nel caso di per-
messi fino a tre ore e mezzo; entro tre giorni lavorativi prima nel caso di permesso dalle 
4 alle otto ore; entro dieci giorni lavorativi prima, nel caso di permesso da due giorni o 
più. 

(52) In Fincalabra, per esempio, i permessi di riduzione oraria possono essere usu-
fruiti anche in frazioni di mezz’ora, mentre in Siat pure in frazioni di 15 minuti.  



 CONTRATTAZIONE COLLETTIVA AZIENDALE 177 

zione di lavoro, si rimanda al relativo paragrafo riguardante la disciplina 
di indennità e maggiorazioni. Nel campione di quest’anno non mancano 
clausole relative a specificare l’identificazione della prestazione in trasfer-
ta (53), o che riconoscono giorni di riposo aggiuntivi a fronte di trasferte 
particolarmente onerose (54). 

 
 
2.4. Ambiente, salute e sicurezza 
 
68 accordi, pari al 21,6% del totale, disciplinano la materia della salu-

te e sicurezza, mentre 10 tra i contratti considerati, pari al 3,2%, toccano 
questioni relative all’ambiente e al territorio. Ruoli, compiti, ovvero per-
messi in capo al Responsabile dei lavoratori per la sicurezza (RLS) sono 
complessivamente trattati nel 9,5% dei contratti collettivi analizzati. 

 
Clausole di rendicontazione e impegni generici. 
 
Tra i contratti aziendali considerati si evidenzia innanzitutto la pre-

senza assai diffusa di clausole di rendicontazione delle politiche aziendali 
in materia di salute e sicurezza (55). Sono ricorrenti poi nella contrattazio-
ne aziendale clausole di stile in cui la direzione di azienda, riconoscendo 
la centralità della materia nel processo di sviluppo industriale, s’impegna 

                                                 
(53) Ad esempio, l’accordo Zurich consente al lavoratore la possibilità di far partire 

le trasferte dal domicilio attuale, sicché è da qui che verrà poi calcolato l’effettivo rim-
borso. L’integrativo Fincalabra considera trasferte solo quelle che prevedono una di-
stanza minima di 50 km tra andata e ritorno. L’integrativo Kosme precisa che non sono 
considerati giorni di trasferta quelli di permanenza volontaria nel fine settimana nelle 
località di missione, a meno che non sia richiesta la prestazione il lunedì seguente nella 
stessa località. Da ultimo, alla luce dei contenuti dell’integrativo Salvagnini i giorni di 
trasferta sono quelli in cui il lavoratore svolge missioni di almeno quatto ore di viaggio, 
presso un clienti e per una determinata serie di interventi. 

(54) Il contratto aziendale della Ocrim, ad esempio, prevede che al personale in mis-
sione il cui kilometraggio supera i 4.000 Km verrà data la possibilità di usufruire di un 
permesso retribuito di 4 ore, da utilizzare pure la mattina successiva se il rientro al lavo-
ro è previsto entro le 24.00. In Kosme, a fronte dell’attività lavorativa in trasferta nelle 
giornate di domenica, al lavoratore sarà riconosciuto un riposo compensativo nella set-
timana seguente al rientro, fermo restando il pagamento della relativa indennità. 

(55) È il caso dell’integrativo Trelleborg, il quale opera una ricognizione delle politi-
che aziendali implementate in azienda in materia di salute e sicurezza sul luogo di lavo-
ro. 
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a garantire elevati standard di sicurezza degli impianti e a promuovere la 
cultura della prevenzione tra le maestranze (56). Coerentemente, alcune 
intese (57) contengono l’impegno alla promozione di politiche aziendali 
“zero infortuni”, mirate a contenere, se non annullare, il numero di in-
fortuni in azienda e diffondere l’utilizzo della antinfortunistica, così da 
accrescere la cultura in materia di sicurezza. 

 
Ambiente 
 
Alcune intese contrattuali, primariamente in chiave di responsabilità 

sociale d’impresa, di cui si darà conto più puntualmente di seguito, mo-
strano attenzione alle tematiche ambientali e al territorio di riferimento. 
In tal senso si segnalano accordi integrativi contenenti impegni o pro-
grammi finalizzati alla sensibilizzazione circa una produzione eco-
sostenibile, nonché alla riduzione di emissioni, sprechi e rifiuti (58). 
Un’azienda dell’industria alimentare (59), in particolare, ha avviato un 
partnership con il WWF al fine di promuovere l’utilizzo sostenibile delle 
risorse naturali, impegnandosi nel concreto a fornire assistenza tecnica in 
materia di riduzione dei consumi idrici nelle coltivazioni. 

 
Formazione sulla sicurezza 
 
Come negli anni precedenti, la contrattazione aziendale definisce 

specifici programmi di formazione e informazione in materia di salute e 
sicurezza, da realizzare sia al momento dell’assunzione dei dipendenti 
                                                 

(56) Si vedano i contratti collettivi conclusi in Galbusera, ITS-SISA e Motori Mina-
relli. Ulteriormente, e a titolo di esempio, l’integrativo aziendale della Peroni istituisce, 
all’interno della “settimana nazionale sulla sicurezza”, un giorno appositamente dedica-
to all’approfondimento su questi temi. 

(57) Si tratta di quelle raggiunte in quali quelle raggiunte in Lactalis, Pozzoli, Olon e 
Softer. 

(58) Vedi l’integrativo Ducati, nel quale si conferma l’avvio di una serie di progetti. 
Tra i più rilevanti si segnalano quelli volti a ridurre le emissioni di gas nell’atmosfera, a 
diminuire la produzione di rifiuti negli stabilimenti, nonché a ridurre il consumo di ac-
qua. Simile pattuizione nell’accordo aziendale Lactalis, ove le parti concordano un per-
corso volontario «di analisi, misurazione e mitigazione dell’impronta di carbonio 
nell’ambito del programma per la riduzione dell’impronta ambientale del Ministero 
dell’Ambiente, per neutralizzarne in futuro le emissioni di C02 in atmosfera, grazie an-
che al supporto di progetti di riforestazione boschiva». 

(59) Cfr. l’integrativo Mutti.  
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che nel corso dello svolgimento dell’intero rapporto di lavoro, di norma 
con il coinvolgimento di RSU e rappresentanti dei lavoratori per la sicu-
rezza (RLS) (60). 

 
Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza. 
 
30 intese, pari al 9,5% del campione considerato, contengono previ-

sioni incidenti sulla figura del Rappresentante dei lavoratori per la sicu-
rezza. Nel merito, le parti si limitano spesso a richiamare, più o meno 
esaustivamente, la normativa di riferimento, e cioè il decreto legislativo 9 
aprile 2008, n. 81 (61). Altri accordi forniscono una disciplina più puntua-
le del ruolo e delle prerogative degli RLS (62), stabiliscono il numero degli 
stessi (63), oppure prevedono organismi comprensivi di tutti i Responsa-
bili dei lavoratori per la sicurezza del gruppo o dell’azienda, allo scopo di 
curare le politiche in materia di sicurezza, armonizzare la gestione dei si-
stemi di sicurezza e garantire il collegamento tra gli RLS medesimi (64). 
                                                 

(60) Circa la progettazione e programmazione di incontri formativi legati al tema 
della sicurezza sul luogo di lavoro, si vedano i contratti conclusi in BDF, Ferrarelle, 
Finder e Galbusera. 

(61) In tal senso, per esempio, le intese sottoscritte in EasyJet, Motovario, Poliform 
e Sest.  

(62) L’integrativo aziendale della Galbusera, a titolo di esempio, riconosce un ruolo 
centrale agli RLS, sicché essi devono verificare con regolarità il rispetto delle norme sul-
la sicurezza nell’intero ciclo produttivo, devono stilare e preparare la mappa dei rischi, 
garantire informative riguardanti i rischi sul luogo di lavoro, così come predisporre 
campagne di sensibilizzazione indirizzate a tutti i lavoratori. Allo scopo, gli RLS posso-
no godere di un’ampia informazione e partecipano ad apposite riunioni sul tema della 
sicurezza. Il contratto Ikea riconosce espressamente in capo a ciascun RLS un monte 
ore di 40 ore, oltre alla possibilità di organizzare apposite riunioni volte ad implementa-
re o migliorare il sistema di salute e sicurezza. In Rana, ulteriormente, le parti si impe-
gnano a riconoscere in capo al RLS un coinvolgimento nella formazione e nella sensibi-
lizzazione della popolazione aziendale verso il tema della sicurezza sul lavoro, mediante 
appositi momenti di confronto e consultazione, nonché monitoraggio dell’andamento 
degli eventi infortunistici e delle condizioni di lavoro. 

(63) L’integrativo Eataly, ad esempio, prevede che alle unità operative con un nu-
mero di dipendenti pari o superiore a 250 spetteranno tre RLS, mentre a quelle con 
meno di 250 dipendenti ne spetterà 1. L’accordo siglato in Cofely, sempre ad esempio, 
conviene che i Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza stanno in carica per tre an-
ni e il numero degli stessi varia da uno a sei, in relazione alla dimensione dell’unità pro-
duttiva. Pattuizioni simili sono rinvenibili anche in FCA CNH e Hera.  

(64) Si tratta, ad esempio, dell’accordo raggiunto in Hera, in occasione del quale si 
istituisce il Coordinamento di Gruppo degli RLS. Analoga pattuizione in Comifar, dove 
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Polizze infortuni e altre misure 
 
Nei contratti aziendali s’incontrano inoltre disposizioni a carattere 

normativo che integrano la disciplina del CCNL relativa agli obblighi 
sull’utilizzo degli indumenti e dei sistemi di protezione. Ad integrazione 
di quanto previsto dal CCNL sono stabilite inoltre delle norme contro 
l’utilizzo e la conservazione di alcolici e/o stupefacenti sul luogo di lavo-
ro, nonché le procedure da seguire in caso di incidente, con o senza in-
fortunio. Un’azienda del comparto assicurativo (65) garantisce una polizza 
sanitaria per il rimborso delle spese mediche dovute ad infortunio o ma-
lattia, con alcune esclusioni (aborto volontario, intossicazione per abuso 
di alcolici o stupefacenti, chirurgia plastica a scopo estetico, ecc.). 
Un’azienda del settore metalmeccanico (66), infine, ha introdotto una po-
lizza sanitaria, con la previsione di alcune garanzie minime: area ricoveri 
con o senza intervento, con un massimale annuo per nucleo familiare pa-
ri a 50.000 euro, raddoppiato nel caso di grandi interventi; area alta dia-
gnostica, con un massimale annuo pari a 2.500 euro per nucleo familiare; 
area altre garanzie, nel caso di prestazioni sanitarie fino a 500 euro per 
nucleo familiare e anno. 

 
 
2.5. Impianti audiovisivi e altre apparecchiature 
 
Nel campione considerato si contano complessivamente 8 accordi, 

pari al 2,5% del totale, contenenti pattuizioni ex articolo 4, legge 5 mag-
gio 1970, n. 300 (Statuto dei lavoratori), in materia di controlli a distanza 
e procedure per l’istallazione di sistemi informatici nei luoghi di lavoro, 
nelle intese più recenti così come modificato dal decreto legislativo 4 set-
tembre 2015, n. 151. 

La casistica più diffusa è quella di aziende che hanno convenuto con 
le organizzazioni sindacali l’installazione di telecamere per una funzione 
di videosorveglianza, precisando che l’impiego delle stesse è funzionale 
                                                 
le parti hanno concordato l’istituzione di un Coordinamento degli RLS, composto da 
sei membri scelti dalle organizzazioni sindacali tra gli RLS eletti, con compiti di monito-
raggio e elaborazione di proposte da avanzare proposte in materia di salute e sicurezza 
sul luogo di lavoro. 

(65) Il riferimento esemplificativo è all’accordo Cardif. 
(66) Cfr. Micron Semiconductor.  
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soltanto alle necessità di sicurezza, escludendone, ai sensi del richiamato 
articolo 4, legge n. 300/1970, come da precedente impostazione, un uti-
lizzo finalizzato al controllo a distanza dell’attività lavorativa. Su 
quest’ultimo punto è di esempio il caso un’azienda del terziario (67), per la 
quale si è pattuito che nei centri di distribuzione verranno installati dei si-
stemi di videosorveglianza, senza che essi possano essere utilizzati per ef-
fettuare controlli sull’attività dei lavoratori. In tal senso, l’accordo preve-
de pure che le telecamere siano ad orientamento fisso, quindi che non 
siano posizionate nelle sale ristoro, né in altri locali riservati al personale. 
L’utilizzo di immagini e filmati, in particolar modo, sarà prerogativa delle 
Autorità di Pubblica sicurezza nel caso si verificassero denunce di eventi 
malavitosi. La particolarità dell’accordo consiste nella pattuizione circa 
l’applicazione dell’articolo 4 Stat. lav., come antecedente la riforma legi-
slativa. Similmente, con l’integrativo di un’azienda del comparto vetro 
(68), alla luce della più recente normativa in materia di controlli a distanza, 
le parti hanno convenuto che gli impianti audiovisivi o di controllo a di-
stanza possono essere impiegati esclusivamente per ragioni produttive e 
organizzative, per la sicurezza sul lavoro, nonché per la tutela del patri-
monio aziendale, previa informativa alle rappresentanze in azienda. 

In alcuni casi, l’intervento regolativo della contrattazione collettiva è 
finalizzato a garantire e regolare, a fronte dell’impiego di tecnologie in-
formatiche e lettori di badge, l’utilizzo delle suddette apparecchiature per 
finalità di controllo a distanza (69). 

Da ultimo, si segnala il caso di un’azienda delle telecomunicazioni 
(70), che, per finalità legate alla qualità e alla produttività del lavoro, ha 
                                                 

(67) Cfr. Lidl. Altro caso è rinvenibile nell’integrativo YKK Mediterraneo, giacché si 
esplicita che gli impianti TVCC sono necessari per il controllo delle aree perimetrali 
esterne per garantire la tutela di persone e beni, ovvero per il controllo anche in aree in-
terne e con riferimento a determinati reparti, pur sempre garantendo i divieti e le garan-
zie dello Statuto dei lavoratori. 

(68) Si tratta della Verallia Saint Gobain. Caso simile si rintraccia nell’intesa Cardif. 
(69) È questo, ad esempio, il caso dell’accordo Bormioli Rocco, con l’eccezione di 

controlli difensivi espletati per accertare eventuali comportamenti contrari ai principi 
del Codice Etico aziendale. In Verallia Saint Gobain si è precisato che gli strumenti uti-
lizzati dal lavoratore per adempiere alla propria prestazione lavorativa, per cui si pensi a 
tablet o computer, non sono considerati come strumenti di controllo a distanza, ma le 
informazioni da essi ottenute sono comunque utilizzabili a tutti i fini connessi al rap-
porto di lavoro, a condizione che al lavoratore si stata data adeguata informativa sulla 
privacy (d.lgs. 30 giungo 2003, n. 196). 

(70) Cfr. Visiant Next.  
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previsto un modello di tracciatura ed analisi della prestazione espletata 
dal lavoratore. Con riferimento all’articolo 4, della legge 20 maggio 1970, 
n. 300, invero, le parti hanno regolato l’introduzione della piattaforma 
Knowledge Management, mirata ad indirizzare e guidare l’operatore nel rap-
porto con il cliente, nonché formare più adeguatamente i lavoratori e ri-
durre lo sforzo richiesto ai supervisori. Il sistema è pensato per consenti-
re al management di poter intervenire su dipendenti con manchevolezze, 
nonché di poter monitorare le preferenze dei clienti. 

 
 
2.6. Pari opportunità 
 
Oltre alla disciplina dettata dalla legge e dai CCNL, la materia delle 

pari opportunità è normalmente oggetto di regolamenti o codici aziendali 
unilaterali. D’altra parte, la previsione di analoghi contenuti nel 4,8% del-
le intese esaminate dimostra che la contrattazione aziendale è talvolta an-
cora occasione per l’azienda di ribadire l’adesione al principio di pari op-
portunità (71). In un’azienda (72), le parti hanno concordato l’istituzione di 
una Commissione per le Pari Opportunità, avente lo scopo di individuare 
gli ostacoli e le condizioni che non consentono una effettiva parità di 
opportunità per le lavoratrici. 

 
 
2.7. Responsabilità sociale d’impresa 
 
Alcuni contratti aziendali, complessivamente pari al 3,5% del cam-

pione, richiamano le politiche aziendali di corporate social responsibility, di 
norma riguardanti le questioni di garanzia dei diritti fondamentali dei la-
voratori fissati nelle convenzioni dell’Organizzazione Internazionale del 
Lavoro (ILO) (73). Gli interventi della contrattazione aziendale in materia 

                                                 
(71) Per esempio, nel testo dell’intesa Ferrarelle si prevede l’impegno aziendale a ga-

rantire pari opportunità nelle assunzioni e nelle attività formative. L’azienda, inoltre, 
conferma l’obbligo aziendale di comunicazione regolare alle rappresentanze dei lavora-
tori della composizione di genere della forza lavoro. Casi analisi si rinvengono in Lardi-
ni e Rachelli. 

(72) Cfr. Autogrill.  
(73) Così, ad esempio, l’integrativo Benetton, nella parte in cui le parti richiamano le 

convenzioni ILO in materia di divieto di lavoro forzato, di lavoro dei bambini e di di-
scriminazione nell’occupazione, nonché le convenzioni sulla libertà di associazione e il 
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si concretizzano per lo più in clausole di stile e in impegni di carattere 
generico (74). Benché non si tratti di un vero e proprio processo regolati-
vo, ovvero di una contrattualizzazione della materia, ma di un mero rin-
vio a principi e valori che l’azienda ha, di norma, già codificato unilate-
ralmente nei codici di condotta o nei codici etici (75), mentre in alcuni casi 
azienda e rappresentanze sindacali hanno istituito organismi di pianifica-
zione, controllo e monitoraggio dell’applicazione di tali regolamenti (76). 

 
 

3. Flessibilità del rapporto di lavoro 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 La regolazione del mercato del lavoro interno ed esterno si con-

ferma una materia centrale nella contrattazione aziendale.  
 

 Politiche occupazionali e tipologie contrattuali, in particolare, so-
no oggetto di regolamentazione con finalità adattiva e specificati-
va rispetto alle norme di carattere generale fissate dalla legge e dai 
CCNL. Le soluzioni contrattate sono di norma orientate alla fles-
sibilità.  

 
 D’altro canto, si registra una attenzione della contrattazione alle 

politiche di gestione dei rapporti di lavoro non-standard una vol-
ta cessati (es. diritto di precedenza; bacini delle professionalità 
ecc.). 

 
 Rispetto al precedente rapporto, si registra la diffusione, ancor-

                                                 
diritto alla contrattazione. 

(74) Nell’intesa Autogrill rileva per esempio l’impegno ad «attuare tutte le iniziative 
atte a prevenire e scoraggiare atteggiamenti lesivi e offensivi della dignità dei lavoratori e 
delle lavoratrici, contrastando fermamente qualsiasi discriminazione di genere, etnia, 
lingua, religione, opinioni politiche, o legata a condizioni personali e sociali». Analoga-
mente, la medesima azienda si prefigge di promuovere iniziative a favore dello sviluppo 
sostenibile, nonché del progresso sia civile che tecnologico. 

(75) È il caso, nuovamente, di Benetton. Ulteriormente, nell’accordo firmato in 
Mutti, l’azienda si impegna a valutare l’impatto derivante dalle procedure per 
l’ottenimento della certificazione etica SA8000. 

(76) Cfr. l’integrativo aziendale Fis. 
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ché molto contenuta, di accordi sullo smart working, in genere fi-
nalizzati a garantire una migliore conciliazione vita-lavoro dei di-
pendenti. Essi non contribuiscono in modo sostanziale ad atte-
nuare i vincoli spazio-temporali della prestazione lavorativa. 

 
 In materia di flessibilità in uscita, è stato rinvenuto un solo con-

tratto aziendale che ha previsto l’applicazione dell’articolo 18 an-
che per i neoassunti. 

 
 
3.1. Flessibilità in entrata e mercato del lavoro 
 
In linea con il precedente rapporto sulla contrattazione collettiva, la 

materia della flessibilità in ingresso e, più in generale, del mercato del la-
voro è presente in 83 contratti aziendali, pari al 26,3% del campione. Le 
garanzie occupazionali e il contratto part-time si confermano gli istituti 
che registrano la frequenza contrattuale più elevata. In particolare, clau-
sole di stabilizzazione e contingentamento delle forme di lavoro atipiche 
sono presenti in 35 accordi, pari al 11,1% del totale, così come, simil-
mente, il contratto di lavoro a tempo parziale è oggetto di pattuizione in 
34 contratti collettivi aziendali (10,8%). Tra le altre tipologie contrattuali, 
il contratto a tempo determinato è oggetto di disciplina in 29 contratti 
aziendali (9,2%), il lavoro in somministrazione in 17 (5,4%) e le forme di 
lavoro a distanza – telelavoro o prestazione lavorativa in regime di smart 
working – in 10 accordi (3,2%). Accanto alle garanzie occupazionali, tra gli 
strumenti di regolazione del mercato interno sono stati rinvenuti alcuni 
accordi che istituiscono bacini delle professionalità (1,3%). 

 
3.1.1. Politiche occupazionali 
 

Nella contrattazione del 2015 un aspetto di novità è rappresentato 
dal fatto che la maggior parte dei contratti aziendali riproduce, con va-
rianti, la formula, contenuta anche nell’articolo 1 del decreto legislativo n. 
81/2015, in forza della quale il contratto di lavoro subordinato è stipula-
to di regola a tempo indeterminato. L’intento della norma legale richia-
mata consiste nell’assicurare diffusione al c.d. contratto unico “a tutele 
crescenti” (ai sensi del decreto legislativo 4 marzo 2015, n. 23), come 
forma contrattuale più diffusa.  

Occorre segnalare che nel campione di riferimento un solo contratto 
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integrativo, in risposta al decreto legislativo n. 23/2015, sancisce una de-
roga alla disposizione di legge, prevedendo la estensione delle tutele di-
sposte dall’articolo 18 Stat. lav. (legge 20 maggio 1970, n. 300). È il caso 
di un’azienda del comparto metalmeccanico (77), la quale si è impegnata a 
stabilizzare 69 lavoratori a termine, mediante assunzione a tempo inde-
terminato, con la specifica che tali lavoratori saranno assunti con le tutele 
previste dall’articolo 18 Stat. lav. quale condizione di maggior favore. 

 
3.1.1.1. Diritto di precedenza 
 

In attuazione di quanto previsto dal decreto legislativo 6 settembre 
2001, n. 368, ora corrispondente ai contenuti del più recente decreto legi-
slativo 15 giugno 2015, n. 81, la maggior parte dei CCNL disciplina il di-
ritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato. Come nel 
precedente rapporto, comunque, la disposizione è recepita dalla contrat-
tazione aziendale integralmente o con variazioni rispetto all’efficacia 
temporale del diritto, anche con riferimento al lavoro in somministrazio-
ne. 

Un contratto aziendale (78), ad esempio, prevede che ad aprile di ogni 
anno l’azienda richiederà ai lavoratori che hanno esercitato il diritto di 
precedenza conferma della disponibilità al lavoro stagionale, sicché in ca-
so di risposta positiva l’azienda sarà già in grado di comunicare ai lavora-
tori date e orari degli incontri obbligatori a fine di assunzione. Altri con-
tratti collettivi (79), più semplicemente, confermano che per le assunzioni 
a tempo indeterminato l’azienda continuerà a dare priorità nella scelta a 
coloro che in quel dato momento hanno un rapporto di lavoro instaurato 
con contratti a termine e in somministrazione e che esprimano quelle po-
tenzialità necessarie per ricoprire i ruoli previsti dalle organizzazioni del 

                                                 
(77) Il riferimento è al contratto integrativo Trelleborg. Altro caso, a titolo esempli-

ficativo, è quello della Novartis, ove le parti firmatarie, nonostante si configuri lo stru-
mento della cessione del contratto di lavoro, hanno espressamente manifestato la scelta 
di non applicare comunque le disposizioni del d.lgs. 4 marzo 2015, n. 23, relative al re-
gime giuridico applicabile in caso di recesso datoriale dal rapporto di lavoro. 

(78) Vedi l’intesa siglata in Mutti. 
(79) Si veda ad esempio l’integrativo Autogrill. Similmente anche l’integrativo Busi-

talia, il quale però fra i criteri di attribuzione del diritto di cui in parola conferisce priori-
tà al requisito dell’anzianità aziendale, e cioè a prescindere dalla data di cessazione del 
rapporto di lavoro. 
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lavoro in cui operano. Un altro accordo ancora (80), e sempre a titolo di 
esempio, esplicita che il lavoratore che nell’esecuzione di uno o più con-
tratti a termine abbia lavorato per un periodo superiore ai sei mesi, ha di-
ritto di precedenza nella assunzioni a tempo indeterminato, ma tale dirit-
to stesso deve essere manifestato per iscritto entro tre mesi dalla data di 
cessazione del rapporto di lavoro. 

 
3.1.1.1.1. Bacini delle professionalità 
 

In alcuni contratti collettivi il diritto di precedenza è reso effettivo at-
traverso l’istituzione di c.d. “bacini delle professionalità”. In un contratto 
(81), ad esempio, le parti hanno mantenuto un sistema di “capitalizzazione 
delle competenze”, «da cui potere attingere prioritariamente nel caso di 
nuove assunzioni». Nello specifico, in tale lista rientreranno i lavoratori 
che non hanno visto confermato il loro contratto a termine, a condizione 
che gli stessi soddisfino i requisiti per poter ricoprire le mansioni neces-
sarie e abbiano almeno 22 mesi di servizio alle dipendenze dell’impresa. 
Assicurate queste condizioni, la permanenza nel bacino di “capitalizza-
zione delle competenze” avrà una durata massima di tre anni dalla sca-
denza del contratto, seppur dopo il primo anno la permanenza stessa è 
subordinata alla partecipazione ad appositi incontri formativi. Analogo 
modello è adottato da altre aziende (82), seppur con differenti periodi di 
riferimento. 

 
3.1.1.2. Clausole di stabilizzazione 
 

La contrattazione aziendale delle aziende metalmeccaniche recepisce 
la disposizione del CCNL anche in relazione al diritto ad essere assunti a 
tempo indeterminato trascorso un determinato periodo. In un’azienda 
(83), ad esempio, le parti hanno stabilito che il personale inserito in ambiti 
produttivi interessati alla stagionalità e assunto a termine, al fine di dare 
concreta applicazione ai percorsi di stabilizzazione, sarà oggetto di tra-
                                                 

(80) Si tratta dell’accordo integrativo Casinò di Venezia.  
(81) Cfr. l’integrativo Brembo. 
(82) Cfr. l’integrativo aziendale Hydrocontrol e gli accordi Comifar e Lamborghini. 
(83) È il caso del contratto collettivo aziendale Ducati. Per ulteriori casi si vedano 

altresì gli accordi conclusi in New Pipe e Sest, ove le parti, a titolo di esempio, si impe-
gnano a stabilizzare tutte le assunzioni a termine, una volta raggiunta la durata massima 
rispettivamente di 24 e 18 mesi. 



 CONTRATTAZIONE COLLETTIVA AZIENDALE 187 

sformazione in contratto part-time verticale a tempo indeterminato qua-
lora la prestazione lavorativa dovesse superare un anno, ovvero, in som-
matoria, tre stagioni nell’ambito di due anni. 

 
3.1.1.3. Limiti al ricorso ai contratti c.d. “atipici” 
 

La contrattazione aziendale continua ad introdurre norme sul contin-
gentamento di tutte le tipologie di contratto a termine. La percentuale di 
contingentamento è fissata generalmente al 20%, vale a dire al livello in-
dividuato dal decreto legislativo n. 81/2015; anche nei casi di conferma 
del massimale legale, rivestono particolare importanza le specifiche rela-
tive alla base di computo della percentuale (84), da calcolare sul numero 
dei lavoratori in forza presso l’azienda nel suo complesso, ovvero presso 
l’unità produttiva o la sede di riferimento (85). Alcuni accordi, inoltre, ri-
portano la specifica delle tipologie contrattuali da considerare ai fini della 
definizione dell’organico complessivo di riferimento (86). Non mancano 
casi in cui la contrattazione collettiva aziendale prevede limiti più bassi 
(87), così come ipotesi di innalzamento del tetto legale (88).  

 
3.1.2. Tipologie contrattuali 
 

3.1.2.1. Contratto a termine e somministrazione 
 

Tra le clausole di carattere normativo riguardanti il lavoro in sommi-

                                                 
(84) Ad esempio, l’accordo siglato in Finder specifica che la percentuale di contin-

gentamento è da computarsi con riferimento alla media occupazionale nell’arco di cia-
scun anno, e cioè dal primo gennaio al 31 dicembre. 

(85) A titolo di esempio, tra tutte, si vedano le intese Autogrill, Busitalia, Lucchini, 
Kosme e Sest.  

(86) Nel contratto Lamborghini si specifica che il calcolo è effettuato sul numero di 
lavoratori presenti in azienda con contratto a tempo indeterminato e di apprendistato, 
con esclusione del personale a tempo indeterminato assunto in corso d’anno, dei lavo-
ratori con contratto di somministrazione a termine e del personale rientrante nelle di-
namiche interne dei movimenti infragruppo. 

(87) L’integrativo Lamborghini, per esempio, abbassa il limite al 10%. Stessa cosa la 
Finder, per vero con decorrenza da gennaio 2018. L’intesa Motovario fissa una clausola 
di contingentamento pari al 12% del personale in forza. 

(88) L’accordo New Pipe, ad esempio, contiene un innalzamento rispetto a quanto 
previsto dalla legge e dal contratto collettivo nazionale di riferimento, portando il limite 
massimo al 50% del numero di lavoratori assunti a tempo indeterminato. 
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nistrazione e a tempo determinato, si richiama il caso di un’azienda (89), il 
cui contratto integrativo contiene un obbligo di informativa alle rappre-
sentanze dei lavoratori circa il ricorso alle predette forme di lavoro non 
standard. Alcune intese presentano norme di dettaglio sul tema: 
un’azienda della distribuzione (90), ad esempio, prevede che per far fronte 
all’impennata del flusso turistico e della clientela in determinate città, tra 
maggio e settembre le assunzioni a termine sono escluse dal computo del 
limite legale. 

 
3.1.2.2. Part-time 
 

Non diversamente da quanto emerso nel precedente rapporto, le 
clausole sul part-time riguardano generalmente l’articolazione del regime 
di orario ridotto (forma verticale, orizzontale o mista), i limiti orari e 
numerici, le causali per la richiesta di conversione del rapporto di lavoro 
da full-time a part-time, le clausole elastiche e flessibili, nonché i diritti 
dei lavoratori che prestano servizio a tempo parziale. 

Relativamente ai criteri di precedenza per l’accoglimento delle richie-
ste di conversione avanzate dai lavoratori, si segnala il caso di un’intesa 
(91), alla luce della quale, in ordine di importanza, le ragioni per la conces-
sione del contratto di lavoro a tempo parziale sono riconducibili a motivi 
di salute; assistenza ai genitori o al coniuge; accudimento dei figli di età 
inferiore ai 10 anni; conseguimento di un primo titolo di studio; ovvero 
per motivi di carattere personale, da valutare singolarmente. In altri ac-
cordi (92) si è concordato che la trasformazione del rapporto di lavoro in 
part-time deve poggiare su causali demandabili alle necessità di concilia-
zione tra i tempi di vita e lavoro, quali l’assistenza ai familiari, a fronte di 
particolari problemi di salute, oppure per diritto allo studio e assistenza ai 
figli di età inferiore ai 12 anni. In alcuni casi (93), infine, la contrattazione 

                                                 
(89) Cfr. l’integrativo Sigit. 
(90) Cfr. l’integrativo Zara. Ma analogo caso si rinviene nell’accordo sottoscritto per 

il Casinò di Venezia. 
(91) Cfr. il contratto integrativo Cardif. Ad ulteriore esempio, l’integrativo Galbuse-

ra prevede che il lavoro a tempo parziale sarà concesso a fronte di determinati causali, 
quali, in ordine di importanza: motivi di salute, assistenza ai genitori, assistenza ai figli di 
età inferiore ai dieci anni, nonché assistenza a familiari e affini di primo grado. 

(92) Così nell’integrativo Fis. In tal senso sono esemplificativi anche gli accordi si-
glati in Autogrill, Comifar, Motovario, Savagnini, Sest e Siat. 

(93) Si vedano gli integrativi Cardif, Luxottica e Santander, ove l’accesso al lavoro in 
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aziendale disciplina un articolato sistema di accoglimento delle richieste 
di part-time, con la redazione di una graduatoria di priorità. 

In funzione del tipo di prodotto realizzato e della composizione della 
manodopera (es. più donne), la contrattazione aziendale interviene sui 
limiti numerici fissati dai CCNL per il ricorso al lavoro part-time, preve-
dendo massimali che, a titolo esemplificativo, vanno dal 4% (94) al 20% 
(95) della forza lavoro occupata, passando per una serie di altri casi e limiti 
percentuali (96). 

 
3.1.2.3. Apprendistato e stage 
 

La disciplina degli stage e dei rapporti di lavoro in apprendistato regi-
stra anche quest’anno una bassa frequenza, in ragione del fatto che la 
materia non rientra nella sfera di competenza della contrattazione decen-
trata. Si tratta, al più, di accordi attraverso cui aziende e rappresentanze 
dei lavoratori condividono, ad esempio, i contenuti dei piani formativi 
aziendali in caso di inserimenti multipli. Oltre a ciò, si segnala il caso di 
un’impresa tessile (97), ove le parti hanno convenuto un piano di inseri-
mento dei giovani che prevede un periodo di tirocinio della durata di sei 
mesi, cui segue l’assunzione con contratto di apprendistato professiona-
lizzante. Le poche clausole dedicate alle forme di lavoro a contenuto 
formativo rinvenute nel campione di contratti integrativi aziendali qui 
considerato, comunque, riguardano le condizioni economico-normative 
degli apprendisti e degli stagisti, ed impegni di carattere obbligatorio as-
sunti dalle aziende nei confronti delle rappresentanze sindacali, con la so-
                                                 
tempo parziale è subordinato al soddisfacimento di vari criteri, quindi entro un sistema 
finalizzato alla costruzione di una vera e propria graduatoria. 

(94) Cfr. l’integrativo Comifar. 
(95) Cfr. l’integrativo Lardini. 
(96) L’accordo siglato in Brembo, a titolo di esempio, fissa al 5,5% la soglia massi-

ma per la concessione di contratti a tempo parziale, analogamente altre imprese metal-
meccaniche, quali Salvagnini e Siat, che fissano la soglia al 5%. Nell’industria alimentare, 
l’integrativo Galbusera, ad esempio, prevede limiti percentuali che vanno dal 9% (nel 
2015) al 7% (nel 2017). Nel comparto assicurativo, l’integrativo Generali fissa un limite 
del 13%, alzato al 14% a decorrere da gennaio 2016. L’accordo Luxottica fissa un limite 
percentuale del 15% del personale full-time in forza nell’unità organizzativa. Da ultimo, 
si segnala l’esempio della Saviola, nel comparto dell’industria edile, ove il limite percen-
tuale per l’accesso la lavoro a tempo parziale ammonta al 10% del personale assunto a 
tempo pieno per ogni singola unità produttiva. 

(97) Cfr. Lardini.  
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la rilevante eccezione del contratto collettivo di secondo livello del grup-
po FCA CNH, in cui le parti firmatarie disciplinano tanto la formazione 
del rapporti di lavoro in apprendistato, quanto l’inquadramento e la re-
tribuzione dell’apprendista. Diversamente, e come anticipato, si tratta di 
meri rinvii alle disposizioni legali o contrattuali vigenti (98). 

 
3.1.2.4. Telelavoro e smart working 
 

Tra i rinnovi contrattuali del 2015, 10 accordi disciplinano sistemi di 
lavoro da remoto (circa il 3,2% del totale), nella forma del telelavoro o 
dello smart working. La contrattazione aziendale, più nello specifico, inter-
viene richiamando gli obiettivi generali che motivano il ricorso a tali isti-
tuti, di norma coincidenti con la necessità di garantire una migliore conci-
liazione vita-lavoro dei dipendenti (99). Un elemento di novità consiste 
nel fatto che lo smart working, letteralmente “lavoro agile”, non viene 
sempre fatto coincidere con la prestazione in telelavoro, intendendosi 
piuttosto come quella forma di prestazione lavorativa che consente di 
svolgere le proprie attività in siti diversi dai locali aziendali, anche in mi-
sura non prevalente (100). 

Più nello specifico, quest’anno le intese afferenti l’istituto del telela-
voro in senso stretto contengono al più impegni a valutarne l’opportunità 
e la sperimentazione (101), ovvero richiami al testo dell’accordo intercon-
federale del 9 giugno 2004 per il recepimento dell’accordo quadro euro-
peo sul telelavoro (102). 

Diversamente, le intese esaminate dedicano una disciplina più pun-
tuale all’istituto del lavoro agile. In particolare, e dunque con preciso rife-
rimento alla disciplina contrattuale del lavoro in smart working, sono state 
rilevate delle clausole che prevedono limiti numerici o percentuali per il 
ricorso a tale modalità di prestazione lavorativa, nonché limiti temporali. 
Rispetto al profilo quantitativo, infatti, gli accordi esaminati regolamen-
tano il numero di giorni o di ore, generalmente in settimane o mesi, in 
cui è possibile svolgere la prestazione in regime di lavoro agile. Ad esem-
                                                 

(98) Così, a titolo di esempio, in Autogrill e Busitalia. 
(99) Come nel caso degli accordi sul c.d. smart working raggiunti in Barilla, BNP e 

Snam. 
(100) È quanto precisato ad esempio dagli accordi raggiunti in Banca Etica, BNP, 

Snam e Zurich. 
(101) È il caso di ADP, Comifar e Lamborghini.  
(102) Così ad esempio nei contratti collettivi aziendali ADP e Busitalia.  
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pio, un accordo raggiunto nel settore metalmeccanico (103) ammette la 
prestazione lavorativa in smart working per un massimo di dieci giorni 
l’anno. Un’intesa siglata nel comparto dell’industria alimentare (104), anco-
ra, ammette la prestazione in smart working fino ad un massimo di 32 ore 
della prestazione lavorativa mensile, elevabili a 64 ore nel caso di partico-
lari categorie (quali, ad esempio, il personale invalido, ovvero il personale 
femminile dalla comunicazione dello stato di gravidanza sino al compi-
mento di un anno di età del figlio), mentre un accordo siglato nel com-
parto assicurativo (105) consente invece il ricorso a tali prestazioni per un 
massimo di due giorni alla settimana. Ulteriormente, si segnala il caso di 
un’azienda (106), ove le parti hanno ammesso la prestazione lavorativa in 
modalità smart working per una volta a settimana, aggiungendo però altresì 
che se la prestazione in tale modalità non dovesse essere effettuata nel 
corso della settimana di riferimento, essa non potrà essere differita suc-
cessivamente. Da ultimo rileva che alcune intese (107) ammettono la fra-
zionabilità dei giorni svolti in modalità smart working, mentre altre (108) la 
escludono. 

Detto questo, la contrattazione aziendale disciplina altresì principi, 
regole e modalità di attivazione del lavoro agile, data la necessità di pre-
vedere dei sistemi di programmazione periodica di tali prestazioni di la-
voro. A titolo esemplificativo, e come di tendenza nella maggior parte 
degli accordi esaminati, in un’intesa (109) le parti convengono che le pre-
stazioni devono essere di volta in volta programmate con il superiore. 
Caso eccezionale è quello di un’azienda del comparto metalmeccanico 
(110), la quale stabilisce che per accedere al lavoro agile è necessario otte-
nere l’autorizzazione dal proprio supervisore, via e-mail, con almeno un 
giorno di preavviso. Talvolta, inoltre, la prestazione in smart working viene 
riservata solo al personale assunto a tempo indeterminato (111). 

                                                 
(103) Cfr. l’intesa General Motors. 
(104) Cfr. l’accordo Barilla. 
(105) Cfr. l’accordo Zurich.  
(106) Cfr. Snam.  
(107) Così ad esempio in Barilla, ove si consente il ricorso alla prestazione in smart 

working anche per mezze giornate. 
(108) Cfr. General Motors. 
(109) Cfr. BNP.  
(110) Si tratta della General Motors.  
(111) Così l’intesa siglata in Snam, per esempio, con la quale si escludono comunque 

i lavoratori a tempo parziale.  
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Alcuni contratti prevedono anche una disciplina normativa di detta-
glio che interessa la natura giuridica del rapporto, nonché la regolazione 
della flessibilità oraria (112). 

Da ultimo, i contratti collettivi aziendali individuano altresì la disci-
plina relativa al recesso dai programmi di smart working, delineandone 
tendenzialmente le modalità. Da questo punto di vista, rileva l’obbligo di 
preavviso, per cui alcuni accordi individuano le tempistiche minime (113), 
mentre altri (114), invece, attribuiscono al datore di lavoro la facoltà di re-
cedere senza alcun preavviso al presentarsi di determinate condizioni. Più 
nel merito, poi, alcuni accordi richiedono che il recesso sia espressamen-
te motivato (115), mentre altri precisano l’insindacabilità della motivazione 
sottostante alla revoca (116). 

 
 

4. Appalti 
 

Disposizioni contrattuali concernenti il lavoro esternalizzato o in ap-
palto ricorrono nel 7,6% dei contratti raccolti. Nello specifico, esse ri-
guardano normalmente due questioni: l’informazione e la consultazione 
delle rappresentanze dei lavoratori in caso di ricorso a tali forme di orga-
nizzazione del lavoro (117); oppure la formalizzazione dell’impegno per le 
aziende appaltanti di esigere dalle aziende appaltatrici il rispetto delle 
norme contrattuali del settore merceologico a cui appartengono le azien-

                                                 
(112) Circa i regimi di orario, per esempio, l’intesa raggiunta in Zurich lascia piena 

responsabilità al dipendente, sicché la prestazione in smart working si caratterizza per 
l’assenza di un orario di lavoro, ma comunque nel rispetto di una fascia oraria rigida 
compresa tra le ore 10.30 e le ore 16.30, nonché nel rispetto delle 37 ore settimanali 
complessive. L’accordo Snam, ulteriormente, precisa che l’orario di lavoro è quello 
convenzionale della sede di lavoro di appartenenza, che in tali casi non è consentito il 
ricorso a permessi, che non è previsto un sistema di validazione delle presenze e, da ul-
timo, che non è ammessa la prestazione lavorativa in straordinario. 

(113) Ad esempio, il preavviso più significativo ammonta a 15 giorni e si registra nel 
caso di Zurich.  

(114) A titolo esemplificativo, così in Snam.  
(115) Cfr. BNP. 
(116) Cfr. BNL.  
(117) L’intesa siglata in Ferrarelle, ad esempio, stabilisce che le informazioni aggre-

gate sulle attività date in appalto costituiscono oggetto di confronto e consultazione tra 
le parti. In aggiunta a questo, la RSU riceverà informazioni semestrali sulla materia. Me-
desima previsione si rintraccia nell’intesa Mutti. 
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de appaltatrici stesse, e quello di tutte le norme previdenziali e antinfor-
tunistiche (118). 

 
 

5. Welfare contrattuale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 In materia di welfare contrattuale, l’istituto dei permessi concessi 

con finalità di conciliazione vita-lavoro, è quello più contrattato 
(58 contratti, pari al 18,4% del totale). Tra le novità più rilevanti 
del 2015, si evidenziano alcuni accordi che riconoscono i congedi 
parentali e di maternità anche per le “coppie di fatto”, oppure 
che disciplinano l’istituto della cessione dei permessi tra dipen-
denti. 
 

 Tutte le restanti materie – dall’incremento della contribuzione ai 
fondi di previdenza e assistenza sanitaria complementare, agli asi-
li nido, alle borse di studio – registrano una frequenza contrattua-
le piuttosto contenuta, con valori tendenzialmente analoghi a 
quelli dello scorso triennio, consolidando dunque il dato di una 
diffusione ancora limitata del welfare nella contrattazione azien-
dale. 

 
 Un elemento di innovazione rispetto a quanto riscontrato nel 

precedente triennio è rappresentato dal diffondersi di previsioni 
che riconoscono ai lavoratori la possibilità di “welfarizzare” tutto 
o parte del premio variabile per lo sviluppo di piani welfaristici. 

 
 

5.1. Congedi e permessi per la conciliazione vita-lavoro 
 
Le politiche di welfare contrattuale includono talvolta misure di con-

ciliazione vita-lavoro volte ad una più flessibile gestione dei tempi di la-
voro da parte dei dipendenti, anche in relazione a eventi particolari quali 

                                                 
(118) Si vedano per esempio i contratti conclusi in Eataly, Ferrarelle, Hera, Ikea, 

Lactalis e Peroni.  
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maternità e paternità (119), studio (120) e altre circostanze legate ad esigen-
ze di cure familiari (121), lutti (122) e visite mediche (123). 

 
I congedi per le “coppie di fatto” 
 
Un numero crescente di intese contrattuali (124) riserva i congedi alle 

“coppie di fatto”, anche dello stesso sesso, previa presentazione di ido-
nea certificazione attestante lo stato di convivenza, quale ad esempio 
quello di residenza storico. La volontà annunciata di creare un ambiente 
di lavoro inclusivo, superando possibili discriminazioni, a titolo di esem-
pio, ha portato un’azienda della grande distribuzione organizzata (125) a 
riservare a tutte le coppie, anche dello stesso sesso, all’atto dell’iscrizione 
nel registro delle unioni civili ovvero all’inizio di una convivenza more 
uxorio, un periodo di congedo straordinario per matrimonio. 

 
Cessione dei permessi tra dipendenti 
 
Altre aziende, sulla scia di quanto contenuto nel decreto legislativo 

14 settembre 2015, n. 151, in materia di ferie solidali, e quindi con 
l’intento di assicurare una migliore conciliazione vita-lavoro, disciplinano 
le modalità di cessione di permessi tra i dipendenti. A titolo di esempio, 
un accordo nel settore tessile (126) prevede la possibilità di regolamentare 
                                                 

(119) Con riferimento al congedo di paternità, la Motori Minarelli riconosce 3 giorni 
di permessi retribuiti non frazionabili, da godere entro 7 giorni dalla nascita del figlio. 

(120) È il caso degli integrativi conclusi in Cardif e Zara. 
(121) L’ultima intesa contrattuale conclusa in Motori Minarelli prevede la possibilità 

di usufruire di permessi non retribuiti per esigenze familiari, in senso lato, quali i casi di 
malattia del figlio o accudimento dei genitori. Analoghe pattuizioni si rivengono in Car-
dif, Ducati e Fis. 

(122) Il contratto aziendale della Fincalabra prevede tre giorni di permesso retribuito 
in caso di decesso di un parente di primo o secondo grado, ovvero coniuge e conviven-
te, oppure un giorno nel caso di decesso di parenti di terzo grado o affini. Permessi per 
lutto sono previsti ad esempio anche nell’integrativo Hydrocontrol. 

(123) Sono esemplificativi gli accordi conclusi in Comifar, Data Management HRM, 
Ducati, Finder, Lamborghini, Motori Minarelli e Siat. 

(124) Cfr. l’intesa Skf. Ma si vedano anche gli accordi conclusi in Cardif, Eataly e 
ZeroUno.  

(125) Cfr. Ikea.  
(126) Si tratta del contratto aziendale della Lardini. Ma un altro caso è ad esempio 

rinvenibile nell’ultimo integrativo aziendale Busitalia, dove le parti hanno stabilito che i 
lavoratori che intendono cedere (totalmente o parzialmente) i loro permessi a favore di 
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la cessione di permessi o ROL fra i lavoratori dipendenti, e in particolar 
modo a favore di coloro con gravi e comprovati problemi e che hanno 
esaurito quelli a loro disposizione. Nel merito, l’accordo stabilisce che 
l’azienda dovrà essere volontaria e anonima, e che per ogni ora donata 
l’azienda interverrà aggiungendone in ugual misura. Analogamente, 
un’altra azienda (127) istituisce allo scopo una “Banca Ore Etica”, median-
te la quale ciascun dipendente potrà donare, su base volontaria, una parte 
se non anche la totalità delle proprie ore accantonate a favore di uno o 
più colleghi individuati in via riservata che ne avessero necessità per 
“gravi motivi”. In tal caso, l’Azienda raddoppierà il numero delle ore do-
nate. 

 
 
5.2. Assistenza previdenziale complementare 
 
Si segnala poi la presenza di clausole riguardanti i contributi a carico 

dell’azienda per la previdenza complementare, che prevedono trattamenti 
di miglior favore per i dipendenti. Nel settore metalmeccanico, ad esem-
pio, un’azienda, con riferimento alla previdenza complementare, prevede 
che da gennaio 2018 la quota a carico dell’azienda sarà portata all’1,8%, 
mentre l’integrativo di un’altra azienda innalza la quota di contribuzione 
al fondo previdenziale integrativo al 2,2% (128). Alcuni integrativi istitui-
scono o confermano dei veri e propri fondi pensione (129). 

 

                                                 
colleghi, devono inoltrare documentata richiesta all’azienda. I permessi così ceduti sa-
ranno cumulati in un apposito monte ore, quindi richiedibili a fronte di malattia grave 
del lavoratore, oppure assistenza o malattia dei familiari di primo grado conviventi. Il 
lavoratore che si ritrovasse in tali condizioni e volesse accedere al monte ore deve aver 
prima usufruito tutte le sue spettanze, quindi fare richiesta ad un’apposita Commissione 
bilaterale a ciò preposta. 

(127) Cfr. Luxottica.  
(128) Si tratta, rispettivamente, di Ducati e Lamborghini. Ulteriori esempi sono rin-

venibili negli accordi Fis, Itap, Man, Saviola e Siat.  
(129) L’integrativo Findomestic contiene l’impegno delle parti ad elevare la misura 

dell’apporto contributivo aziendale al Fondo Pensione Complementare per i Dipenden-
ti di Findomestic Banca e Società Controllate. Nel dettaglio, l’apporto contributivo 
aziendale sarà incrementato dello 0,30%, in tre tranches pari a 0,10% ciascuna. Altri casi 
si rinvengono in Europ Assistance Italia, Santander e Unicredit. 
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5.3. Assistenza sanitaria integrativa 
 
Altre clausole contrattuale riguardano i contributi a carico 

dell’azienda per l’assistenza sanitaria integrativa, prevedendo generalmen-
te trattamenti di miglior favore per i dipendenti. Alcuni integrativi istitui-
scono o confermano dei veri e propri fondi sanitari (130). 

 
 
5.4. Anticipazione del TFR 
 
In materia di anticipazione del trattamento di fine rapporto (TFR), 

nell’8,9% dei casi la contrattazione aziendale interviene regolando le cau-
sali, i requisiti, e i limiti per la fruizione dell’istituto. Le causali individuate 
in forma integrativa rispetto alla disciplina del CCNL, variano dalle spese 
sanitarie, all’acquisto o ristrutturazione della prima casa, o di un mezzo di 
trasporto, fino alle spese legali per cause di separazione o divorzio (131). 
In alcuni casi, le percentuali di anticipo concesse variano in funzione del-
la causale (132). In altri casi, la contrattazione aziendale interviene sui re-

                                                 
(130) Il contratto collettivo FCA CNH ha confermato il FASIF (Fondo Integrativo 

del Servizio Sanitario Nazionale), finanziato attraverso una contribuzione a totale carico 
della società. Nel settore credito e assicurazioni, un esempio è quello di BNL. 

(131) A titolo di esempio, in Dayco, le fattispecie per la concessione della anticipa-
zione del TFR consistono nel pagamento delle tasse universitarie, master, o corsi di 
formazione, anche post-laurea; nell’estinzione anticipata del mutuo per la prima casa; 
nel pagamento di cartelle esattoriali; nonché nelle spese funebri. In Man la richiesta di 
anticipazione del TFR deve essere giustificata da spese sanitarie per terapie e interventi 
straordinari; acquisto della prima casa di abitazione per i figli o per sé; costruzione o ri-
strutturazione della prima casa; spese scolastiche universitarie; acquisto di vettura. In 
Motori Minarelli può essere richiesta un’anticipazione fino a tre volte per tutta la durata 
del rapporto di lavoro, concessa a tutti i lavoratori, a patto che ne facciano richiesta per 
uno dei motivi stabiliti dalla legge o dal contratto integrativo aziendale, e cioè nel caso 
di ristrutturazione prima casa, depositi o anticipi per la locazione della casa, acquisto au-
tomobile o motociclo oppure spese funerarie. In Santander, infine, la concessione anti-
cipata del TFR è subordinata ad un vasto numero di causali, tra cui, a titolo di esempio, 
l’acquisto della prima casa per sé o per i propri figli, interventi di manutenzione e ri-
strutturazione della casa, nonché per spese funebri. 

(132) In Ducati, a tiolo esemplificativo, le parti hanno convenuto che nel caso di 
familiare di primo grado che abbia perso il lavoro o sia soggetto a trattamenti integrativi 
salariali, è possibile ottenere un anticipo del 70% del TFR; nel caso di motivi di studio o 
eventi calamitosi che abbiano reso inagibile l’abitazione del lavoratore, è possibile inve-
ce ottenere un anticipo del 30% del TFR. 
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quisiti per la fruizione dell’istituto, normalmente coincidenti con 
l’anzianità di servizio (133) o con l’ammontare complessivo della spesa che 
il dipendente deve sostenere (134). I limiti all’anticipazione del TFR pos-
sono riguardare ad esempio il numero di lavoratori che possono fruire 
dell’istituto e la misura massima dell’importo (135). 

 
 
5.5. Borse di studio 
 
Tra i classici interventi di welfare figurano le borse di studio ricono-

sciute ai figli dei dipendenti. Un esempio è quello di un contratto collet-
tivo aziendale (136) con cui si sono riservate delle borse di studio a favore 
dei figli dei dipendenti, o i dipendenti medesimi, per il conseguimento del 
diploma di scuola superiore o di laurea. La priorità nell’accesso a tali bor-
se annue spetta ai figli dei dipendenti che dimostreranno di avere un red-
dito Isee inferiore a 17.000 euro annui. Quanto ai requisiti d’accesso, al-
cune imprese subordinano l’erogazione della borsa di studio alle perfor-
mance scolastiche o universitarie degli studenti (137), mentre in altri casi 
gli importi sono riconosciuti a prescindere dai profitti scolastici (138). 

                                                 
(133) Il contratto collettivo aziendale della Motori Minarelli subordina l’accesso 

all’anticipazione del TFR ad almeno 5 anni di anzianità di servizio. Gli integrativi della 
Dayco e della YKK Mediterraneo richiedono invece un’anzianità minima di servizio pa-
ri a 8 anni, mentre quello concluso in Siat prevede un’anzianità minima pari a 6 anni. 
Da ultimo, e sempre a titolo di esempio, si segnala l’integrativo Eataly che prevede 
un’anzianità minima di 3 anni. 

(134) L’intesa raggiunta in Siat stabilisce che per il caso specifico delle spese odon-
toiatriche, del dipendente o dei figli dello stesso, sono anticipabili sino a 2.500 euro, a 
fronte di spese complessivamente superiori ai 3.000 euro. In Salvagnini, ancora, un limi-
te di anticipazione pari a 2.200 euro è posto per le causali inerenti i motivi di studio e le 
onoranze funebri. 

(135) Alla luce degli integrativi Dayco e Skf, ad esempio, le richieste saranno soddi-
sfatte annualmente nel limite del 10% degli aventi diritto, e comunque nel massimo del 
4% del numero totale di dipendenti. In YKK Mediterraneo il limite, calcolato trime-
stralmente, è fissato all’8% del numero totale dei dipendenti assunti a tempo indetermi-
nato. 

(136) Cfr. l’integrativo Ducati. 
(137) Per esempio, così in Fis e Motori Minarelli. Analogamente, l’accordo siglato in 

Basf subordina la corresponsione delle borse di studio solo a favore degli studenti figli 
dei dipendenti regolarmente in corso (nel caso di studenti universitari) o che sono stati 
ammessi all’anno successivo (nel caso delle scuola medie inferiori o superiori). 

(138) Vedi il caso del contratto collettivo aziendale sottoscritto in Santander. 
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5.6. Asili nido 
 
Diverse misure di welfare in favore dei lavoratori genitori riguardano 

il sostegno economico dell’azienda per l’accoglienza dei figli negli asili 
nido. Tali misure possono realizzarsi attraverso convenzioni con enti lo-
cali e istituzioni private che, nelle aree in cui opera l’azienda, gestiscono 
asili nido e scuole d’infanzia (139), oppure attraverso la diretta correspon-
sione di contributi economici. In alcuni casi, la contribuzione economica 
è commisurata al reddito delle famiglie o del singolo lavoratore (140), in al-
tri è prevista una cifra standard per tutti i lavoratori (141).  

 
 
5.7. Buoni pasto 
 
Alcuni contratti aziendali intervengono sulla regolazione dei buoni 

pasto (c.d. ticket restaurant). Solitamente, la disciplina contrattuale prevede 
il valore dell’importo riconosciuto dall’azienda in cifra fissa (142), a volte 
subordinando lo stesso alla durata della prestazione lavorativa giornaliera 
(143). 

 

                                                 
(139) Vedi gli integrativi aziendali Peroni e Skf, ove l’impresa si impegna a conven-

zioni con gli enti presenti sul territorio. 
(140) In Ducati le parti si impegnano ad offrire ai dipendenti, con un reddito Isee in-

feriore ai 17.000 euro, un bonus annuo di 350 euro per ciascuno degli anni di iscrizione 
e frequentazione dell’asilo nido del figlio. 

(141) Con l’ultima intesa siglata in Findomestic le parti hanno convenuto, in favore 
di tutti i dipendenti assunti con contratto a tempo indeterminato che sostengono delle 
spese relative alla frequenza ad asilo nido pubblico o privato, ovvero servizio di baby-
sitter, un contributo mensile pari a 100 euro, fino al compimento del terzo anno di età 
del bambino. 

(142) Si vedano le intese concluse in Fincalabra, Generali, Renolit Gor e Softer. 
(143) L’integrativo Fis, ad esempio, conferma un buono pasto di 5,29 euro, innalza-

to a 7,00 euro da luglio 2015, erogabile a fonte di una prestazione lavorativa non infe-
riore a quattro ore. Stessa cosa si è pattuita in Basf, Data Management HRM, Fiberweb 
e Ghinzelli. Diversamente ad esempio in Poliform, dove l’erogazione del buono pasto 
spetta solo a fronte di una prestazione lavorativa giornaliera minima di sei ore. 
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5.8. Erogazioni in conto welfare 
 
Un elemento di innovazione rispetto a quanto riscontrato nel prece-

dente triennio è rappresentato dal diffondersi di previsioni che ricono-
scono ai lavoratori la possibilità di “welfarizzare” tutto o parte del pre-
mio variabile per lo sviluppo di piani welfaristici. In genere, in tali casi 
l’erogazione premiale viene solitamente strutturata in due distinti pro-
grammi alternativi: un piano standard basato sull’erogazione del premio 
in denaro, da una parte, ed un programma di welfare, dall’altra. I piani 
welfare prevedono una combinazione tra una quota in denaro, solita-
mente definita “quota cash”, ed una in beni, servizi ed utilità, e cioè la 
c.d. “quota welfare”, rimettendo alla scelta del dipendente sull’una o 
sull’altra opzione in base alle proprie esigenze (144). Altri modelli prevedo 
ad esempio che, al verificarsi dei requisiti di maturazione del premio, in 
misura aggiuntiva rispetto all’ammontare premiale, l’azienda riconoscerà 
ai lavoratori una ulteriore erogazione destinata ai fondi assistenza e pre-
videnza integrativi (145). In altri contratti sono previste erogazioni in con-
to welfare, ma non necessariamente in chiave premiale, quanto piuttosto 
in cifra fissa. È il caso di un accordo integrativo (146), per esempio, che 
prevede l’assegnazione a ciascun lavoratore assunto a tempo indetermi-
nato di un budget di 250 euro annui, attraverso i quali ciascun dipenden-
te potrà comporre il proprio pacchetto welfare, scegliendo tra i beni e i 
servizi disponibili (salute, istruzione, trasporti e beni di prima necessità, 
ricreazione e cultura). 

 

                                                 
(144) Cfr. integrativo Findomestic, che contiene la possibilità di accesso al piano 

welfare, vale a dire la possibilità, da parte del dipendente, di scegliere in base alle proprie 
esigenze di vita personale nonché familiari la ripartizione delle risorse, secondo una di-
stribuzione percentualizzata pari al 70% in denaro e 30% in quota welfare. Tra i beni e 
servizi a disposizione del dipendente ci sono la previdenza complementare e l’area for-
mazione ed educazione dei propri familiari, nella quale rientrano percorsi di studi pri-
mari, secondari, universitari, master e corsi di lingua. Altro caso è ad esempio rinvenibi-
le nell’intesa Generali, ove, in base personale, di ufficio o produzione, le parti hanno 
stabilito importi a fini welfare tra i 150 e i 400 euro destinabili a rimborsi spese relative 
ad istruzione o educazione dei figli, eventualmente non utilizzabili e destinabili al fondo 
di previdenza integrativa. Un ulteriore caso esemplificativo è quello dell’intesa siglata in 
Cardif. 

(145) Cfr. Zambon.  
(146) Cfr. l’integrativo aziendale Renner.  
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6. Politica salariale 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Con il 79% della frequenza contrattuale, la retribuzione si con-

ferma l’istituto più contrattato in azienda.  
 

 Nel dettaglio, 202 contratti collettivi aziendali, pari al 64,1% del 
campione, disciplinano forme di retribuzione variabile e incenti-
vante (c.d. premi di risultato), mentre 53 contratti, pari al 16,8% 
del totale, istituiscono, confermano o modificano elementi fissi 
della retribuzione (es. premi fissi, una tantum, superminimi collet-
tivi, 14a, ecc.). 

 
 I premi di risultato sono prevalentemente collegati ad obiettivi di 

produttività nell’industria, e ad obiettivi di redditività nel terziario 
e nei servizi. Il grado di individualizzazione del sistema premiante 
è generalmente basso: raramente si riscontrano premi di risultato 
che misurano le performance dei singoli lavoratori. Nella mag-
gior parte dei casi, inoltre, gli importi sono predeterminati, al 
massimo con sistemi c.d. a scaletta (crescono o diminuiscono, da 
un minimo a un massimo, al crescere/diminuire dell’obiettivo).  

 
 Tra gli schemi premiali più innovativi, ancorché poco diffusi, si 

evidenziano quelli collegati alla professionalità dei lavoratori 
espressa in termini di competenze trasversali, quelli collegati a 
piani di smaltimento ferie e permessi, oppure ad obiettivi di ri-
sparmio ed efficienza energetica. 

 
 Continua a registrarsi la diffusa presenza di erogazioni in cifra 

fissa, nella forma di superminimi collettivi, mensilità supplemen-
tari, premi fissi e una tantum. 

 
 Accanto alle pattuizioni c.d. migliorative in materia retributiva, 

nella contrattazione aziendale del 2015 sono state isolate alcune 
misure di retrenchment del costo del lavoro finalizzate al manteni-
mento o al rilancio della competitività aziendale. Gli interventi ri-
guardano sempre le quote aggiuntive del salario aziendale. 
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6.1. Minimi retributivi e altri elementi economici 
 

6.1.1. Erogazioni in cifra fissa 
 

Le clausole sulle voci a carattere continuativo e in cifra fissa riguar-
dano l’introduzione, la conferma, la rimodulazione o la sospensio-
ne/cancellazione di superminimi collettivi (147), premi in cifra fissa (148), 
mensilità aggiuntive (149) o trattamenti una tantum (150). 

Le erogazioni una tantum, in particolare, possono avere carattere pre-
miale (151), possono assumere la valenza di una ricompensa per adegua-
mento a periodi di vacanza contrattuale e mancati rinnovi (152), ovvero, 
ancora, possono rappresentare un regime temporaneamente sostitutivo 
al salario di produttività (153). I contratti che introducono ex novo questi 
trattamenti economici prevedono in alcuni casi trattamenti differenziati 

                                                 
(147) Il contratto della YKK Mediterraneo, ad esempio, nel tentativo di razionaliz-

zare l’impianto delle erogazioni collettive in cifra fissa, istituisce un superminimo collet-
tivo, denominato “accordi previgenti”. Analogamente, l’intesa Sest prevede un super-
minimo mensile lordo, complessivamente compreso tra 50 e 60 euro e incrementato in 
relazione all’anzianità di servizio del lavoratore. 

(148) In materia si segnala per esempio l’integrativo Mutti, il quale prevede 
l’erogazione di un premio fisso mensile, secondo un importo che varia in relazione al li-
vello inquadramentale del dipendente 

(149) Si veda il contratto di gruppo Saviola, il quale introduce la 14a mensilità, come 
trattamento di miglior favore rispetto a quanto previsto dalla normativa contrattuale na-
zionale, a favore dei dipendenti con un’anzianità di servizio superiore ai due anni. Un 
ulteriore caso, analogo ai precedenti, è quello della Carbofin, ove le parti hanno pattuito 
un’erogazione una tantum per il personale in forza al 31 dicembre 2013, quale copertura 
della vacanza contrattuale. 

(150) Così come in alcuni accordi integrativi aziendali, quale ad esempio il contratto 
collettivo firmato in Generali, contengono invece erogazioni in cifra fissa una tantum, e 
cioè un incremento retributivo in cifra fissa a carattere straordinario e forfettario, corri-
sposto una sola volta nell’ambito di vigenza dell’accordo aziendale di riferimento. 

(151) È il caso, ad esempio, di BT. Similmente, l’accordo Ceva riconosce alle mae-
stranze una misura una tantum per l’impegno profuso dai lavoratori «nei recenti anni di 
congiuntura economica particolarmente sfavorevole».  

(152) Il contratto collettivo aziendale della Brembo, a titolo esemplificativo, per il 
mancato rinnovo nell’anno 2013, prevede un’erogazione una tantum pari a 350 euro. Si-
milmente l’integrativo Ducati, il quale, per compensare il periodo di tre anni decorso 
dalla scadenza dell’ultimo contratto collettivo aziendale, definisce un’erogazione una tan-
tum di 300 euro da erogarsi in due tranches. 

(153) In tal senso, si veda l’accordo Europcar.  
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in ragione dei livelli di inquadramento (154), oppure importi fissi e indiffe-
renziati (155). 

 
6.1.2. Trattamenti economici e maggiorazioni 
 

Come premesso, il 26,7% delle intese prevede maggiorazioni, o me-
glio trattamenti integrativi quali indennità, corrisposte ai lavoratori coin-
volti in turni c.d. disagiati (notturni, semi-notturni, domenicali e festivi) 
(156), oppure quale compensazione per prestazioni lavorative in trasferta o 
missione (157), ovvero come compensazione per i casi di reperibilità (158). 
Anche tali istituti sono oggetto di contrattazione e quindi suscettibili di 
                                                 

(154) L’accordo siglato in Telespazio prevede l’erogazione di un importo premiale in 
chiave una tantum, modulato con riguardo al livello di inquadramento dei lavoratori inte-
ressati. L’intesa della Ghinzelli stabilisce l’erogazione di un premio di produzione men-
sile in cifra fissa, differenziato in relazione al livello di inquadramento del lavoratore. Al-
tri casi in cui i trattamenti sono modulati in base ai livelli di inquadramento sono rinve-
nibili in Fiberweb, Generali e YKK Mediterraneo. 

(155) Il contratto collettivo aziendale siglato in Lamborghini conferma il previgente 
superminimo collettivo non assorbibile, in particolar modo fissandone un incremento, 
uguale per tutti i livelli contrattuali, pari al 5% del minimo retributivo per un lavoratore 
inquadrato al quinto livello del CCNL Metalmeccanici. Il contratto collettivo aziendale 
della Hydrocontrol, ulteriormente, stabilisce l’erogazione di un superminimo collettivo 
pari a 30 euro lordi mensili, di cui 15 euro verranno però erogati a decorrere da gennaio 
2017, dunque senza distinzione in relazione al livello di inquadramento. Caso analogo si 
registra pure in Green Steel. 

(156) Il contratto collettivo aziendale Zara, ad esempio, prevede un trattamento 
economico specifico per le prestazioni di lavoro in giorni festivi. Allo scopo, invero, le 
parti hanno convenuto una maggiore del 35%. L’integrativo TKK Mediterraneo, anco-
ra, prevede delle maggiorazioni per le prestazioni lavorative effettuate tra le 22.00 e le 
6.00 (50%), ovvero tra le 18.00 e le 22.00 (20%). L’intesa Fis prevede che ai lavoratori 
in ciclo continuo spettano le indennità di 38 euro per i turni effettuati nella giornata di 
sabato, ovvero di 48 euro per i turni effettuati nella giornata di domenica o in festività 
infra-settimanale. Per ulteriori casi sul punto, si vedano le intese Casinò di Venezia, 
Green Steel, Ikea, Scandolara, Sest e Tekal.  

(157) Il contratto collettivo aziendale Ducati, per esempio, prevede delle indennità di 
trasferta legate al luogo della missione. Coerentemente, trasferte in Italia che non ri-
chiedono il pernottamento e non superano le 12 ore danno diritto a un’indennità di tra-
sferta di 15 euro, trasferte in Italia con pernottamento danno diritto a 25 euro, mentre 
trasferte all’estero danno diritto a un’indennità di 40 euro. Caso analogo quello di 
Kosme, ove le parti hanno convenuto una differenziazione delle indennità di trasferta, 
tra i 12 e gli 84 euro, in relazione al luogo e al momento di svolgimento, con un ulterio-
re differenziazione in base al tipo di lavoratore inviato in trasferta.  

(158) Su questo aspetto si vedano gli integrativi Basf, Fis, Its-Sisa e Lamborghini.  
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disciplina variabile in funzione di circostanze negoziali e disponibilità 
economiche aziendali. È il caso di un’azienda (159), il cui accordo, con na-
tura concessiva, ha stabilito che l’indennità di missione (pari al 10 % della 
retribuzione giornaliera) venga erogata solo ed esclusivamente nei casi in 
cui al lavoratore sia richiesto di recarsi oltre i 50 Km dalla sede di lavoro, 
ovvero nei casi in cui l’attività lavorativa debba essere svolta fuori dalle 
province di Milano e Roma. 

 
 
6.2. Retribuzione incentivante 
 
La retribuzione incentivante, nella forma del premio di risultato, è 

anche quest’anno di gran lunga la materia più contrattata a livello azien-
dale. La funzione della stessa è ben esemplificata da un accordo (160), il 
quale specifica che data l’importanza della partecipazione dei lavoratori ai 
risultati di impresa, nonché al conseguimento degli obiettivi di competiti-
vità di impresa, il premio di partecipazione è orientato «a promuovere e a 
sostenere l’approccio costruttivo e dinamico dei lavoratori al migliora-
mento dei risultati aziendali, valorizzando la correlazione tra compensi e 
risultati ottenuti». 

 
6.2.1. Obiettivi e indicatori del premio di risultato 
 

Dal campione di riferimento sono emersi molteplici tipologie di indi-
catori e algoritmi che integrano la struttura del premio e ne determinano 
l’entità: essi variano in termini di complessità e tipologia in funzione degli 
obiettivi aziendali, a loro volta funzione del tipo di processo produttivo, 
del tipo di prodotto e della tipologia di mercato di riferimento. 

 
6.2.1.1. Produttività 
 

Sul totale delle intese afferenti il sistema premiale, il 60% prevede 
uno o più parametri di produttività ovvero efficientamento produttivo. 
Gli indicatori di produttività utilizzati dalle aziende analizzate sono i più 
disparati: il volume prodotto, spesso con riferimento ad un determinato 

                                                 
(159) Cfr. Pragma Services. 
(160) Cfr. l’intesa raggiunta in Eni.  
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lasso temporale (161), la quantità di prodotto rapportata alla quantità di 
ore lavorate o al numero medio di addetti impiegati (162), la variazione 
della quantità di prodotto venduta o spedita (163), ecc. Il concetto di pro-
duttività del lavoro è generalmente ottenuto infatti come ammontare o 
valore di output prodotto sulla quantità di lavoro utilizzato; dove l’output 
prodotto può essere preso in termini di valore misura lorda o netta (valo-
re aggiunto) oppure in termini di quantità e volumi prodotti, e l’input la-
voro può essere interpretato come numero di addetti o numero totale di 
ore lavorate. 

 
6.2.1.2. Redditività 
 

Il 51,5% delle intese disciplinanti il sistema premiale aziendale preve-
de dei parametri legati agli utili, ovvero ad obiettivi di redditività. Molte-
plici i casi di parametri individuati in funzione della redditività della pro-
duzione aziendale, come nelle ipotesi in cui la erogazione del premio è ri-
sultata subordinata al superamento di un certo valore assoluto di MOL – 
Margine Operativo Lordo (valore della produzione, dedotti i costi della 
produzione) (164), oppure del rapporto tra MOL e valore lordo della pro-
duzione (165). Tra gli indicatori più ricorrenti figura altresì l’EBITDA 
                                                 

(161) L’indicatore di produttività pattuito in Basf, ad esempio, è determinato dagli 
effettivi volumi prodotti durante il corso dell’anno. Il parametro convenuto in Ferrarel-
le, sempre a titolo di esempio, si lega al volume di produzione, nella fattispecie misurato 
in migliaia di bottiglie.  

(162) Il premio di risultato della Trelleborg, ad esempio, lega l’ammontare premiale 
al numero di pezzi prodotti (maggiorati per il tempo di confezionamento) in 450 minuti 
di lavoro, mentre quello pattuito in ArcelorMittal si basa sulle tonnellate lavorate 
all’anno, al netto dei resi, rapportate al numero di ore lavorate nell’anno di riferimento. 
Similmente, AnsaldoBreda lega degli importi retributivi al rapporto tra ore a ricavo e 
ore di presenza complessiva, carpendo in tal modo il parametro di efficienza produttiva 
dell’azienda. Ulteriori esempi sono rinvenibili nelle intese Alpego, ArcelorMittal, Arvedi 
Tubi Acciaio, Ethos e Piombifera Italiana.  

(163) Così l’accordo Butan Gas, il quale lega una quota premiale alle tonnellate di 
bombole vendute, rapportate al numero medio di addetti, nell’anno corrente, in rappor-
to alle tonnellate vendute nei tre anni precedenti. Analogamente, con riferimento 
all’anno precedente, si calcola l’incremento dell’efficienza produttiva in Calpeda.  

(164) Come in Alfa Standard, Fis, Radici Yarn, Radicifil e Sest. 
(165) Il parametro di redditività del premio di risultato pattuito in Brembo e Olon, 

ad esempio, è ottenuto dal rapporto tra margine operativo lordo e fatturato annuale del-
la società, cui è legato un ammontare direttamente proporzionale al valore così ottenu-
to.  
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(Earnings before Interests, Taxes, Depreciation and Amortization, e cioè 
l’utile prima degli interessi passivi, delle imposte, delle svalutazioni e degli 
ammortamenti) nell’anno di riferimento del premio di risultato oppure in 
relazione al fatturato (166). 

 
6.2.1.3. Qualità 
 

In altri casi, complessivamente pari al 38,6% delle intese concernenti 
gli schemi premiali in azienda, i parametri al cui rispetto è stata subordi-
nata l’erogazione del premio di risultato sono stati individuati con riguar-
do alla qualità del lavoro svolto, sia in termini assoluti (167), sia in termini 
di rapporto con altri parametri suscettibili di consentire una valutazione 
dinamica in tal senso. Nel merito, la qualità interna è generalmente 
commisurata all’output del processo produttivo (per esempio la riduzio-
ne degli scarti e la riduzione «del prodotto non conforme», ovvero alla 
qualità del processo produttivo) (168), mentre la qualità esterna fa riferi-
mento alla customer satisfaction, ovvero alla percezione che il cliente ha del 
prodotto e del servizio. Tra gli indici compresi in quest’ultima categoria 
figurano, ad esempio, quelli legati ad obiettivi di riduzione dei reclami dei 
clienti e puntualità delle consegne (169), oppure i questionari somministra-
                                                 

(166) In Enel le parti hanno concordato un indicatore di redditività collegato al rap-
porto tra EBITDA e ricavi, per l’anno di riferimento. Prevedono parametri di calcolo 
basati sull’EBITDA, a titolo esemplificativo, anche le intese siglate in Autogrill, Coges, 
Fenice, Fiberweb, YKK Mediterraneo, Saviola e Schneider Electric. 

(167) Ad esempio, il mantenimento della certificazione, già rilasciata dal competente 
ente certificatore, di conformità del sistema di qualità aziendale alla norma UNI EN 
ISO 9000, come previsto dal contratto della Candeal. 

(168) Le parti dell’integrativo Brembo subordinano una quota premiale alla capacità 
di ciascun stabilimento di raggiungere gli obiettivi fissati in materia di riduzione degli 
scarti interni. L’accordo Ethos lega un importo premiale ai costi derivanti da non con-
formità, misurati come ore versate a causa di rilavorazioni interne e non conformità, 
rapportate ai ricavi. L’intesa Cotonificio Albini lega una quota premiale alla qualità delle 
singole pezze, suddivise in quattro fasce in relazione al numero di difetti rilevati ed ai li-
velli di qualità. Coerentemente, minore è il numero di pezze classificate nelle due cate-
gorie più basse, maggiore sarà l’importo erogato ai lavoratori. Altri indicatori premiali 
connessi al numero di scarti, per esempio, sono rinvenibili negli integrativi Citterio, 
Dayco, International Paper, Lavazza (stabilimento di Verrès), Scandolara, Sest e Smurfit 
Kappa. 

(169) L’integrativo Brembo, ancora, lega il premio di risultato ad un obiettivo di af-
fidabilità delle consegne, e cioè al rapporto percentuale tra il fatturato mensilmente eva-
so e mancato fatturato dovuto ai ritardi accumulati nel medesimo arco temporale. 
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ti alla clientela per la determinazione di veri e propri indici di soddisfa-
zione (170). 

 
6.2.1.4. Assenteismo 
 

Il 36,6% degli schemi di retribuzione incentivante prevede un sistema 
di moltiplicatori o correttivi, se non veri e propri parametri di calcolo, le-
gati ai livelli di assenteismo registrati nell’azienda o unità produttiva. Con 
riguardo al primo caso, il coefficiente moltiplicatore correttivo, si distin-
gue a sua volta a seconda della sua strutturazione in tre tipologie: il pre-
mio presenza (che interviene aumentando il premio di risultato al rag-
giungimento dell’obiettivo e lascia inalterato il premio altrimenti) (171), la 
penalità per assenza (che interviene diminuendo il premio complessivo in 
corrispondenza di certe soglie di eventi di assenza e lascia inalterato il 
premio altrimenti) (172) e il correttivo proporzionale in funzione della pre-
                                                 
L’integrativo Ferrarelle, d’altra parte, stabilisce dei parametri di qualità collegati al rap-
porto tra numero di reclami e milioni di pezzi venduti, nonché al numero di ordini arri-
vati puntualmente sul totale. L’intesa Butan Gas lega invece una quota del premio al 
numero di giorni di dilazione registrati in un anno, in rapporto alla media dei tre anni 
precedenti. Da ultimo, l’intesa conclusa in Prosol lega il premio di risultato al numero di 
non conformità ed alle connesse richieste di azioni correttive rilevate nel corso di visite 
ispettive interne. 

(170) Tra i contratti collettivi aziendali raccolti può risultare esemplificativo il caso di 
Autogrill, ove le parti legano una quota premiale ad un indicatore di customer satisfaction, 
basato su osservazioni e valutazioni effettuate dai clienti. 

(171) Il premio di presenza individuale pattuito in Brembo prevede che a tassi di as-
senteismo inferiori all’1% corrisponda l’erogazione di 1,840 euro per presenza giornalie-
ra, a tassi compresi tra l’1 e il 2% corrisponda l’erogazione di 1,651 euro, e così via sino 
all’ultimo scaglione (assenteismo maggiore o uguale al 10%) cui corrisponde una quota 
di 0,826 euro. Ulteriore esempio è quello pattuito in Dayco, ove un premio presenza 
pari a 400 euro annui viene corrisposto con assenteismo nullo, con livelli coincidenti 
con il dato storico non viene erogato alcun importo premiale, mentre nel caso di assen-
teismo minore all’assenteismo storico viene corrisposto un premio proporzionale. In 
ogni caso, tale premio costituisce una misura distinta e separata dal Premio di Produ-
zione aziendale, non intaccandolo altrimenti. Per un ulteriore esempio si veda altresì 
l’intesa conclusa in Fas. 

(172) L’integrativo Lardini lascia immutato l’importo premiale a fronte di nessun 
giorno di assenza, rivedendolo però al ribasso all’aumentare dei giorni di assenza. Il 
contratto aziendale siglato in Autogrill prevede una decurtazione delle quote di premio, 
individualmente spettanti, per coloro che effettueranno nell’anno un numero di eventi 
di malattia superiori a 5, con la previsione che tale decurtazione sarà pari a 35 euro per 
ogni evento di malattia ulteriore al quinto. Dello stesso stampo le clausole contenute 
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senza e dell’assenza (che agisce in entrambe le direzioni, diminuen-
do/aumentando il premio in funzione dell’assenza/presenza) (173). 

 
6.2.1.5. Sicurezza 
 

Parametri premiali legati alla sicurezza, nonché all’igiene sul luogo di 
lavoro, si riscontrano nel 14,4% degli accordi disciplinanti il sistema re-
tributivo incentivante. Tra quelli maggiormente ricorrenti figurano gli in-
dicatori che rappresentano il numero di incidenti avvenuti in un periodo 
(anno) riferiti alle ore lavorate (presenza del personale), anche tenendo in 
considerazione la durata/gravità del/degli incidenti/e (174). Mentre alcuni 
contratti utilizzano sistemi di auditing (175), altri contratti fanno rientrare 
nel calcolo del premio anche la previsione di incidenti e infortuni 
nell’analisi dei rischi piuttosto che il numero di ore effettivamente dedi-
cate alla formazione per la sicurezza (176), ovvero il numero di eventi, in-
                                                 
negli accordi Alpego, Arvedi Tubi Acciaio, Casinò di Venezia, Luxottica e Radici Yarn. 

(173) L’integrativo concluso in International Paper, ad esempio, formalizza che a 
fronte di una percentuale di assenteismo inferiore al 2,5%, lo stabilimento virtuoso po-
trà ricevere un incremento del premio pari al 10%; allo stesso modo, però, una percen-
tuale di assenze superiore al 6,5%, costerà una perdita pari al 5% del corrispettivo pre-
miale. L’integrativo YKK Mediterraneo riserva una variazione dell’importo premiale 
annuo, in positivo o negativo, a seconda delle ore di assenteismo individuali, entro un 
range compreso tra il +15% (zero ore di assenza) ed il -50% (oltre 300 ore di assenza). 
Altri casi, a titolo di esempio, sono rinvenibili negli accordi Basf, Cotonificio Albini, 
Laminazione Sottile, Prosol e Poliform.  

(174) Ad esempio, negli accordi ArcelorMittal, Ardagh Group, International Paper e 
Radici Yarn, si fa riferimento al numero di infortuni e dei giorni di assenza conseguenti. 
Nell’accordo International Paper, in particolare, le parti firmatarie convengono un in-
cremento del premio di risultato legato alla riduzione delle assenze dal lavoro per infor-
tunio, verificatesi nell’arco di un anno e per singolo stabilimento: fino a 200 euro lordi 
nel caso di un numero pari a 0 di infortuni con 8 giorni di mancata presenza, che dimi-
nuiscono proporzionalmente qualora si verificassero più di due infortuni con 15 giorni 
di assenza dal lavoro, sia giornaliera che durante il turno assegnato al dipendente. 

(175) In Radicifil, ad esempio, un sistema di auditing sulle norme comportamentali e 
sul rispetto delle norme di sicurezza, effettuato congiuntamente da RLS, RSPP e HR 
specialist, sta alla base del calcolo della cifra premiale spettante ai lavoratori. Sistemi di 
audit incidenti sulla materia della sicurezza sono rinvenibili pure in ITS-SISA. 

(176) Nel sistema previsto in Cargill, ad esempio l’obiettivo fissato è il “migliora-
mento della sicurezza”, il cui valore è frutto di una procedura che tiene conto anche 
delle attività di formazione. L’intesa Ferriera Valsabbia, ancora più nel merito, lega gli 
importi premiali alla partecipazione dei dipendenti ai test sulla sicurezza, nonché al gra-
do di apprendimento registrato in occasione dei medesimi test. Circa l’ultimo punto, il 
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dividuati, che avrebbero potuto causare un infortunio (177). Ad ulteriore 
titolo di esempio, si segnala che un accordo siglato nel comparto agro-
alimentare (178) contiene un parametro di sicurezza basato sulla valuta-
zione di comportamenti ritenuti virtuosi per perseguire una politica volta 
alla prevenzione in ambito di sicurezza. Nello specifico, ogni comporta-
mento è valutato con un punteggio compreso tra 0 e 2. Il punteggio tota-
le ottenuto da ogni singola area produttiva determinerà quindi 
l’ammontare della quota premiale. 

 
6.2.1.6. Professionalità 
 

Oltre alla erogazione di importi fissi collegati al sistema di inquadra-
mento del CCNL, la valorizzazione economica delle professionalità si 
realizza anche attraverso forme di retribuzione incentivante. Nello speci-
fico, solo 3 intese dell’intero campione di riferimento legano quote pre-
miali alla misurazione delle competenze dei lavoratori. Il caso esemplifi-
cativo è quello di un’azienda metalmeccanica (179), nella quale le parti fir-
matarie, allo scopo annunciato di valorizzare elementi retributivi indivi-
duali basati su polivalenza e polifunzionalità, hanno introdotto quattro li-
velli di polivalenza in base ad un punteggio riportato in fase di valutazio-
ne, cui si legano delle quote salariali direttamente proporzionali al grado 
di polivalenza o polifunzionalità raggiunto. In un’azienda del settore cre-
dito e assicurazioni (180), con riguardo al personale di sede, dal 2016 una 
quota aggiuntiva al premio aziendale sarà demandata ad una valutazione 
delle competenze comportamentali dei lavoratori, anche in relazione ad 
obiettivi lavorativi prefissati tra lavoratore e management. All’esito finale 
del processo di valutazione (da prestazione di assoluto rilievo, a presta-
                                                 
test di verifica del grado di apprendimento delle nozioni sulla sicurezza è composto da 
trenta domande, a risposta multipla, sicché fino a 18 risposte corrette non è prevista al-
cuna erogazione, da 18,1 a 24 è prevista un’erogazione del 50% della quota premiale, 
mentre dal 24,1 al 30 è prevista un’erogazione pari 100%. 

(177) Un esempio in tal senso si rintraccia nell’indicatore Near Miss dell’accordo 
Ethos, ove le parti considerano un indicatore legato al numero di azioni correttive o 
preventive utili a ridurre il potenziale rischio o infortunio. Analogo caso in Fiberweb, 
ove una quota premiale è allacciata al numero di mancati incidenti registrati, ovverosia 
alle segnalazioni concernenti una situazione di pericolo che poteva concretizzarsi in in-
cidente. 

(178) Cfr. l’accordo Prosol.  
(179) Cfr. l’integrativo Ducati. 
(180) Cfr. Santander.  
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zione inferiore rispetto alle aspettative aziendali) si lega un dato importo 
premiale. Da ultimo, si segnala anche il caso di un’impresa del comparto 
vetro (181): qui le parti, a livello di stabilimento, pattuiranno degli specifici 
percorsi di valutazione e formazione professionale, cui legheranno una 
quota del Premio di partecipazione annuale, comunque nella misura di 
un ammontare massimo di 50 euro nel 2017, e di 100 euro nel 2018. 

 
6.2.1.7. Altri indicatori: smaltimento ferie e “obiettivi 

verdi” 
 

In alcuni casi, pari al 2% delle intese pattuenti quote variabili della re-
tribuzione, management e organizzazioni sindacali legano il premio di ri-
sultato a piani di smaltimento delle ferie o dei permessi, spesso in quei 
casi in cui i residui in capo ai lavoratori risultano eccessivi. Un esempio è 
rappresentato da un integrativo aziendale siglato nel comparto energia e 
petrolio (182), in forza del quale parte dell’ammontare premiale è allacciato 
alla variazione percentuale del rapporto tra il numero di giorni residui di 
ferie e il totale della forza lavoro, confrontato con il medesimo rapporto 
dell’anno precedente. In una ulteriore intesa (183) si è convenuto un am-
montare premiale crescente al diminuire dei permessi residui in capo ai 
dipendenti in forza nell’anno di riferimento. 

Un’altra traiettoria evolutiva è segnata dalla diffusione di altre intese 
(4% delle intese disciplinanti schemi retributivi incentivanti), le quali pre-
vedono invece meccanismi retributivi connessi a c.d. “obiettivi verdi”, e 
cioè a parametri finalizzati all’efficienza e conservazione energetica. Un 
caso così inquadrabile, rinvenuto nel campione di riferimento, è quello di 
un’intesa afferente il comparto dell’industria alimentare (184), ove le parti 
hanno concordato di legare una quota del premio all’ottenimento della 
certificazione EMAS, con la finalità di incentivare un continuo migliora-

                                                 
(181) Cfr. Verallia Saint Gobain  
(182) Si tratta dell’accordo TotalErg. Ulteriore caso esemplificativo si rintraccia 

nell’integrativo Kosme, ove l’obiettivo annunciato è quello di ridurre il residuo di ferie e 
PAR alla fine dell’esercizio di riferimento.  

(183) Cfr. l’intesa Altran.  
(184) Cfr. accordo Lavazza per lo stabilimento di Verrès. In aggiunta, altri esempi 

sono rinvenibili in Renner, giacché l’azienda conferma un indicatore premiale legato al 
risparmio energetico, e cioè al contenimento dei consumi energetici stessi, ovvero in 
Fis, ove una quota del premio di rendimento è legata al mantenimento della certifica-
zione ISO 14001. 
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mento dell’attenzione sull’impatto ambientale. Coerentemente, 
all’ottenimento della certificazione senza prescrizioni corrisponde 
l’erogazione del 115% dell’ammontare premiale, all’ottenimento della 
certificazione con prescrizioni minori corrisponde l’erogazione del 100% 
dell’ammontare premiale, mentre a fronte del mancato ottenimento della 
certificazione non si eroga alcuna quota. Un ulteriore caso è rinvenibile 
in un’impresa del comparto occhialeria (185), dove il premio di risultato è 
legato ad una serie di indicatori di sostenibilità, detti “zero sprechi”, nel 
concreto legati al consumo di energia elettrica, alla riduzione di stampe, 
all’incremento di utilizzo dei mezzi pubblici, nonché alla riduzione nel 
consumo di materiali indiretti in funzione dei volumi di produzione. 

 
6.2.2. Ulteriori clausole sul premio di risultato 
 

Accanto alla definizione dei parametri per la misurazione degli obiet-
tivi al cui raggiungimento è subordinata l’erogazione del premio e alla de-
finizione dell’entità dello stesso, sono previste clausole sulle modalità e 
tempistiche di corresponsione degli importi e clausole riguardanti 
l’informativa alle RSU sui dati connessi all’andamento dei parametri. 

 
Modalità e tempistiche di corresponsione 
 
La contrattazione aziendale stabilisce normalmente la data di verifica 

del raggiungimento degli obiettivi concordati e quella di erogazione del 
premio, eventualmente calendarizzandone la frequenza nel caso di corre-
sponsione a quote multiple (es. per trimestri, quadrimestri, semestri). 

 
Informativa 
 
L’informativa alle RSU sugli andamenti dei parametri connessi al 

premio di risultato, normalmente, ha ad oggetto il confronto ha ad og-
getto l’andamento dei risultati, l’analisi relativa ai miglioramenti delle per-
formance registrate dai parametri, nonché la verifica circa possibili modi-
fiche organizzative a supporto dell’effettività dell’intesa raggiunta, ma 
chiaramente i modelli, così come le tempistiche, variano in funzione del 
tipo di premio e del sistema di relazioni industriali, sino al configurarsi 
della possibilità di rinegoziare i parametri precedentemente pattuiti. 
                                                 

(185) Cfr. l’integrativo Luxottica.  
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Campo di applicazione 
 
In alcuni contratti collettivi è specificato il campo di applicazione 

soggettivo del premio di risultato, con particolare riferimento alle tipolo-
gie contrattuali ricomprese o escluse dal sistema di retribuzione incenti-
vante, oppure in relazione all’anzianità di servizio dei lavoratori benefi-
ciari. Normalmente il sistema premiante copre l’intera forza lavoro, ma 
talvolta i rapporti a termine e in somministrazione, così come gli appren-
distati, restano esclusi dal campo di applicazione del premio di risultato. 
In altri casi, i lavoratori sono inseriti nel sistema di retribuzione incenti-
vante dal momento dell’assunzione oppure gradualmente, ovvero a se-
guito della maturazione di alcuni mesi o anni di anzianità. 

 
Altre clausole 
 
Sono presenti inoltre clausole che disciplinano le modalità di corre-

sponsione del premio nei casi di nuove assunzioni o cessazioni dei rap-
porti di lavoro nel corso dell’anno di maturazione. Sono ricorrenti le pat-
tuizioni in forza delle quali le parti si danno espressamente atto che le 
erogazioni economiche del premio sono state quantificate forfettaria-
mente, negli importi variabili indicati, comprendendovi i riflessi su tutti 
gli istituti indiretti e differiti, contrattuali e/o legali, ivi compreso, in at-
tuazione di quanto previsto dal secondo comma dell’articolo 2120 c.c., il 
TFR. Contestualmente alla disciplina dell’importo premiale, le parti ri-
portano diffusamente clausole sulla detassazione e decontribuzione delle 
somme erogate a titolo di retribuzione incentivante. Si segnala infine la 
presenza di clausole di salvaguardia, le quali possono prevedere che in 
caso di investimenti nel corso di vigenza del premio le parti si possano 
incontrare per rivedere l’impianto premiale (186), oppure possono subor-
dinare l’erogazione del premio solo a fronte del raggiungimento di alcune 
soglie minime. Su questo secondo aspetto, a titolo esemplificativo si se-
gnala che un’azienda del settore metalmeccanico (187) subordina 

                                                 
(186) Esempi in tal senso si possono rintracciare nei contratti Aptar Italia, Piombife-

ra Italiana e Saviola.  
(187) Cfr. l’intesa AnsaldoBreda. Ma altri esempi possono essere rinvenuti in altri 

accordi, sicché, ad esempio, il contratto della Primultini subordina l’erogazione della 
quota premiale al raggiungimento di un utile minimo di 100.000 euro. 
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l’erogazione degli importi premiali al raggiungimento di valori minimi del 
parametro di efficienza produttiva pari al 50% dell’obiettivo. 

 
 
6.3. Riduzione del costo del lavoro e contributi economici dei 

lavoratori 
 
Interventi diretti sul costo del lavoro 
 
In linea generale, sono state riscontrate tre tipi di misure dirette ad 

incidere sul costo del lavoro: 1) introduzione di un salario di ingresso per 
i neoassunti (188); 2) sospensione, rateizzazione, riduzione o cancellazione 
degli elementi economici derivanti da contrattazione aziendale, incluse 
maggiorazioni, superminimi, premi e quattordicesima (189); 3) flessibiliz-
zazione dei premi, ovvero trasformazione di premi fissi in premi variabi-
li, ovvero sospensione dell’erogazione dei medesimi (190). Un caso ecla-
                                                 

(188) L’accordo integrativo Fis, sottoscritto per lo stabilimento di Termoli, ad 
esempio, prevede per i lavoratori «privi di esperienze professionali maturate nello svol-
gimento di mansioni e nell’ambito di qualifiche corrispondenti a quelle richieste per 
l’inserimento in azienda, riconoscimento progressivo del Premio di Partecipazione», 
nella misura del 25% degli importi ordinariamente maturabili nell’anno in cui si avvia il 
rapporto di lavoro, del 50% degli importi ordinariamente maturabili nel successivo an-
no di svolgimento del rapporto di lavoro, quindi del 100% degli importi ordinariamente 
maturabili una volta raggiunto il terzo anno del rapporto lavorativo. Il contratto collet-
tivo aziendale Mecc Alte prevede che per i neo-assunti, inquadrati entro il quarto livello, 
l’azienda riconoscerà tutti gli incrementi retributivi eccedenti i minimi contrattuali limi-
tatamente al 50% per i primi sei mesi di servizio. Ulteriori ed analoghi casi sono rintrac-
ciabili in Ghinzelli e ITAP. 

(189) L’accordo concessivo siglato in Pragma Services ha abolito, con decorrenza da 
maggio 2015, il superminimo collettivo. Ulteriormente, l’integrativo Vitrociset prevede 
l’eliminazione dalla struttura retributiva della quattordicesima mensilità. Ulteriori esempi 
di sospensione o cancellazione della corresponsione di elementi economici in cifra fissa 
sono rinvenibili in Autogrill e Azeta.  

(190) Il contratto concluso in Autogrill, ad esempio, prevede che, per i lavoratori as-
sunti dopo il primo luglio 2015, un premio annuale variabile sostituisca le precedenti 
erogazioni premiali fisse, e cioè il “premio di produzione”, sia il “terzo elemento”. Con 
l’intesa raggiunta in Sma, management e sindacati hanno convenuto di alleggerire la dif-
ficile situazione aziendale mediante la sospensione dell’erogazione del premio di risulta-
to. Infine, l’integrativo Ikea ha sancito l’eliminazione dell’ex premio aziendale per i 
nuovi assunti, con una revisione graduale per chi assunto nei 24 mesi antecedenti il 
primo novembre, nonché la sostituzione dello stesso con un Premio di partecipazione 
flessibile e variabile. 
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tante di contrattazione concessiva ha interessato un’impresa del compar-
to gomma-plastica (191), ove, tra le misure più rilevanti, le parti hanno 
convenuto la disapplicazione delle maggiorazioni per turni notturni e di-
sagiati, come disciplinate dal contratto collettivo nazionale; la non matu-
razione degli scatti di anzianità da gennaio 2016; la riduzione al minimo 
contrattuale delle giornate di ferie; nonché l’eliminazione di ulteriori ele-
menti accessori della retribuzione. 

 
Quota contratto 
 
In ragione dell’attività di rappresentanza sindacale svolta in azienda e 

negli interessi dell’intera forza lavoro, sulla scorta delle esperienze di con-
trattazione nazionale, 8 contratti collettivi (pari al 2,5% del totale) richie-
dono ai lavoratori non sindacalizzati una c.d. “quota contratto”, in quali-
tà di quota servizio e spese per la gestione del rinnovo contrattuale. Tale 
contribuzione ha sempre carattere volontario e può essere richiesta, ge-
neralmente con un modulo che consente al lavoratore di accettare o ri-
fiutare la quota straordinaria in favore delle organizzazioni sindacali terri-
toriali firmatarie del contratto (192). 

 
 

7. Partecipazione organizzativa 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Con il 46% del campione, la partecipazione organizzativa, decli-

nata nella contrattazione aziendale nelle disposizioni relative 
all’organizzazione e alla gestione del sistema di relazioni indu-
striali/sindacali, è la materia più contrattata in azienda dopo il sa-
lario.  
 

 Segnando una tendenza in aumento rispetto al primo rapporto, il 
                                                 

(191) Cfr. Bridgestone.  
(192) A titolo esemplificativo, il contratto integrativo della YKK Mediterraneo pre-

vede una quota «di servizio contrattuale», per la quale tutti i lavoratori sono chiamati a 
versare contributi nella misura di 25 euro per ogni anno di durata del contratto, salvo 
formale negativa comunicazione da parte del dipendente alla direzione aziendale. Fanno 
eccezione i lavoratori che già versano mensilmente i contributi sindacali. Ulteriori casi si 
possono rinvenire negli accordi raggiunti in ADP, Cimbali e Samec. 
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40,3% degli integrativi analizzati disciplinano clausole a contenu-
to generalmente migliorativo rispetto alle norme di legge con ri-
ferimento ai diritti di informazione e consultazione a livello di 
unità produttiva.  

 
 Con un andamento invece leggermente al ribasso, rileva che il 

13% delle intese istituiscono e regolamentano Commissioni pari-
tetiche con funzioni specifiche in relazione a determinati istituti o 
materie (es. formazione, salute e sicurezza, pari opportunità). 

 
 L’11,4% delle intese riguarda altri diritti sindacali (assemblea, lo-

cali RSU, referendum, ecc.). 
 

 Si registra il silenzio della contrattazione aziendale in materia di 
partecipazione alla governance e finanziaria. 

 
 
7.1. Organismi paritetici, informazione e consultazione 
 
Le Commissioni paritetiche e gli organismi di coordinamento istituiti 

dai contratti aziendali assolvono funzioni specifiche in relazione a deter-
minati istituti o materie (es. formazione, salute e sicurezza) (193). Circa la 
conformazione di tali istituzioni, non si registrano sostanziali differenze 
rispetto agli anni precedenti: in alcuni casi, simili organi ricoprono la fun-
zione di rappresentanza, anche negoziale, a un livello superiore dell’unità 
produttiva (194), oppure sono deputati alla risoluzione dei conflitti e delle 
                                                 

(193) Il contratto collettivo aziendale della Ducati prevede quattro materie, attorno 
cui istituisce una deputata Commissione tecnica bilaterale: organizzazione del lavoro, 
occupazione, premio di risultato e professionalità. In Peroni vengono invece istituite 
Commissioni tecniche bilaterali, destinate ad approfondire temi man mano individuati a 
livello di sito. L’accordo Cofely istituisce delle commissioni paritetiche demandate alle 
materie delle pari opportunità, della sicurezza e della formazione. Altri casi in cui mana-
gement e rappresentanze sindacali hanno istituito commissioni paritetiche su un vasto 
numero di materia, che vanno dalla formazione alla sicurezza, sono rintracciabili in 
Comifar, FCA CNH, Hera e Motovario. 

(194) L’accordo concluso in Vitrociset, per esempio, regolamenta la composizione 
del Coordinamento Sindacale Nazionale. L’accordo siglato in Ferrarelle introduce inve-
ce il Coordinamento Nazionale di Gruppo, primariamente adibito all’espletazione di fa-
si confronto tra le parti, similmente agli accordi Cofely e Lactalis che costituiscono un 
Coordinamento Nazionale delle RSU con il compito di rappresentare tutte le RSU stes-
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criticità negoziali eventualmente sorte (195), nonché alla risoluzione di 
problematiche aziendali di tipo organizzativo (196). Un caso di interesse 
riguarda l’integrativo di un’azienda del comparto occhialeria (197), il quale 
presenta un apposito capitolo dedicato alla partecipazione dei lavoratori, 
fondato su tre pilastri: conoscenza dei problemi, condivisione degli 
obiettivi e coinvolgimento dei lavoratori. Nel dettaglio, l’intesa disciplina 
un sistema per la diffusione delle informazioni a tutti i lavoratori, nonché 
disposizioni per l’effettiva implementazione delle direttive europee in 
materia di informazione e partecipazione. Inoltre, accanto alla conferma 
di un codice etico aziendale, viene prevista l’istituzione di un Comitato di 
alto livello per lo sviluppo d’impresa. 

I contenuti dell’informativa sono molteplici e variano in funzione del 
tipo di azienda. In un’azienda della distribuzione organizzata (198), ad 
esempio, sono previsti incontri annuali, espletati a due livelli: a livello na-
zionale gli incontri tra azienda e rappresentanze sono incentrati sulle stra-
tegie e sull’andamento economico dell’azienda, sugli eventuali processi di 
riorganizzazione aziendale, sulle caratteristiche occupazionali, sui pro-
grammi di formazione, nonché sulle misure per la tutela della salute e 

                                                 
se in seno all’azienda. 

(195) Il contratto collettivo FCA CNH, in particolar modo, prevede una Commis-
sione paritetica nazionale, composta dalla parte datoriale e da un rappresentante sinda-
cale espressione di ciascuna organizzazione sindacale firmataria dell’intesa, primaria-
mente deputata a dirimere eventuali controversie sorte nell’applicazione delle disposi-
zioni contrattuali. Sempre alla luce del medesimo accordo, le parti hanno istituito un 
Consiglio delle RSA, e cioè un unico organo sindacale che, all’interno dell’unità produt-
tiva, è titolato a discutere le norme contrattuali con la Direzione aziendale e ad attivare 
misure di autotutela sindacale. Le proclamazioni di sciopero, nello specifico, dovranno 
previamente essere approvate da tale organo collegiale a maggioranza assoluta. 

(196) È ad esempio il caso del contrato collettivo aziendale della Salvagnini, il quale 
ha istituito una Commissione tecnica miglioramento continuo, composta da un totale di 
otto membri, di cui cinque indicati dalla RSU, con il compito di monitorare e analizzare 
le problematiche aziendali, organizzative e produttive. L’integrativo della Motori Mina-
relli, ad ulteriore esempio, costituisce una Commissione tecnica bilaterale che, oltre a 
favorire delle buone relazioni industriali, è deputata ad individuare criticità e azioni cor-
rettive per il miglioramento delle condizioni di lavoro e della qualità del processo pro-
duttivo e del prodotto. 

(197) Cfr. l’accordo Luxottica. Ma casi simili sono rinvenibili ad esempio alla Solvay, 
ove si è istituito un Osservatorio aziendale dichiaratamente mirato a sperimentare nuo-
ve forme di partecipazione, muovendo da un diffuso coinvolgimento delle RSU di cia-
scun sito. 

(198) Si tratta dell’intesa Zara.  
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della sicurezza sul luogo di lavoro; a livello decentrato, invece, le riunioni 
consisteranno in un esame congiunto delle criticità eventualmente rileva-
te a livello territoriale, e, inoltre, in incontri finalizzati alla risoluzione del-
le controversie. In un altro accordo (199), diversamente, l’informativa ver-
terà principalmente attorno al tema delle modifiche tecnologiche e pro-
duttive, al tema degli investimenti e dell’occupazione. 

Il grado di dettaglio sui contenuti e sulle modalità organizzative degli 
incontri è variabile. Alcune aziende (200), si limitano a dichiarare la dispo-
nibilità ad incontri nei quali fornire le informazioni generali relativamente 
agli investimenti produttivi e organizzativi, oppure a rinviare alla discipli-
na del CCNL. Altri contratti (201) si spingono anche in un’elencazione di 
dettaglio che include, a titolo esemplificativo, il carico di lavoro, l’utilizzo 
di permessi e ferie, l’andamento della qualità del prodotto o del servizio 
sul mercato, oppure i programmi di responsabilità sociale d’impresa. 
Normalmente, gli oneri d’informazione degli organi di rappresentanza 
sono assolti attraverso uno o due incontri annuali (202), ma anche 
quest’anno non mancano modelli in cui è prevista una maggiore frequen-
za (203). 

 

                                                 
(199) È il caso di YKK Mediterraneo. In Hera, ancora, le parti stabiliscono che 

l’informativa a livello di gruppo verterà sulle strategia di impresa e il coordinamento del-
le normative contrattuali, a livello di direzione verterà sulla regolazione dei processi 
produttivi e l’organizzazione del lavoro, le ricadute degli investimenti, la qualità e la si-
curezza sul lavoro, mentre a livello di unità organizzativa territoriale verterà sulle ricadu-
te dei programmi di investimento e sui riflessi dei processi produttivi. Alla Finder, infi-
ne, gli incontri tra le parti avranno a che vedere con l’andamento delle performance 
aziendali, i piani di sviluppo aziendale, le eventuali operazioni di scorporo e decentra-
mento, l’andamento dei livelli occupazionali, nonché il ricorso al lavoro straordinario. 

(200) Esemplificativi i casi ITS-SISA, Man, Pozzoli, Rachelli, Salvagnini e Sigit.  
(201) Vedi gli integrativi Basf, Cardif, Cofely, Eataly, Hera e Saviola. 
(202) Secondo il contratto collettivo siglato per lo stabilimento Lavazza di Verrès, ad 

esempio, gli incontri tra le parti firmatarie avranno luogo con cadenza semestrale. Iden-
tica previsione in BDF, Cofely, Comifar e Man. 

(203) Così come nel caso dell’intesa raggiunta in Ducati, ove le parti firmatarie arti-
colano gli incontri annuali in sei sessioni, di fatto dunque bimestrali, ciascuna di esse 
deputata al confronto su specifiche materie. I contratti collettivi aziendali Cardif, Finder 
e Kosme contemplano incontri tra le parti con cadenza trimestrale. L’integrativo Lam-
borghini basa invece il sistema informativo aziendale su cinque incontri (marzo, mag-
gio, luglio, settembre, dicembre), mentre in Beretta la cadenza degli incontri è addirittu-
ra mensile. 
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7.2. Prerogative sindacali 
 
Come gli scorsi anni, sono diffuse nella contrattazione aziendale le 

clausole a contenuto obbligatorio relative ai diritti e alle agibilità sindacali 
nei luoghi di lavoro per cui si pensi ai diritti sindacali di cui al titolo III 
della legge 5 maggio 1970, n. 300 (Statuto dei diritti dei lavoratori). Que-
ste clausole forniscono una disciplina di dettaglio, solitamente a contenu-
to migliorativo rispetto alle norme di legge, riguardo il quantum e le mo-
dalità di fruizione dei diritti sindacali in azienda (204). In alcuni casi ven-
gono poi disciplinate le modalità di utilizzo degli strumenti e degli istituti 
afferenti i diritti sindacali (205). 

 
7.2.1. Rappresentanze aziendali e tecnologia 
 

Nel campione di contratti ricorrono le clausole che prevedono, quali 
strumenti di supporto all’attività sindacale in azienda, la dotazione di PC 
con accesso a internet e/o altre apparecchiature elettroniche (es. telefono 
con linea esterna abilitata, fax, stampanti, scanner e fotocopiatrici) (206), 

                                                 
(204) Il contratto collettivo aziendale della Vitrociset disciplina la determinazione e 

le modalità di fruizione dei permessi sindacali, i quali vengono portati a due ore e mez-
zo per ciascun dipendente. In Cofely, similmente, i permessi sindacali spettano nella mi-
sura dell’1,75 per ogni dipendente, ma se l’unità produttiva di riferimento supera i 201 
dipendenti le ore spettanti a ciascun componente della rappresentanza sindacale saran-
no 110. In Siat le parti hanno convenuto che ogni anno la RSU avrà a disposizione 150 
ore di permessi sindacali, aggiuntive a quelle previste dal CCNL Metalmeccanici. Con 
riferimento invece al diritto di assemblea, per esempio, in Casinò di Venezia, Comifar, 
Eataly ed Hydrocontrol si sono convenute due ore aggiuntive rispetto a quanto previsto 
dal contratto collettino nazionale di riferimento. 

(205) Nell’integrativo Galbusera, ad esempio, le parti si sono impegnate a garantire 
un miglior impiego dei permessi sindacali. Per fare questo, le richieste di permesso sin-
dacale dovranno pervenire in azienda almeno 48 ore prima della fruizione, con eventua-
li recuperi che andranno richiesti entro il lunedì della settimana precedente. In YKK 
Mediterraneo, ad esempio, i permessi per la RSU vanno richiesti con una preavviso mi-
nimo di 24 ore, fatti salvi i casi di motivata urgenza, mentre quelli retribuiti riservati ai 
membri di organi direttivi provinciali o regionali il preavviso minimo è di 48 ore. In 
Cofely la richiesta deve avvenire almeno 48 ore prima, diminuite a 24 nel caso di eventi 
eccezionali. In FCA CNH, ad ulteriore esempio, si precisa che la richiesta di assemblea 
deve essere formulata dal Consiglio delle RSA, o dagli RSA con le rispettive organizza-
zioni sindacali, in forma scritta e con un preavviso minimo di due giorni lavorativi, con 
l’indicazione specifica dell’ordine del giorno. 

(206) Come nel caso dell’integrativo aziendale della Ducati, con il quale si conviene 
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oppure la digitalizzazione delle bacheche sindacali (207). Tali pattuizioni 
sono normalmente accompagnate da una clausola in forza della quale le 
parti confermano che l’utilizzo di detti strumenti dovrà comunque essere 
effettuato per ragioni ed attività sindacali, fermo restando la responsabili-
tà anche penale degli utilizzatori per eventuali usi impropri dei suddetti 
strumenti, con particolare riferimento al PC con accesso a internet (208). 

 
7.2.2. Informativa sindacale ai neoassunti 
 

Analogamente al precedente rapporto, si conferma poi la presenza di 
accordi che prevedono la possibilità di momenti di presentazione delle 
RSU ai lavoratori neo-assunti. In un contratto (209), ad esempio, le parti 
convengono che gli stagisti, ovvero i neoassunti in azienda, durante il 
percorso formativo dovranno ricevere anche l’informativa sindacale, con 
il coinvolgimento della RSU. In un ulteriore caso (210) si è stabilito che 
nei mesi di gennaio e luglio di ogni anno l’azienda organizzerà un evento 
formativo riservato ai neo-assunti del semestre precedente avente ad og-
getto una serie di materie, tra cui un incontro con due rappresentanti 
componenti la RSU volto ad illustrare i contenuti del CCNL e del con-
tratto collettivo aziendale. 

 
7.2.3. Prerogative sindacali e produttività 
 

Con minore frequenza si registrano pattuizioni che limitano le prero-

                                                 
che la RSU sarà dotata di una nuova stampante, fotocopiatrice e proiettore, nonché di 
un apposito spazio nella intranet aziendale. Similmente, si vedano le intese Hydrocon-
trol, Micron Semiconductor e Motovario.  

(207) Alla luce dell’intesa contrattuale conclusa in Cargill, ad esempio, le parti hanno 
convenuto la digitalizzazione dei documenti. Coerentemente, si è pensata l’attivazione 
di una bacheca elettronica sulla intranet aziendale, cui sarà possibile avere accesso con-
segnando le relative comunicazioni all’ufficio Risorse Umane. In Comifar, inoltre, si è 
concordata l’introduzione della bacheca elettronica, a disposizione della RSU o delle 
RSA per lo scambio di informazioni attinenti le tematiche aziendali. 

(208) Come ad esempio in FCA CNH, ove le parti hanno pure convenuto che, a 
fronte di palesi violazioni o usi impropri nell’utilizzo dei computer messi a disposizione, 
si incorre nella revoca della concessione in uso, oltre che nell’applicazione delle relative 
misure. 

(209) Il riferimento è qui all’integrativo MAN. 
(210) Si tratta dell’accordo Salvagnini.  
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gative sindacali in ragione di esigenze di produttività. In un’azienda (211), 
per esempio, le parti hanno concordato che per ragioni di carattere tecni-
co e organizzativo, legate agli obiettivi di competitività dell’impresa, le 
assemblee retribuite saranno convocate di norma all’inizio o alla fine del 
turno di lavoro, ovvero collegate alla pausa di refezione, e comunque 
sempre tenendo conto della salvaguardia degli impianti. In un’azienda del 
comparto occhialeria (212), inoltre, le parti hanno fissato un tetto di 18 ore 
annue per i permessi sindacali, coincidenti con i periodi di flessibilità po-
sitiva, entro il quale la prestazione di lavoro sarà considerata regolarmen-
te effettuata pur in regime di flessibilità. 

 
 

8. Regole 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Nel 15,6% dei contratti analizzati sono state introdotti meccani-

smi di autodisciplina consensuale volti a garantire la piena esigibi-
lità dell’accordo, ovvero la garanzia della effettiva tenuta ed effi-
cacia delle condizioni contrattuali in esso contenute. 
 

 I predetti meccanismi assumono la forma di clausole di tregua 
sindacale, procedure di raffreddamento dei conflitti, strumenti 
sanzionatori e clausole di inscindibilità. 
 

 La quasi totalità dei contratti analizzati ha durata triennale. 
 
 
8.1. Le clausole di tregua sindacale 
 
Le clausole di tregua sindacale, che impegnano reciprocamente le 

parti del contratto a non aprire conflitti sulle materie regolate dalla con-
trattazione aziendale, presentano una frequenza contrattuale dell’12,1%. 
Una clausola di tregua sindacale ad efficacia assoluta, ad esempio, si rin-
viene in un contratto integrativo siglato nell’industria alimentare (213), ove 

                                                 
(211) Cfr. il contratto FCA CNH. 
(212) Cfr. l’accordo Luxottica.  
(213) Si tratta dell’integrativo Peroni. 
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le parti esplicitano che l’accordo siglato esaurisce tutte le richieste eco-
nomiche e normative, di carattere collettivo, avanzate o potenzialmente 
avanzabili in relazioni agli istituti contrattuali contenuti nell’intesa. Anche 
altre intese contengono pattuizioni attraverso cui azienda e rappresen-
tanze sindacali dichiarano esaurite tutte le richieste di rilevanza aziendale 
(214). Esemplificativo di una clausola di tregua relativa è invece un altro 
accordo (215), con il quale le parti hanno convenuto che l’intesa esaurisce 
ogni ulteriore pretesa di carattere economico durante il periodo di vigen-
za del contratto, lasciando aperta la possibilità di azioni rivendicative su 
materie non coperte dal contratto. Da ultimo, anche quest’anno si regi-
strano altri casi, alla luce dei quali la disciplina della tregua sindacale inte-
ressa la fase di rinnovo della contrattazione aziendale (216). 

 
 
8.2. Procedure di raffreddamento 
 
Più raramente (2,5% del totale delle intese) sono previste clausole di 

raffreddamento. A titolo di esempio, in un accordo (217) le parti hanno 
pattuito che prima di adottare azioni unilaterali si terranno preliminari in-
contri tra management e RSU, da svolgersi entro cinque giorni dalla con-
vocazione, per evitare un utilizzo non corretto degli istituti contrattuali e 
normativi, o comunque condizioni che non consentono un corretto svi-
luppo del rapporto di lavoro. In un altro caso (218) si è convenuto che 
eventuali controversie applicative dell’intesa siglata saranno oggetto 

                                                 
(214) Si vedano gli ulteriori casi delle intese siglate raggiunte in Arvedi Tubi Acciaio 

e Data Management HRM. 
(215) Cfr. il contratto Vitrociset. Analoghe previsioni si rinvengono negli accordi 

ArcelorMittal, Green Steel, Knoll International e Sest. 
(216) A titolo esemplificativo, il contratto collettivo aziendale EasyJet contiene una 

previsione per cui nei sei mesi antecedenti la scadenza dell’intesa e nel mese successivo, 
e comunque per un arco di sette mesi, le parti non assumeranno azioni unilaterali e di-
rette. Il contratto collettivo aziendale Mutti contiene invece una clausola di tregua sin-
dacale che copre i due mesi antecedenti e il mese successivo la scadenza dell’intesa con-
trattuale, mentre il contratto collettivo di gruppo Saviola prevede che nei tre mesi suc-
cessivi alla data di presentazione della piattaforma e per il mese successivo alla scadenza 
dell’accordo, e comunque per un periodo non superiore a quattro mesi, le parti non as-
sumeranno azioni dirette o iniziative unilaterali. 

(217) Si veda l’intesa raggiunta in AnsaldoBreda. 
(218) Cfr. l’accordo Ferrarelle. Ulteriori ed analoghe pattuizioni, sempre a titolo di 

esempio, si segnalano negli accordi Busitalia, EasyJet e Ghinzelli. 
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d’esame tra la direzione aziendale e le segreterie territoriali delle organiz-
zazioni sindacali. 

 
 
8.3. Strumenti sanzionatori 
 
Come negli anni precedenti, nel campione di riferimento si registra 

una bassa frequenza di strumenti contrattuali sanzionatori. Uno dei po-
chi casi esemplificativi è quello di un gruppo dell’industria automobilisti-
ca (219), ove le parti hanno concordato che il mancato rispetto degli im-
pegni assunti dalle organizzazioni sindacali firmatarie dell’intesa, ovvero i 
comportamenti idonei a rendere inesigibili le condizioni pattuite contrat-
tualmente, libereranno l’azienda da ogni obbligo in materia di contributi 
sindacali e permessi sindacali retribuiti, «fermi restando i principi di pro-
porzionalità e progressività in relazione alla specifica violazione». 

 
 
8.4. Le clausole di inscindibilità 
 
Le clausole d’inscindibilità dell’accordo registrano una frequenza 

contrattuale del 6%. Esemplificativa un’intesa siglata nel settore metal-
meccanico (220), con la quale si è precisato che le disposizioni concordate 
«sono correlative ed inscindibili tra di loro, restandone esclusa ogni pos-
sibilità di parziale applicazione, con l’impegno […] a rispettare, a far ri-
spettare e ad applicare tutto quanto definito o richiamato nella presente 
intesa, affinché non ne venga violato lo spirito che ne è fondamento e 
non venga meno l’interesse alla permanenza dello scambio contrattuale 
che con essa si realizza». Al più, taluni accordi ammettono un aggiorna-
mento dell’organicità e inscindibilità della normativa contrattuale a fronte 
di sopravvenute novità di particolare incidenza (221). 

 
 

                                                 
(219) Cfr. FCA CNH. 
(220) Cfr. l’intesa Lucchini. In tal senso pure le intese raggiunte in Banca Marche, 

Bellatrix, Generali, YKK Mediterraneo, Peroni e Saviola. 
(221) Così ad esempio l’intesa raggiunta in Busitalia.  
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8.5. Clausole di riservatezza, durata e ultrattività 
 
In aggiunta, nella parte obbligatoria dei contratti aziendali ricorrono 

poi le clausole di riservatezza, di ultrattività e di durata. Con le prime, 
azienda e rappresentanze sindacali s’impegnano a mantenere l’assoluta ri-
servatezza, ai sensi delle vigenti norme civili e penali (222). Circa le clauso-
le di ultrattività, quest’anno si è rilevato che esse sono previste nel 15,9% 
degli accordi analizzati. Sul punto, si segnala un contratto collettivo 
aziendale (223), ove le parti hanno convenuto che l’intesa, valida fino a di-
cembre 2017, sarà tacitamente rinnovata di anno in anno qualora non 
dovesse essere disdettata da una delle parti. Ulteriori intese stabiliscono 
che l’accordo manterrà la sua efficacia sino al successivo rinnovo, anche 
in caso di disdetta (224). Non mancano poi accordi che appongono un 
termine al periodo di ultrattività stesso (225). Quanto alla durata delle inte-
se, la stessa è solitamente fissata in tre anni in applicazione delle regole 
definite dall’Accordo quadro di riforma degli assetti contrattuali 22 gennaio 
2009, ma nel campione rilevano altresì intese di durata inferiore (226) o 
superiore (227). 

 

                                                 
(222) È ad esempio il caso degli accordi conclusi in ITS-SISA, Lucchini e Sest. 
(223) Cfr. Mutti.  
(224) Esemplificativo è il caso dell’accordo Renner, per il quale le parti stabiliscono 

una durata triennale, ma manterrà efficacia sino al successivo rinnovo. Analogamente, 
altri esempi sono rinvenibili negli accordi FCA CNH, Eataly, Motovario, Poliform e 
Rachelli. 

(225) Come nel caso dell’accordo Elantas, siglato per lo stabilimento di Ascoli, ov-
vero delle intese raggiunte in Green Steel e Saviola.  

(226) Ad esempio, l’intesa di gruppo raggiunta in Saviola, che ha una durata bienna-
le.  

(227) Ad esempio, l’integrativo Cardif, il quale registra una durata quadriennale.  
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Executive summary 
 

Il presente capitolo mette al centro dell’analisi il sistema di regolazione degli istitu-
ti del welfare nella contrattazione collettiva, al fine di verificare se i contratti siano o 
meno espressione di quella cultura del welfare sussidiaria e complementare alle politi-
che pubbliche promossa dal Libro Verde su Lavoro e Welfare della Persona, 
presentato da ADAPT il 21 ottobre 2015 presso la Camera dei Deputati. All’esito 
dell’indagine, emerge come nel panorama contrattuale italiano si siano osservate negli 
ultimi anni esperienze interessanti di welfare negoziale, sebbene ancora poco esplorate, 
messe in atto soprattutto dalle imprese più grandi e strutturate. Fermo restando il ruo-
lo centrale svolto dalla bilateralità nell’ambito della formazione professionale, della 
previdenza e dell’assistenza sanitaria integrativa, la maggior parte degli interventi in 
materia di welfare riguarda misure a sostegno della genitorialità, della cura dei carichi 
familiari e delle esigenze di conciliazione vita-lavoro più in generale, per tramite di 
strumenti per la flessibilità oraria e organizzativa. Diffusa è anche la presenza, a tut-
ti i livelli contrattuali, del diritto alla formazione professionale, allo studio e 
all’istruzione universitaria, sebbene l’intervento diretto delle aziende tramite strumenti 
di flessibilità, borse di studio e contributi monetari registri una frequenza contrattuale 
piuttosto contenuta. Scarsa è invece l’attenzione alle dinamiche demografiche connesse 
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ai fenomeni dell’immigrazione della forza lavoro e della più lunga permanenza dei la-
voratori sul posto di lavoro, così come ridotto è il numero dei contratti aziendali in cui 
le parti hanno concordato iniziative specifiche che possano incidere sulla qualità della 
vita dentro e fuori l’ambiente di lavoro. In questo limitato campione sono presenti mi-
sure dedicate al diritto allo studio per i figli dei dipendenti, ai servizi ricreativi, alla 
mobilità. Un dato di realtà, questo, ancora lontano dalla messa a regime di un mo-
derno welfare della persona basato su logiche sussidiarie e di co-responsabilizzazione 
dei beneficiari, da realizzarsi attraverso l’azione concertata dei soggetti pubblici, delle 
aziende e delle associazioni datoriali e sindacali che provvedano all’accompagnamento 
dei lavoratori lungo tutti i cicli della vita, e biologica e professionale. La ragione dei ri-
tardi del welfare nella contrattazione aziendale non è però da ricercarsi nella volontà 
di imprese e sindacati, quanto nei vincoli imposti dalla normativa fiscale che esigeva 
l’unilateralità delle soluzioni di welfare aziendale. Vincoli oggi opportunamente supe-
rati con l’approvazione della legge di stabilità 2016. 

 
 

1. Introduzione 
 

La presente sezione monografica è dedicata all’analisi sistematica del-
la regolazione degli istituti del welfare nella contrattazione collettiva, vol-
ta a verificare se e come le materie richiamate nel Libro Verde su Lavoro e 
Welfare della Persona, presentato da ADAPT il 21 ottobre 2015 presso la 
Camera dei Deputati, siano presidiate dall’autonomia collettiva (1). 
L’indagine ha riguardato, in particolare, le dinamiche demografiche (im-
migrazione e invecchiamento della popolazione), le misure a sostegno 
della genitorialità e della cura dei carichi familiari, i pilastri della previ-

                                                 
(1) Il campione di riferimento del presente studio è composto dai 37 rinnovi di 

CCNL oggetto di analisi nel primo (2012-2014) e nel presente (2015) Rapporto 
ADAPT sulla contrattazione collettiva, nonché da 67 contratti provinciali (CPL) sotto-
scritti in agricoltura, da 93 contratti provinciali (CPL) sottoscritti in edilizia, e dai 915 
contratti aziendali della banca dati www.farecontrattazione.it. A differenza della parte gene-
rale del rapporto, in questa sezione monografica non è possibile dare conto della di-
mensione quantitativa di tutti gli istituti analizzati, poiché il grado di disaggregazione 
degli indici della banca dati che consentono di ricercare e quantificare i diversi contenuti 
contrattuali, benché elevato, non lo è a sufficienza da coprire l’intero universo dei temi 
trattati in questo lavoro. Pertanto, per gli istituti non monitorati in modo sistematico 
nella banca dati, si fornirà soltanto la panoramica delle modalità regolative, con richia-
mo di contratti a mero titolo esemplificativo, e una indicazione molto approssimativa 
del dato quantitativo. 
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denza, dell’assistenza sanitaria integrativa e della cura della salute dei di-
pendenti, le politiche di formazione e istruzione, nonché alcuni interventi 
per il sostegno al reddito del lavoratore. 

Dalla ricerca possono essere tratte, in sintesi, le seguenti evidenze: 
 
 La materia del welfare, qui intesa in senso ampio, mostra nel 

complesso una discreta diffusione nella contrattazione collettiva. 
Fermo restando il ruolo centrale svolto dalla bilateralità in mate-
ria, a livello aziendale il welfare sembra essere quasi esclusiva-
mente appannaggio delle realtà più grandi e strutturate. 
 

 Volgendo lo sguardo agli strumenti, gli interventi contrattuali si 
concretizzano prevalentemente nell’impiego di misure di flessibi-
lità oraria e organizzativa attivate per esigenze di conciliazione vi-
ta-lavoro. Per quanto riguarda la dimensione delle risorse eco-
nomiche, si registra un diffuso utilizzo del trattamento di fine 
rapporto (TFR) con finalità di sostegno ad alcuni eventi legati alla 
cura e al benessere del lavoratore. 
 

 Scarsa l’attenzione alle dinamiche demografiche. La tutela della 
manodopera straniera e la normazione dei problemi connessi con 
il fenomeno dell’immigrazione sono rimesse quasi interamente al-
la contrattazione territoriale delle regioni del Sud Italia. Salvo al-
cune buone prassi, sono pochi gli integrativi aziendali che inter-
vengono per rimuovere gli ostacoli di natura linguistica o buro-
cratica. 
 

 Poche altresì le intese che offrono soluzioni alle difficoltà create 
dalla più lunga permanenza dei lavoratori negli stabilimenti pro-
duttivi e sul posto di lavoro. Nella maggior parte dei casi, però, 
non si tratta di proposte operative che interessino la sostenibilità 
del lavoro, bensì di misure di prepensionamento o erogazioni 
monetarie. 
 

 Le misure a sostegno della genitorialità e della cura dei carichi 
familiari si confermano, nell’ambito degli strumenti di concilia-
zione vita-lavoro, l’oggetto più disciplinato tanto della contratta-
zione nazionale quanto di quella aziendale. 
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 La materia della salute e dell’assistenza sanitaria è quasi intera-
mente appannaggio dei fondi sanitari integrativi. Tuttavia, esiste 
un ventaglio piuttosto variegato di strumenti (tra cui polizze assi-
curative, permessi, indennità, anticipazione del TFR e sostegno 
finanziario) messi a disposizione dalle imprese per agevolare 
l’acquisto di servizi sanitari da parte dei lavoratori. 

 
 Gli strumenti di adattamento dell’organizzazione del lavoro alle 

esigenze del lavoratore malato sono significativi. Accanto alle mi-
sure apprestate dalla normativa di legge e di settore per la tutela 
della malattia, essi si sostanziano, generalmente, nella previsione 
di permessi e diritti di precedenza per l’utilizzo di talune tipologie 
contrattuali con finalità conciliative. 

 
 Gli interventi in materia di previdenza complementare, anch’essa 

quasi totalmente gestita dai fondi bilaterali istituiti dai contratti di 
categoria, riguardano prevalentemente misure di incremento della 
quota contributiva dei predetti fondi, nel deflusso del TFR o di 
quote di esso alla bilateralità previdenziale, e – in taluni casi – nel-
la costituzione di specifici fondi aziendali. 

 
 Il diritto alla formazione professionale e al conseguimento dei ti-

toli scolastici ed universitari da parte dei lavoratori e dei loro fa-
miliari registra, nel complesso, una buona diffusione sia 
all’interno dei contratti collettivi nazionali, sia soprattutto nelle 
intese aziendali. Più di rado, esso è favorito tramite strumenti di 
flessibilità, borse di studio e contributi monetari. 

 
 Pochi i contratti aziendali in cui le parti hanno concordato inizia-

tive specifiche che possano incidere sulla qualità della vita dentro 
e fuori l’ambiente di lavoro (per esempio i Cral, i trasporti pub-
blici, ecc.), talvolta a carattere monetario. 
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2. Dinamiche demografiche: immigrazione e invecchiamento del-
la popolazione 

 
I punti chiave dell’analisi 
 
 Nonostante la diffusa presenza sul territorio italiano di manodo-

pera straniera, la materia resta confinata nella contrattazione terri-
toriale, prevalentemente dei comparti edile e agricolo. In pochi 
casi la contrattazione aziendale predispone misure per favorire 
l’inserimento dei lavoratori immigrati sul posto di lavoro e nel 
tessuto socio-economico locale. 

 
 Ove presenti, le misure a sostegno dei lavoratori stranieri si arti-

colano prevalentemente in corsi di formazione professionale e 
linguistica o nella possibilità di cumulare ferie e permessi per mo-
tivi di rientro nel paese di origine o per esigenze di ricongiungi-
mento familiare.  

 
 Tra le soluzioni individuate dalla contrattazione collettiva a favo-

re dei lavoratori che abbiano maturato una certa anzianità anagra-
fica e aziendale, diffusi sono i premi monetari e le misure di pre-
pensionamento e di orario di lavoro. In via del tutto sperimenta-
le, sebbene in crescita, sono i percorsi di alternanza generazionale 
e di affiancamento in azienda, volti all’inserimento di nuove pro-
fessionalità senza disperdere il patrimonio di conoscenza e com-
petenza accumulato. 

 
 La contrattazione collettiva sembra non aver ancora compreso a 

pieno la necessità di predisporre strumenti che più puntualmente 
rispondano alle esigenze ed ai problemi connessi alle nuove di-
namiche demografiche. 

 
 
2.1. Misure a sostegno dei lavoratori stranieri 
 
La presenza di lavoratori immigrati, sia comunitari che extracomuni-

tari, è oggi diffusa in diversi comparti dell’economia, sebbene la mano-
dopera straniera continui a concentrarsi prevalentemente nell’ambito dei 
servizi alla persona, così come nei settori dell’agricoltura e delle costru-
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zioni. Numerosi contratti collettivi provinciali edili (2) ed agricoli (3) con-
tengono infatti disposizioni che disciplinano il lavoro dei migranti. Al fi-
ne di prevenire forme di sfruttamento della manodopera, soprattutto ex-
tracomunitaria, e garantire una completa integrazione dei lavoratori nel 
contesto socioeconomico locale, alcune intese si impegnano ad assicurare 
una miglior tutela e rispetto delle leggi vigenti (4) attraverso la predisposi-
zione di una serie di strumenti contrattuali che valorizzino la forza lavoro 
straniera, facilitandone l’inserimento sul posto di lavoro e prevenendo 
l’insorgenza delle problematiche connesse allo status di immigrato. 

 
Integrazione linguistica 
 
Pochi contratti collettivi si mostrano particolarmente sensibili nei 

confronti delle specifiche esigenze dei lavoratori stranieri, il più delle vol-
te legate alle condizioni linguistiche e di lontananza dal proprio paese di 
origine. Le parti sottoscriventi diverse intese confermano il valore priori-
tario della formazione linguistica dei lavoratori stranieri quale indispen-
sabile strumento finalizzato al miglioramento continuo della professiona-
lità dei lavoratori e come imprescindibile leva per uno sviluppo ed una 
crescita competitivi del sistema azienda. Alcune intese formalizzano il di-
ritto dei lavoratori stranieri di usufruire di corsi per l’apprendimento della 
lingua italiana attraverso istituti convenzionati o l’ente di formazione bi-
laterale, purché ciò non comporti oneri aggiuntivi per le imprese (5). In 
un caso (6) vengono invece stanziati appositi fondi o finanziamenti per la 
creazione di piani di formazione linguistica da definirsi previo confronto 
preventivo con la RSU, che avverrà con cadenza annuale. Quattro accor-
di provinciali del settore edile (7) si impegnano a mettere a disposizione 
                                                 

(2) Cfr., ad esempio, i CPL delle provincie di Terni, della Valle d’Aosta, di Ragusa, 
di Novara, di Livorno, di Benevento, di Palermo, di Venezia, di Padova. 

(3) Sono i CPL delle regioni del sud che maggiormente disciplinano il fenomeno 
dei lavoratori stranieri, in particolare, il CPL di Catania, di Trapani, di Matera, di Foggia 
e i CPL delle provincie di Potenza, Salerno, L’Aquila, Napoli, Roma, Brindisi, Agrigen-
to. Per le provincie del centro-nord Italia si vedano i CPL di Ferrara, Rovigo e Novara. 

(4) Cfr., ad esempio, il CPL di Catania. 
(5) È il caso degli integrativi territoriali del comparto edile di Palermo, Venezia, Pa-

dova, Cooperative edili, i CPL delle provincie di Potenza, Napoli, Roma, Rovigo e del 
CCNL Alimentari. 

(6) Cfr. l’integrativo Lucchini. 
(7)Cfr. CPL edili delle provincie di Napoli, Novara, Ragusa e l’integrativo aziendale 

Lucchini. 
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tutte le comunicazioni inerenti la salute e la sicurezza sul lavoro e tradur-
re il testo dei contratti, così come la segnaletica e la cartellonistica antin-
fortunistica, nella lingua che permetta ai lavoratori stranieri la migliore 
comprensione. Merita menzione il CPL della provincia di Ragusa che 
prevede la creazione di un libretto formativo del lavoratore, all’interno 
del quale vengono certificate le competenze acquisite dal personale stra-
niero alla fine del percorso di formazione professionale che, sempre se-
condo l’intesa, dovrebbe articolarsi in tre cicli: una prima fase di ingresso 
e alfabetizzazione, una seconda mirata al riconoscimento di una specifica 
abilità ed infine, un terzo sulla sicurezza. 

 
Misure di conciliazione per attività connesse allo status di immigrato 
 
Nell’ambito della formazione linguistica, si riscontra la presenza, per i 

soli lavoratori assunti a tempo indeterminato, di permessi retribuiti o 
parzialmente retribuiti per la frequenza di corsi per l’apprendimento della 
lingua italiana o per l’alfabetizzazione degli adulti (8); in altri casi viene 
concesso l’uso cumulativo delle ferie, permessi annui retribuiti e permessi 
della banca-ore non fruite in occasione sia di improvvisi che periodici 
rientri in patria o per esigenze di ricongiungimento con i propri familiari 
(9), oppure per lo svolgimento delle pratiche collegate al loro stato di mi-
granti. 

Altre intese prestano attenzione anche ad altre problematiche con-
nesse ai trasporti (10); al contenimento del fenomeno dello sfruttamento, 
clandestinità e al ruolo di controparte degli altri disoccupati (11); alla con-
cessione di strutture abitative per tutto il periodo lavorativo (12); nonché 
alla conciliazione dell’attività lavorativa e del culto (13), con particolare ri-
ferimento ai lavoratori osservanti la religione mussulmana, al fine di con-
sentire loro la pratica del ramadan. 

                                                 
(8) Cfr. il CCNL Alimentari, il CPL provincia di Brindisi, l’integrativo aziendale 

Lucchini e l’intesa Peroni. 
(9) In tal senso, si vedano, per tutti, i CPL agricoli delle province di Sondrio, 

Napoli, Cosenza, Taranto, Brindisi e Trapani; il CCNL Alimentari, che specifica «per 
gravi motivi familiari»; l’intesa Ferrarelle parlano di «diritto agevolato per 
l’accumulazione di ferie»; l’aziendale Lucchini e l’aziendale Lindt. 

(10) Vedi, ad esempio, il CPL della provincia di Foggia. 
(11) Cfr. i CPL delle provincie di L’Aquila e Agrigento. 
(12) È il caso del CPL della provincia di Ferrara. 
(13) Cfr. il CPL della provincia di Trapani. 
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2.2. Misure a favore dei lavoratori anziani 
 
Alcune intese del campione analizzato cercano di offrire soluzioni ai 

propri collaboratori che garantiscano loro una vita lavorativa sostenibile, 
in termini sia di qualità del lavoro che di abilità al lavoro, lungo tutto 
l’arco della carriera professionale. Recenti riforme pensionistiche hanno 
infatti innalzato l’età pensionabile dei lavoratori, che si vedono costretti a 
permanere più a lungo negli stabilimenti produttivi e sul posto di lavoro. 

 
Premi di anzianità 
 
Tre intese prevedono un premio a favore dei dipendenti in servizio 

che raggiungeranno il 25esimo anno di anzianità aziendale, riconoscendo 
loro la possibilità di fruire di una settimana aggiuntiva e consecutiva di 
ferie (14), di una mensilità aggiuntiva di retribuzione (15) o di una gratifica 
monetaria in cifra fissa pari a euro 1.300,00 (16). Un integrativo (17) stan-
zia un premio di fine rapporto per lavoratori anziani che cessino il rap-
porto di lavoro per quiescenza, ai quali verrà erogato a titolo di integra-
zione del TFR un ammontare pari a 100% dell’importo. 

 
Misure di prepensionamento e riduzione dell’orario di lavoro 
 
Un accordo (18) riconosce 8 ore annue di riduzione di orario al rag-

giungimento del 16° anno di anzianità di servizio, da incrementare fino a 
24 ore complessive annue di riduzione di orario al raggiungimento del 
18° anno di anzianità di servizio. Altrove (19), le parti si impegnano a ri-
conoscere la flessibilità positiva all’interno degli strumenti privilegiati su 
cui concentrare la discussione nell’ambito dell’individuazione di un si-
stema di prepensionamento, concordando di istituire un gruppo di lavo-
ro che avrà il compito di valutare l’opportunità di avviare un sistema di 
prepensionamento e di elaborare proposte operative connesse alla natura 
                                                 

(14) Cfr. l’intesa Lamborghini. 
(15) Cfr. l’intesa Lavazza stabilimento Verrès. 
(16) Cfr. l’intesa San Benedetto. 
(17) Cfr. l’integrativo Luxottica. 
(18) Cfr. l’intesa YKK. 
(19) Cfr., ancora, l’integrativo Lamborghini. 
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gestionale e organizzativa, sia quelle di natura fiscale e contributiva, di ta-
le strumento. 

 
Patti di solidarietà generazionale e affiancamento in azienda 
 
Sebbene la banca dati ADAPT non monitori gli accordi di natura ge-

stionale, entro cui possono essere ricomprese i c.d. patti di solidarietà ge-
nerazionale, in alcuni integrativi è stato rinvenuto l’impegno delle parti a 
studiare o sperimentare metodi e procedure che consentano la possibilità 
di introdurre percorsi di alternanza generazionale in azienda al fine di fa-
vorire il ricambio generazionale e l’inserimento di nuove professionalità 
attraverso patti di solidarietà (20), progetti ponte (21) o staffetta generazio-
nale (22) che prevedano nuovi inserimenti a fronte della disponibilità di 
dipendenti anziani a trasformare, in vista della pensione, il proprio con-
tratto da full time in part time. In alcuni casi, al fine di non disperdere il 
patrimonio di conoscenza e competenza accumulato, le imprese (23) si 
impegnano a promuovere momenti di affiancamento dei più esperti sia 
con i nuovi assunti che con il personale coinvolto da mutamenti di man-
sione al fine di favorire quanto più possibile la crescita interna. 

 
 

3. Genitorialità e cura dei carichi familiari 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Le misure a sostegno della genitorialità e della cura dei carichi 

familiari sono oggetto di interesse ad ogni livello negoziale, seb-
bene in azienda si riveli un maggiore grado di dettaglio regolativo. 

 
 È possibile distinguere tre macro-aree di intervento: dalle misure 

a diretto sostegno della maternità e paternità, a quelle di sostegno 
della prima infanzia e della cura dei figli, fino a quelle volte a fa-
vorire la conciliazione lavoro-famiglia per l’accudimento di fami-
liari. 

                                                 
(20) Cfr. l’intesa Ducati. 
(21) Cfr. l’intesa Bayer. 
(22) Cfr. l’intesa Luxottica. 
(23) Cfr., ad esempio, l’integrativo Mutti. 
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 Si distinguono misure di flessibilità organizzativa, misure di in-

centivazione diretta di tipo monetario nonché iniziative e propo-
siti per ulteriori previsioni future. 

 
 Ampiezza di vedute in alcuni limitati casi di contrattazione azien-

dale, che riconosce talune agevolazioni a categorie spesso al mar-
gine del contesto normativo e sociale (coppie di fatto, figli adot-
tivi o in affido, vittime di stalking o maltrattamenti familiari, tossi-
codipendenti, portatori di handicap o malati cronici), anche attra-
verso strumenti solidaristici quali la cessione ferie e permessi so-
lidali. 

 
 
3.1. Misure a sostegno della maternità e paternità 
 
Congedo parentale 
 
Nell’ambito delle misure a sostegno della maternità e paternità, diver-

si contratti del campione analizzato, disciplinano particolari modalità di 
fruizione del c.d. “congedo parentale” (24): sono oramai diffusi i modelli 
che prevedono la possibilità di usufruirne su base oraria (25). Un numero 
crescente di intese contrattuali (26) riserva i congedi alle “coppie di fatto”, 
anche dello stesso sesso, previa presentazione di idonea certificazione at-
testante lo stato di convivenza, quale ad esempio quello di residenza sto-
rico. In materia di permessi, infine, l’integrativo Ikea riconosce anche un 
giorno di permesso non retribuito per la nascita del nipote. In merito 
all’aspettativa non retribuita post congedo parentale, tre contratti integra-

                                                 
(24) Cfr., ad esempio, Busitalia, Comifar, Ducati, Eataly, Findomestic, ma anche il 

CCNL Alimentare, il CCNL Terziario e il CCNL Trasporto pubblico locale (Tpl). In 
particolare, l’ultimo rinnovo del CCNL Terziario estende l’utilizzo del congedo parenta-
le fino agli otto anni di età del bambino (mentre prima era fino ai tre anni) e permette di 
fruire degli stessi anche nel caso in cui il bambino sia ricoverato a tempo pieno presso 
istituti specializzati, laddove la presenza dei genitori sia richiesta dai sanitari. 

(25) Cfr. CCNL Trasporto pubblico locale (Tpl) e gli integrativi Busitalia, Comifar, 
Ducati, Eataly, Luxottica. In particolare, il CCNL Tpl prevede diverse modalità di frui-
zione del congedo a seconda del tipo di funzione svolta dal personale richiedente. 

(26) Cfr. l’intesa SKF. Ma si vedano anche gli accordi conclusi in Ikea, Cardif, Eata-
ly e ZeroUno.  
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tivi ricoprono un periodo che arriva fino ai 12 mesi (27). L’integrativo 
Motori Minarelli riconosce al dipendente che non abbia più disponibilità 
di congedo parentale retribuito un ulteriore periodo di congedo di un 
mese entro i dodici anni di vita del bambino (28). 

 
Congedi di paternità 
 
In merito alla disciplina dei permessi genitoriali retribuiti per neo pa-

pà, gli accordi presi in considerazione concedono un periodo che varia, 
in occasione della nascita del figlio, da uno (29), due (30), tre (31), cinque 
(32), sette (33) e fino a 14 giorni (34) di permessi o congedi retribuiti ag-
giuntivi rispetto alla normativa nazionale, da fruire entro periodi prede-
terminati. Anche nella contrattazione territoriale sono diffusi permessi 
connessi alla nascita dei figli (35). 

                                                 
(27) Cfr. Eataly, Ikea, Zara. Nel caso della multinazionale svedese, l’aspettativa è 

estesa anche ai lavoratori padri, a prescindere dalle condizione della madre. Essa, inol-
tre, è frazionabile in non più di due periodi ed è fruibile entro il compimento dei 2 anni 
di età del bambino, salvo i casi di adozione per i quali non si applica tale limite di età. 
Nell’accordo Zara, il cui contratto la prevede fino agli otto anni di vita del bambino ed 
è resa fruibile esclusivamente in due tranche da sei mesi non altrimenti frazionabili, tale 
tipologia di aspettativa è riconosciuta, inoltre, tra le ipotesi ammissibili di anticipazione 
del TFR. 

(28) Per tale ulteriore periodo, nel caso in cui venga fruito entro i 6 anni di vita del 
bambino, al dipendente sarà riconosciuta un’indennità mensile onnicomprensiva pari al 
30% dell’ultima retribuzione precedente al congedo. 

(29) Cfr. i casi Barilla e Ducati. 
(30) Cfr. le intese firmate in Elantas, Ferrero, Ikea, Man Truck, Exide. 
(31) Cfr., ad esempio, gli integrativi Aon, Cardif, Findomestic, Leroy Merlin, Motori 

Minarelli. 
(32) Cfr. integrativo Luxottica.  
(33) Nell’integrativo San Pellegrino, le parti firmatarie hanno istituito un “congedo 

di paternità” di due settimane, durante il quale al lavoratore padre richiedente verrà in-
tegrato il trattamento previsto dalla legge sino al 100% della retribuzione. 

(34) Cfr. Mondelez. 
(35) Così, ad esempio, i CPL agricoli delle province di Ferrara, Caserta, Catanzaro, 

Matera, Bergamo, Agrigento, Pavia (permessi da calcolarsi «in funzione 
dell’organizzazione aziendale») e Venezia (che lega il permesso all’OTD al numero delle 
giornate lavorate). 
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Anticipo del TFR e tutela economica della lavoratrice madre 
 
Un’altra soluzione individuata dalla contrattazione per sostenere la 

genitorialità, consiste nell’erogazione di cifre economiche, in relazioni a 
due differenti istituti. Uno consiste nel c.d. “anticipo” del trattamento di 
fine rapporto (TFR), che è riconosciuto in riferimento alle spese diretta-
mente collegate alla causale “maternità” (36). Il secondo istituto, invece, 
garantisce una tutela economica integrativa per la lavoratrice madre nei 
periodi di assenza obbligatoria (37), nei periodi di astensione anticipata 
per complicazioni intervenute durante la gravidanza (38) e, infine, nel caso 
di genitore assente dal lavoro per la fruizione del periodo di astensione 
facoltativa (39). 

 
Adozioni e affidamenti 
 
Alcuni contratti citano espressamente la fattispecie dell’accoglimento 

in famiglia di un figlio in adozione ovvero in affido preadottivo. In alcuni 
casi ci si riferisce al congedo di paternità (40), in un altro al congedo pa-

                                                 
(36) Cfr., ad esempio, il CCNL Alimentare, il quale si riferisce alle spese da sostene-

re durante i periodi di fruizione dell’astensione facoltativa e dei permessi per malattia 
del bambino, e l’integrativo Aon che riconosce l’anticipo del TFR per le spese sostenute 
genericamente per la causale “maternità”, ma sempre nell’ambito del 70% del TFR ma-
turato e disponibile. 

(37) Cfr., ancora, CCNL Alimentare, il quale prevede che a far data dal 1° gennaio 
1992, la lavoratrice riceva un trattamento di assistenza, ad integrazione di quello di leg-
ge, fino a raggiungere il 100% della retribuzione mensile di fatto netta per i primi cinque 
mesi di assenza obbligatoria. Tale trattamento è considerato utile ai fini del computo 
della 13ª e 14ª mensilità. Limitatamente al periodo di assenza obbligatoria, sarà anticipa-
to alle lavoratrici con contratto a tempo determinato – e comunque non oltre la scaden-
za del predetto contratto – il trattamento a carico dell’Inps a condizione che sia recapi-
tata direttamente all’azienda l’indennità liquidata dall’Istituto assicuratore. 

(38) Cfr. Findomestic, dove si dispone che qualora vi sia astensione anticipata per 
complicazioni intervenute durante la gravidanza l’Azienda provveda ad integrare al 
100% della retribuzione goduta in servizio, quanto corrisposto dagli enti previdenziali, 
oltre il limite massimo dei 5 mesi per il periodo complessivo di astensione anticipata ed 
obbligatoria (oggi “congedo di maternità”).  

(39) Lamborghini riconosce un’integrazione economica a quanto erogato dall’Inps 
nella misura del 30% per i primi 6 mesi. Tale integrazione a carico dell’azienda è ricono-
sciuta, in modo non cumulativo tra i due genitori, fino ai 3 anni d’età del bambino. 

(40) Cfr. Ferrero, Leroy Merlin, Luxottica. 
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rentale (41). Avendo riguardo invece alla concessione di aspettativa non 
retribuita, si possono distinguere due accordi che la disciplinano con fi-
nalità molto diverse: in un caso, per agevolare le adozioni internazionali 
(42); in un altro, per chiarire che durante il periodo di assenza a tale titolo 
non matura il premio di risultato aziendale (43). 

 
Reinserimento graduale dei dipendenti nel posto di lavoro 
 
Al fine di favorire il reinserimento in azienda delle lavoratrici madri e 

dei lavoratori padri che rientrano sul posto di lavoro dopo la fruizione 
dei periodi di congedi parentali previsti dalla legge, nonché dei lavoratori 
assenti per lungo periodo di cura, aspettativa o infortunio, diverse realtà 
prevedono l’attivazione di specifici percorsi di riaccompagnamento e rio-
rientamento professionale sul luogo di lavoro (44).  

 
 
3.2. Misure per il sostegno della prima infanzia e della cura dei 

figli 
 
Permessi, congedi e aspettative 
 
Nell’area delle misure per il sostegno della prima infanzia e della cura 

dei figli, numerosi contratti del campione analizzato prevedono permessi 

                                                 
(41) Cfr. il CCNL Trasporto pubblico locale. 
(42) Cfr. il CCNL Terziario, che legittima il lavoratore a richiedere un periodo di 

aspettativa non retribuita di 30 giorni, frazionabile in due parti, durante il periodo di 
permanenza all’estero richiesto per l’incontro con il minore e per gli adempimenti rela-
tivi alla procedura adottiva prima dell’ingresso del minore in Italia. 

(43) Cfr. Lardini. 
(44) Cfr., ad esempio, il CCNL Alimentare, mentre a livello aziendale si veda ad 

esempio l’integrativo Bayer, che prevede un percorso personalizzato sulla base delle esi-
genze del singolo dipendente e dell’unità organizzativa in cui lo stesso è inserito; l’intesa 
Ferrarelle, invece, si occupa solo di fruizione di congedi parentali prevedendo adeguate 
iniziative formative e/o di affiancamento; si vedano inoltre anche le intese Findomestic 
e Peroni Ferrero, Lardini. Particolare previsione quella dell’integrativo Ikea, il quale 
specifica che il dipendente sarà ricollocato nella posizione che ricopriva prima del con-
gedo/aspettativa e comunque in mansioni equivalenti. Quindi laddove intervengano 
cambiamenti tecnologici e/o organizzati, verrà attivato un percorso formativo di 3 mesi 
per l’adeguato inserimento. 
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e/o congedi retribuiti o non retribuiti per malattia del figlio (45), permessi 
retribuiti o non retribuiti per necessità in senso lato di “cura” dei figli af-
fetti da gravi patologie (46), permessi retribuiti per il primo compleanno 
del figlio (47) nonché periodi di aspettativa non retribuita (48). 

In materia di permessi retribuiti o non retribuiti per necessità di cura 
dei figli, le causali elencate negli accordi analizzati fanno riferimento, 
principalmente, a patologie di particolari gravità (49), anche di natura 
comportamentale (50). Altri integrativi, diversamente, riconoscono tali 
permessi per consentire al lavoratore-genitore di accompagnare il figlio a 
visite mediche specialistiche (51). 

 
Inserimento dei figli all’asilo nido e/o scuola materna 
 
In materia di inserimento dei figli di dipendenti all’asilo alcuni inte-

grativi erogano contributi monetari per finanziare il pagamento della ret-
ta (52), altri inseriscono il servizio fra quelli fruibili in sostituzione della 
quota cash del premio di risultato (53), anche se non mancano le aziende 
che, in sede contrattuale, si sono impegnate a stipulare successivamente 
delle convenzioni con istituti pubblici o privati (54). Sempre nell’area “asili 
nido” e “scuola materna”, diversi accordi di secondo livello concedono 
permessi retribuiti o non retribuiti per agevolare il primo inserimento dei 
figli (55). Fra questi, solo Eataly e Gtech ne consentono espressamente la 
fruizione anche in modo frazionato. 

 

                                                 
(45) Cfr. CCNL Alimentare e CCNL Tpl, nonché gli integrativi Barilla, Ducati, Fer-

rarelle, Findomestic, Fis Montecchio, Fis Termoli, Ikea, Lamborghini, Leroy Merlin, 
Motori Minarelli. 

(46) Cfr., ancora, il CCNL Alimentare, nonché gli integrativi Barilla, Comifar, Duca-
ti, Ferrarelle, Ferrero, Luxottica, Mondelez. 

(47) Cfr. l’integrativo Aon. 
(48) Cfr. il CCNL Terziario e l’integrativo Lardini. 
(49) Cfr. il CCNL Alimentare e gli integrativi Barilla, Ferrarelle. 
(50) Cfr. l’integrativo Comifar. 
(51) Cfr. gli integrativi Ducati, Ferrero, Luxottica, Mondelez. 
(52) Cfr. gli integrativi Busitalia, Ducati, Findomestic, Gtech, Lindt.  
(53) Cfr. gli integrativi Cardif, Findomestic.  
(54) Cfr. gli integrativi Agusta Westland, Peroni, Tenaris. 
(55) Cfr. gli integrativi Cardif, Comifar, Eataly, Gtech e Luxottica. 
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Part-time post maternità e altre misure 
 
A diretto sostegno della maternità e della paternità, viene qui consi-

derata anche la previsione dell’utilizzo del contratto di lavoro part-time al 
rientro dal periodo di astensione obbligatoria ovvero di congedo parenta-
le (56). Da segnalare al riguardo anche l’integrativo Man Truck, nel quale 
l’azienda assume l’impegno di soddisfare le richieste di cambiamento 
dell’orario di lavoro delle lavoratrici madri al rientro dalla maternità, ri-
cercando tutte le soluzioni possibili e compatibili con l’organizzazione 
del lavoro dei diversi reparti di appartenenza. 

 
Riposi post-partum o ex allattamento 
 
Ulteriore fattispecie di supporto alla prima infanzia e alla cura dei figli 

concerne la disciplina integrativa dei c.d. “riposi giornalieri” (ex allatta-
mento). In un caso, ad esempio, si fa riferimento alla possibilità, da parte 
dell’azienda, di modificare temporaneamente – in caso di oggettiva diffi-
coltà - le mansioni del dipendente (anche in pejus, ma con conservazione 
della retribuzione) per la sola durata del riposo giornaliero (57). In altri ca-
si, gli accordi si preoccupano di disciplinare l’impatto di questi riposi post-
partum sull’organizzazione del lavoro, prevedendo l’applicazione di un 
orario flessibile (58) oppure l’impegno dell’azienda ad agevolare la richie-
sta della lavoratrice di modificare il proprio orario lavorativo (59), consi-
derando eccezionale l’ipotesi di un eventuale mancato accoglimento di 
richieste di tal genere. 

 
Anticipo del TFR ed altre erogazioni monetarie a favore dei dipendenti 
 
Nell’ambito del sostegno alla prima infanzia e alla cura dei figli, rien-

trano anche quelle misure che formalizzano il sostegno aziendale al di-
pendente attraverso l’erogazione di un contributo monetario, per finalità 
che spaziano dal pagamento della baby-sitter, al sostegno per i figli (o 
persona equiparata a carico) che risultino portatori di handicap. Rientra 
                                                 

(56) Cfr., tra i tanti, il CCNL Alimentare, il CCNL Terziario, i diversi integrativi 
dell’industria alimentare (ad esempio Ferrero), nonché i CPL agricoli della provincia di 
Milano e Monza-Brianza. 

(57) Cfr. l’integrativo Busitalia. 
(58) Cfr. l’integrativo Cardif. 
(59) Cfr. l’integrativo Findomestic. 
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in quest’area anche il riconoscimento dell’anticipo del trattamento di fine 
rapporto (TFR) per causali collegate al sostengo della prima infanzia e al-
la cura dei figli: sono quattro le aziende che legittimano tale anticipazione 
per spese inerenti l’adozione e/o l’affidamento (60). 

 
Colonie climatiche e campi estivi 
 
Le iniziative individuate dalla contrattazione aziendale non si esauri-

scono qui. Diversi integrativi aziendali (61), danno la possibilità ai figli dei 
dipendenti di usufruire di colonie climatiche e di convenzioni con campi 
estivi: più precisamente, sono previsti soggiorni estivi nel periodo giu-
gno-agosto in idonee località e strutture individuate dall’azienda per i figli 
di età compresa fra i sei e i dodici anni (62); la possibilità di convertire il 
premio di risultato in servizi welfare inerenti il rimborso delle spese di 
frequenza di colonie climatiche, marittime o montane (63); convenzioni 
con campi estivi (64). 

 
Ambulatorio medico pediatrico 
 
Infine, si segnala la possibilità che offre l’integrativo della Ferrero per 

i figli in età pediatrica, a favore dei quali l’azienda organizza un servizio 
gratuito di ambulatorio medico pediatrico, possibile grazie ad apposite 
convenzioni con professionisti operanti sul territorio: l’accordo prevede 
la disponibilità ambulatoriale due volte al mese, previa prenotazione. 

 
 
3.3. Altre misure per la conciliazione lavoro-famiglia e per 

l’accudimento dei familiari con disabilità e/o non autosuf-
ficienti 

 
Dal punto di vista degli strumenti volti a favorire la conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro (c.d. work-life balance), nonché ad agevolare 
                                                 

(60) Cfr. il CCNL Alimentare e gli integrativi Aon, Busitalia, Ikea. 
(61) Cfr. gli integrativi Ferrero, Findomestic, Lamborghini. 
(62) Cfr. Ferrero, in cui si specifica che restano a carico del dipendente i costi e 

l’organizzazione del rapporto dalla residenza al luogo del soggiorno e che tali soggiorni 
avranno durata di circa dieci/dodici giorni. 

(63) Cfr. l’integrativo Findomestic. 
(64) Cfr. l’integrativo Lamborghini. 
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l’accudimento dei familiari con disabilità e/o non autosufficienti, si di-
stinguono diverse fattispecie fra quelle individuate dalla contrattazione 
collettiva nazionale e di secondo livello. 

 
Permessi, congedi e aspettative 
 
Innanzitutto, un’ampia parte di contratti compresi nel campione ana-

lizzato prevede, quale forma di conciliazione, la concessione di permessi 
e/o congedi (65), aspettative (66) – retribuiti o non retribuiti – con diverse 
finalità: per lutti familiari (67), per matrimonio (68), per lavoratori che ab-
biano a carico familiari portatori di handicap (69), per dipendenti che ab-
biano familiari a carico in condizioni di tossicodipendenza (70), per lavo-
ratori che necessitino di assistere figli piccoli (71), nonché per finalità ine-
renti l’assistenza e l’accompagnamento di famigliari a visite mediche spe-
cialistiche o comunque in stato di malattia (72). In materia di congedi, si 
distingue l’integrativo Ikea per il riconoscimento di tale istituto nel caso 
di lavoratori che siano oggetto di atti persecutori (c.d. stalking) o di mal-
trattamenti familiari. 

                                                 
(65) Cfr., ad esempio, gli integrativi Aon, Busitalia, Ducati, Cardif, Comifar, Ducati, 

Eataly, Findomestic, Fis Montecchio, Fis Termoli, Ikea, Lardini, Luxottica, Mondelez, 
Motori Minarelli, Peroni. 

(66) Cfr., su tutti, i CCNL Alimentare, Cemento, Chimici e gli integrativi Cardif, 
Findomestic, Leroy Merlin, Luxottica. 

(67) Cfr. Integrativi Fincalabra, Hydrocontrol, Aon, Cardif, Comifar, Ducati, Eataly, 
Findomestic, Mondelez, ma anche i CPL agricoli della provincia di Ferrara, Salerno, 
Napoli e Caserta. 

(68) Cfr. CCNL Alimentare e Integrativi Eataly, Ikea, Lardini. Fra questi, solo gli in-
tegrativi Eataly e Ikea estendono espressamente il congedo matrimoniale alle coppie 
dello stesso sesso. L’accordo Lardini prevede espressamente che in durante l’assenza 
per congedo matrimoniale non matura il premio di risultato. 

(69) Cfr. CCNL Alimentare (anche nella sezione dedicata agli addetti all’industria 
olearia e margariniera), Terziario, TPL, e gli Integrativi. 

(70) Cfr. CCNL Alimentare (nella sezione dedicata agli addetti all’industria olearia e 
margariniera nonché in quella concernente gli addetti all’industria involucri naturali per 
salumi) e CCNL Cemento. 

(71) Cfr. CCNL Alimentare (nella sezione dedicata agli addetti all’industria olearia e 
margariniera), Terziario e integrativi Eataly, Luxottica, Peroni. 

(72) Cfr., ad esempio, Unipol, San Pellegrino, Findomestic, Fis Montecchio, Fis 
Termoli, Motori Minarelli. Vedi altresì i CPL agricoli delle province di Messina e Catan-
zaro, che regolano anche l’ipotesi in cui il lavoratore sia donatore di sangue o di midollo 
osseo. 
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Ferie e permessi solidali 
 
Del tutto peculiare è la previsione, da parte di alcuni contratti nazio-

nali e aziendali, della possibilità di cedere volontariamente e a titolo gra-
tuito ferie (73) e/o permessi (74) in favore di colleghi che si trovino in 
condizioni di necessità. Fra questi, alcuni specificano che l’azienda, per 
ogni ora donata, intervenga in ugual misura nella suddetta catena solidale 
(75); altri (76), prevedono che la società raddoppi il numero delle ore dona-
te. Nell’insieme, è evidente come si tratti di misure volte a sostenere e 
rafforzare lo spirito solidale all’interno dell’azienda, oltre che a costituire 
un innegabile strumento a sostegno della conciliazione per quei lavorato-
ri in situazioni personali di difficoltà. 

 
Flessibilità organizzativa 
 
Un’altra serie di misure riguardano invece interventi volti ad inserire 

strumenti di flessibilità nell’organizzazione del lavoro, al punto che, nel 
caso di specie, potrebbe parlarsi di flessibilità organizzativa per finalità di 
conciliazione. 

 
Part-time per carichi familiari e per assistenza ai familiari anziani o che si trovi-

no nelle condizioni ex legge n. 104/1992 
 
Diversi accordi (77) del campione prevedono la concessione del part-

time o che comunque stabiliscono dei criteri di priorità (78) per finalità 
volte, da una parte, a soddisfare la necessità – in senso generico – di ac-

                                                 
(73) Cfr. CCNL Chimici. 
(74) Cfr. CCNL Chimici e integrativi Busitalia, Comifar, Fis Montecchio, Lardini, 

Luxottica. 
(75) È il caso dell’integrativo Lardini. 
(76) È il caso dell’integrativo Luxottica, che a tal proposito ha costituito una vera e 

propria Banca delle ore che ha preso il nome di “Banca Ore Etica”. 
(77) Cfr., ad esempio, CCNL Alimentare, CCNL Chimici, CCNL Terziario, ed inte-

grativi Sara Assicurazioni, Agusta Westland, Aon, Cardif, Comifar, Ferrarelle, Findome-
stic, Fis Montecchio, Fis Termoli, Leroy Merlin, Luxottica. 

(78) Cfr. CCNL Alimentare e integrativi Ferrarelle, Findomestic, Fis Montecchio, 
Fis Termoli, Luxottica. 



 IL WELFARE 243 

cudimento dei figli piccoli (79), anche al rientro da periodi di astensione 
obbligatoria o di congedo parentale (80), oppure per altri motivi di carat-
tere familiare e personale, da valutarsi caso per caso (81). Leggermente di-
verse, invece, sono le ipotesi di riconoscimento della tipologia contrat-
tuale del part-time per finalità che afferiscono in generale all’assistenza 
(82): e questo sia a favore di familiari anziani (83), sia di conviventi grave-
mente ammalati o portatori di handicap (84).  

 
Misure di ingresso e/o entrata anticipata e gestione degli orari di lavoro 
 
Nell’ambito del campione considerato, è possibile individuare diversi 

accordi (85) che acconsentono a delle particolari forme di flessibilità 
dell’orario di lavoro, reso più elastico a seconda delle esigenze individuali 
del singolo lavoratore: e ciò riconoscendo, ad esempio, una flessibilità 
dell’orario di entrata (86) o di uscita (87), oppure delle forme di riduzione 
dell’orario (88). In via del tutto originale, il contratto collettivo nazionale 
                                                 

(79) Cfr. i CCNL Alimentare e CCNL Terziario, nonché gli integrativi Aon, Cardif, 
Comifar, Ferrarelle, Findomestic, Fis Montecchio, Fis Termoli, Leroy Merlin, Luxottica. 

(80) Cfr., ancora, il CCNL Alimentare. 
(81) Cfr. Cardif. 
(82) Cfr., ad esempio, il CCNL Chimici e il CCNL Trasporto pubblico locale, e gli 

integrativi Agusta Westland, Aon, Cardif, Ferrero, Findomestic, Fis Montecchio, Fis 
Termoli, Leroy Merlin, Luxottica. 

(83) Cfr. Leroy Merlin e Luxottica. 
(84) Cfr. gli integrativi Aon, Cardif, Ferrero, Findomestic, Fis Montecchio, Fis 

Termoli, Luxottica. 
(85) Cfr. CCNL Alimentare, Agusta Westland, Comifar, Ferrero, Fis Montecchio, 

Ikea, Lucchini, Man Truck. 
(86) In questo senso l’accordo Agusta Westland (il quale prevede che, nei confronti 

dei lavoratori part time, possa essere applicata la flessibilità dell’orario di entrata nel li-
mite massimo di 15 minuti con le modalità in atto per i lavoratori full time) e l’accordo 
Comifar (il quale, invece, riconosce un orario di ingresso elastico in entrata fino ad un 
massimo di 30 minuti per il solo personale di sede). 

(87) Cfr. Lucchini, dove è prevista la possibilità, in via sperimentale e salvo esigenze 
tecniche-produttive, per gli addetti al lavoro non a turni con figli fino al compimento 
del terzo anno di vita, di poter fruire di un orario flessibile in uscita, nei limiti di un’ora 
giornaliera, da recuperarsi nella giornata di sabato mattina (con preavviso di almeno 24 
ore rispetto all’inizio del proprio turno). 

(88) Cfr. Ferrero, accordo nel quale le parti accettano la possibilità di avere presta-
zioni con orario ridotto a fronte di specifiche esigenze, limitate nel tempo. E così anche 
l’accordo della Fis Montecchio, in cui si conferma la possibilità per i lavoratori di far ri-
chiesta, a fronte di esigenze personali di qualsiasi tipo, di svolgere un orario di lavoro 
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dell’industria Alimentare prevede che in caso di grave infermità del co-
niuge, anche legalmente separato, o di un parente entro il secondo grado, 
anche non convivente, o di un soggetto componente la famiglia anagrafi-
ca della lavoratrice o del lavoratore, la lavoratrice o il lavoratore medesi-
mi possano concordare con il datore di lavoro, in alternativa all’utilizzo 
dei giorni di permesso, «diverse modalità di espletamento dell’attività la-
vorativa», anche per periodi superiori a tre giorni (89). Infine, le ultime 
precisazioni sono per l’accordo Ikea che, nel quadro del nuovo sistema di 
gestione degli orari di lavoro denominato TIME – Trovare Insieme il Mi-
glior Equilibrio, riconosce al lavoratore che abbia aderito a tale sistema di 
revocare la propria adesione entro due mesi dal successivo periodo di 
programmazione in caso di gravi motivi familiari nonché per motivi di 
salute. 

 
Anticipo del TFR ed altre erogazioni monetarie a favore dei dipendenti 
 
In tale ambito rientrano tutte quelle forme di sostegno di natura me-

ramente monetaria che alcune aziende riconoscono a favore dei propri 
dipendenti, per finalità che risultino inerenti al sostegno di politiche di 
conciliazione e assistenza. Nel campione considerato è possibile indivi-
duare diversi accordi aziendali che prevedono strumenti di tal genere: es-
si, da una parte, istituiscono delle forme di prestito individuale a favore 
del singolo dipendente che ne faccia richiesta per documentati motivi, 
che spaziano dalle spese funerarie sostenute per familiari defunti (entro il 
primo grado di parentela) ad altri motivi di carattere personale e familiare 
(90); fino ad arrivare al caso di spese sostenute per l’acquisto o ristruttura-
zione della prima casa di abitazione del dipendente o dei suoi figli (91). 
                                                 
ridotto usufruendo di permessi non retribuiti. In regime di flessibilità oraria, è prevista 
inoltre una pausa pranzo di un ora per i lavoratori a tempo pieno, riducibile per periodi 
continuativi non inferiori al mese in presenza di motivate esigenze di conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro. 

(89) Nell’accordo, stipulato in forma scritta sulla base della proposta della lavoratri-
ce o del lavoratore, sono indicati i giorni di permesso che sono sostituiti dalle diverse 
modalità di espletamento dell’attività lavorativa; dette modalità devono comportare una 
riduzione dell’orario di lavoro complessivamente non inferiore ai giorni di permesso 
che vengono sostituiti.  

(90) È il caso dell’integrativo Cardif, che pone un tetto massimo di euro 25.000 e 
comunque non superiore alla somma complessiva del TFR netto maturato e 
dell’accantonamento netto al Fondo Pensione disponibili il mese precedente la richiesta.  

(91) Cfr. gli integrativi Fis Montecchio e Fis Termoli, che pongono un tetto massi-
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Altre intese (92) disciplinano invece l’istituto, ormai molto diffuso, 
dell’anticipo del trattamento di fine rapporto (TFR), che – oltre ad essere 
consentito in misura maggiore rispetto a quanto previsto dalla legge (93) – 
è correlato a diverse causali, fra le quali le più comuni sono la spese fune-
rarie (94), le spese mediche (anche per i familiari) e di assistenza (95), le 
spese per l’acquisto o la ristrutturazione della prima casa di abitazione 
per se o per i figli (96). Del tutto peculiare è una delle causali previste 
dall’integrativo aziendale Findomestic, nel quale si è previsto il possibile 
anticipo del 100% del TFR maturato come misura di sostegno al reddito 
familiare per gravi motivi, fra i quali la perdita del lavoro. In quanto de-
roga favorevole rispetto a quanto previsto dalla legge, si sottolinea, infi-
ne, che in taluni casi l’anticipo del TFR è riconosciuto prima che siano 
trascorsi i sette anni di anzianità aziendale richiesti a livello normativo 
(97). 

 
Commissioni, gruppi di lavoro ed impegni generici 
 
Alcuni accordi (98) istituiscono all’interno delle rispettive aziende delle 

Commissioni o dei veri e propri gruppi di lavoro, la cui mission è proprio 
quella di rafforzare gli strumenti e le sperimentazioni atte a sostenere in 
senso ampio la conciliazione tra vita lavorativa e familiare (99). 

 
 

                                                 
mo di euro 25.000 da restituire in un periodo fino a 120 mesi o comunque non superio-
re alla prevedibile durata residua del rapporto di lavoro. 

(92) Cfr., ad esempio, gli integrativi Aon, Basf, Busitalia, Cardif, Elantas, Findome-
stic, Lucchini, Man Truck, Mondelez, Motori Minarelli. 

(93) È il caso degli accordi Busitalia, Elantas, Findomestic, che acconsentono ad un 
anticipo, rispettivamente, dell’80% (nei primi due casi) e del 100%, quindi più del 70% 
previsto dalla legge. 

(94) Cfr., ad esempio, gli integrativi Aon, Busitalia, Motori Minarelli. 
(95) Cfr., ad esempio, gli integrative Aon, Basf, Findomestic, Man Truck, Mondelez. 
(96) È il caso degli integrativi Busitalia, Cardif, Elantas, Lucchini. 
(97) Cfr., ad esempio, gli integrativi Basf (che richiede cinque anni di anzianità), 

Elantas (sei anni), Motori Minarelli (cinque anni). 
(98) È il caso ad esempio degli integrativi Ferrero, Leroy Merlin. 
(99) Proprio a tal fine, nell’integrativo Ferrero le Parti ritengono applicabile la pos-

sibilità di prevedere prestazioni con orario ridotto a fronte di esigenze specifiche, limita-
te nel tempo ed in linea con le peculiarità di ogni singolo sito.  
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4. Previdenza complementare 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 La materia della previdenza complementare è quasi interamente 

rimessa a e gestita dai fondi bilaterali istituiti dai contratti di cate-
goria. 

 
 Gli interventi della contrattazione integrativa in materia, si so-

stanziano in previsioni di incremento della quota contributiva dei 
predetti fondi, nel deflusso del TFR o di quote di esso alla bilate-
ralità previdenziale, e – in taluni casi – nella costituzione di speci-
fici fondi aziendali. 

 
Misure di incremento della contribuzione 
 
Al fine di valorizzare e promuovere le forme di previdenza integrati-

ve previste dalla contrattazione settoriale o aziendale, diversi contratti in-
tegrativi prevedono l’incremento della quota contributiva datoriale (100). 
Le percentuali di aumento oscillano dallo 0,10% e lo 0,30%, talvolta con 
sistemi di crescita della contribuzione a scaletta (101). In alcuni casi, sono 
previste forme di condizionamento dell’incremento: ad esempio, 
l’integrativo di un’azienda del settore chimico subordina l’aumento della 
quota contributiva al raggiungimento di alcuni standard di redditività 
(102), mentre un’azienda metalmeccanica lo prevede solo a condizione che 
il lavoratore contribuisca almeno con pari aliquota (103). Sono frequenti 
clausole di salvaguardia in forza delle quali le aliquote di incremento sia-
no soggette ad aggiustamenti nel caso in cui anche il CCNL, nel corso di 
vigenza del contratto aziendale, intervenga nel medesimo senso. Alcuni 
integrativi istituiscono o confermano dei veri e propri fondi pensione 
(104). 
                                                 

(100) Cfr. Bayer, Lamborghini, Saviola, Ducati, Findomestic, Fis Montecchio, 
GTech Lottomatica, Man, San Benedetto, TenarisDalmine, FIS, ITAP, MAN, Saviola e 
Siat. 

(101) Cfr., ad esempio, Bayer, Findomestic e TenarisDalmine. 
(102) Cfr. Fis Montecchio. 
(103) Cfr. TenarisDalmine. 
(104) L’integrativo Findomestic contiene l’impegno delle parti ad elevare la misura 

dell’apporto contributivo aziendale al Fondo Pensione Complementare per i Dipenden-
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Trattamento di fine rapporto 
 
Sono stati rinvenuti nel campione alcuni integrativi che prevedono la 

possibilità di destinare tutto o parte del TFR alla previdenza complemen-
tare. Ad esempio, in un caso (105), l’azienda si dichiara disponibile ad 
esaminare eventuali richieste di anticipo del TFR fino al 70% 
dell’importo maturato, finalizzate alla stipula di una polizza vita di previ-
denza integrative, purché compatibile con le normative fiscali e previ-
denziali vigenti. Nell’altro (106), su richiesta del lavoratore, si impegna a 
trasferire il fondo di Trattamento di fine rapporto maturato dal dipen-
dente al fondo di previdenza contrattuale.  

 
Altre clausole 
 
Si segnala infine l’integrativo Luxottica in cui la direzione d’azienda e 

le rappresentanze sindacali riconoscono l’importanza della previdenza 
complementare come necessaria integrazione del sistema pensionistico 
pubblico, impegnandosi contestualmente a: divulgare già all’atto 
dell’assunzione le informazioni relative ai fondi pensione integrativi a cui 
oggi l’azienda è associate; mettere a disposizione apposite bacheche per 
le champagne formative dei fondi; estendere la possibilità di aderire a tut-
ti i lavoratori compresi i contratti a termine in linea con quanto previsto 
dagli statuti dei fondi; facilitare la possibilità per i lavoratori di trasferire 
quote del premio al fondo di previdenza. 

 
 

5. Assistenza sanitaria integrativa e tutela della salute 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 Molteplici aziende considerano interesse prioritario l’integrazione 

della contribuzione per i fondi sanitari integrativi, volti ad assicu-

                                                 
ti di Findomestic Banca e Società Controllate. Nel dettaglio, l’apporto contributivo 
aziendale sarà incrementato dello 0,30%, in tre tranches pari a 0,10% ciascuna. Altri casi 
si rinvengono in Europ Assistance Italia, Santander e Unicredit. 

(105) Cfr. Aon. 
(106) Cfr. Lardini. 
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rare la tutela della salute, mentre sono poche le imprese che crea-
no un fondo sanitario ad hoc. Alcune intese affiancano a questi 
istituti anche delle polizze assicurative che prevedono molteplici 
servizi a beneficio dei lavoratori. 

 
 Al fine di agevolare i tempi di conciliazione vita-lavoro e quindi 

per permettere ai dipendenti di assentarsi per motivi inerenti alla 
salute, sia a livello nazionale che aziendale, sono diffusamente 
previsti permessi retribuiti, e non, oltre che congedi. 

 
 Il part-time e i permessi rappresentano le forme contrattuali 

maggiormente utilizzate con finalità di conciliazione per la ge-
stione dei lavoratori affetti da malattie croniche. 

 
 Raramente emerge una particolare attenzione verso i dipendenti 

mediante la previsione di indennità e di concrete misure di soste-
gno finanziario, per fronteggiare sia spese mediche che periodi di 
assenza molto lunghi determinati da ragioni legate alla salute. So-
no inoltre previsti specifici servizi aziendali come, a titolo esem-
plificativo, il presidio medico infermieristico aziendale. 

 
 
5.1. Assistenza sanitaria 
 
Fondi sanitari integrativi 
 
La contrattazione collettiva di secondo livello assume principalmente 

una funzione di integrazione della contribuzione per i fondi nazionali 
(107), con alcune eccezioni di aziende che istituiscono fondi ad hoc (108), 
confermando il ruolo principe che riveste la bilateralità al fine di assicura-
re la tutela delle condizioni di salute dei lavoratori. Nella realtà i fondi in-
tegrativi si differenziano tra loro sotto molteplici aspetti, sulla base, ad 
esempio, di chi versa la contribuzione per accedere ai servizi del secondo 
pilastro della sanità, spesse volte a totale carico dell’azienda (109) oppure 

                                                 
(107) Cfr. i contratti aziendali Augusta Westland, Saviola, Bayer, Benetton, San Be-

nedetto, Fis Montecchio, Fis Termoli, Lamborghini e Ferrero. 
(108) Cfr. il contratto Bnl. 
(109) Cfr. i CCNL Cemento e le intese di secondo livello Bayer, Fis Montecchio e 
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anche a parziale carico dei lavoratori (110), oppure in base all’ammontare 
del contributo stesso (111). 

 
Polizze assicurative 
 
Diverse intese aziendali affiancano ai fondi sanitari integrativi anche 

altri servizi a vantaggio dei propri dipendenti (112). Dalla lettura del cam-
pione è facilmente riscontrabile un’ampia offerta di polizze assicurative, 
con un ventaglio piuttosto variegato di servizi messi a disposizione 
dall’offerta assicurativa. La polizza sanitaria attivata da una intesa (113) di-
spone l’incremento delle precedenti prestazione attraverso l’introduzione 
di nuove coperture, quali, ad esempio, la medicina preventiva e le cure 
odontoiatriche e riabilitative; una realtà del credito prevede una polizza 
per il rimborso di spese mediche (114); altri contratti (115) offrono copertu-
re assicurative che spaziano dagli infortuni professionali, al rimborso del-
le spese, sino all’invalidità permanente da malattia. 

 
Indennità 
 
Le parti firmatarie, sia a livello nazionale (116) che aziendale (117), si 

preoccupano di garantire un’indennità a favore del lavoratore che si ven-
                                                 
Fis Termoli. 

(110) Cfr. i CCNL Terziario, CCNL Alimentare e l’integrativo Augusta Westland, 
secondo cui ogni lavoratore che aderirà su base volontaria concorrerà al costo 
dell’assistenza sanitaria nella misura del 20 %. 

(111) Cfr. l’integrativo Bayer, il quale sosterrà, per i dipendenti iscritti alla data del 1 
gennaio 2015, la quota di iscrizione al FASCHIM a carico del dipendente pari a 3 euro 
al mese; l’integrativo Saviola che, al fine di potenziare le coperture della sanità integrati-
va, avanzerà formale richiesta al Fondo Nazionale. A partire dal primo gennaio 2016 è 
stato stabilito che la quota a carico dell’azienda per il Fondo Sanitario Altea corrispon-
derà al valore di undici euro per ogni lavoratore dipendente iscritto al fondo, con mag-
giorazione di euro uno rispetto a quanto previsto dalla contrattazione collettiva di rife-
rimento. 

(112) Cfr. i contratti aziendali Ducati, San Benedetto, Findomestic, Aon e GTech. 
(113) Cfr. il contratto aziendale Ducati. 
(114) Cfr. l’integrativo Findomestic. 
(115) Cfr. l’intesa Aon. 
(116) Cfr. Il CCNL Terziario, secondo cui il lavoratore, durante il periodo di malat-

tia, avrà diritto ad una indennità pari al 50% della retribuzione giornaliera per i giorni di 
malattia dal quarto al ventesimo e pari a due terzi della retribuzione stessa per i giorni di 
malattia dal ventunesimo in poi e ad una integrazione dell’indennità a carico dell’Inps da 
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ga a trovare in stato di malattia, o nell’ipotesi in cui occorra un infortunio 
(118), o ancora, più nello specifico, a beneficio degli addetti/addette al 
controllo visivo delle bottiglie di vetro a rendere vuote e piene (119). 

 
Sostegno finanziario a favore dei dipendenti 
 
Un approccio certamente solidaristico in tema di tutela della salute da 

parte delle aziende è facilmente riscontrabile in alcune intese che preve-
dono di adottare misure di sostegno finanziario volte sia ad aiutare gli 
stessi dipendenti che si trovino ad affrontare spese non differibili per ac-
quistare servizi sanitari (120), sia a favore di quei dipendenti che, per pro-
blemi di salute, sono costretti a lunghe assenze dal lavoro tali da compor-
tare una riduzione della retribuzione (121). In questo ultimo specifico ca-
so, l’azienda garantisce il mantenimento della piena retribuzione al singo-
lo lavoratore in costanza del rapporto di lavoro per un periodo la cui du-
rata massima è determinata tenendo conto dei costi azienda e comunque 
entro un massimale pari a 20.000 euro per ciascuno caso. 

 
Servizi offerti dalle imprese 
 
Alcune aziende si fanno direttamente carico della salute del proprio 

personale: a titolo esemplificativo, un’intesa ha rinnovato l’offerta del 
                                                 
corrispondersi dal datore di lavoro, a suo carico; nel CCNL Alimentare, l’azienda su do-
cumentazione redatta sui moduli dell’Istituto assicuratore integrerà l’indennità corrispo-
sta dallo stesso in moda da raggiugere il 100 o il 50% della retribuzione normale netta; il 
CCNL TPL prevede che, a livello aziendale, resti confermato il computo del trattamen-
to dei primi tre giorni di malattia. 

(117) Cfr. L’intesa Leroy Merlin nel quale l’integrazione dell’indennità a carico 
dell’Inps da corrispondersi dal datore di lavoro, a suo carico, alle normali scadenze dei 
periodi di paga, per i giorni dal quarto al ventesimo, è determinata in modo da raggiun-
gere complessivamente la misura del 100% della retribuzione giornaliera netta spettante 
in caso di normale svolgimento del rapporto di lavoro; entrambe le intese Man e Eataly 
prevedono un’indennità nella misura del 100% della retribuzione netta per i primi tre 
giorni; anche l’intesa Aon prevede che in caso di malattia, l’azienda provvederà ad ero-
gare un’integrazione dell’indennità a carico dell’Inps sino al raggiungimento complessi-
vamente del 100% della retribuzione giornaliera cui il lavoratore avrebbe diritto in caso 
di normale svolgimento dell’attività lavorativa. 

(118) Cfr. Il CCNL Alimentare e il contratto aziendale Leroy Merlin. 
(119) Cfr. L’intesa San Benedetto. 
(120) Cfr. l’intesa Comifar. 
(121) Cfr. le intese Fis Montecchio e Fis Termoli. 
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presidio medico infermieristico aziendale, con l’obiettivo di riorganizzar-
lo e ampliare la copertura dell’orario di lavoro (122); due intese preferisco-
no valorizzare il ruolo della medicina preventiva (123), altre ancora si sono 
attivate per stipulare specifiche convenzioni con le strutture sanitarie 
esterne al fine di consentire ai dipendenti di effettuare le visite mediche 
specialistiche a tariffe agevolate e direttamente all’interno delle varie Uni-
tà aziendali (124). 

 
Anticipazione del TFR 
 
Nel corso della vita lavorativa molteplici sono le situazioni in cui le 

persone possano avere necessità di un anticipo del TFR. L’accesso ai 
servizi sanitari e la tutela della salute sono ambiti ai quali le parti firmata-
rie sono particolarmente sensibili. Pertanto, molte delle intese consento-
no ai lavoratori di accedere anticipatamente al trattamento di fine rappor-
to nel caso in cui si trovino d’improvviso a sostenere spese mediche ge-
neriche (125), spese per patologie di particolare gravità e stati di tossicodi-
pendenza (126), spese per assistenza per coniuge/convivente e parenti in 
linea diretta con il lavoratore (127). In una multinazionale piemontese, al 
fine di offrire un ulteriore strumento di aiuto concreto ai lavoratori con 
problemi di salute, è stato definito che i dipendenti con contratto a tem-
                                                 

(122) Cfr. l’intesa Ducati. 
(123) Cfr. in particolare il contratto aziendale Mondelez, secondo cui l’azienda rico-

nosce la possibilità per i lavoratori a tempo indeterminato che abbiano compiuto 40 
anni alla data di gennaio 2015, di fruire di un check-up preventivo nell’ambito di con-
venzioni stipulate dall’azienda. All’interno di questo servizio il lavoratore dovrà contri-
buire alle spese nella misura del 40%; ulteriormente, il contratto aziendale Ducati intro-
duce nuove coperture quali la medicina preventiva e le cure odontoiatriche e riabilitati-
ve, riducendo la quota prevista per i familiari a carico. 

(124) Cfr. l’intesa Augusta Westland. 
(125) Cfr. il CCNL Alimentare e l’integrativo Man, il quale estende la previsione an-

che ai componenti della famiglia del dipendente; l’integrativo Elantas richiede 
un’anzianità maturata di sei mesi presso l’azienda per richiedere l’anticipazione per spe-
se mediche del lavoratore e/o dei familiari; l’integrativo Mondelez riconosce la possibi-
lità in caso di spese da sostenere per patologie di grave infermità del figlio o del familia-
re a carico; le intese Basf e Findomestic prevedono un’anzianità di cinque anni per spe-
se mediche e sanitarie del dipendente e dei parenti. 

(126) Cfr. il CCNL Alimentare. 
(127) Cfr. l’integrativo Aon, nel quale le parti hanno concordato, entro il tetto corri-

spondente al 70% dell’ammontare del TFR maturato e disponibile, e ferma ed immutata 
ogni altra previsione di legge, la possibilità di erogare anticipazioni in tal senso.  
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po indeterminato possano accedere ad una seconda anticipazione del Tfr, 
trascorsi 4 anni dalla prima anticipazione e unicamente in caso di spese 
sanitarie per terapie e interventi straordinari (128). 

 
Intenzioni future in ambito di welfare della persona 
 
Sembra importante fare menzione dell’esperienza di Ikea che ha pre-

so impegno formale con le parti firmatarie dell’intesa aziendale circa 
l’intento di realizzare un sistema di convenzioni che «copra i bisogni delle 
differenti fasce di età e le differenti life situations». Al dipendente verrà 
pertanto data la possibilità di scegliere a quali strutture e servizi sanitari 
rivolgersi in base alle proprie esigenze personali e familiari. 

 
 
5.2. Gestione del rapporto di lavoro del dipendente affetto da 

patologie 
 

5.2.1. Flessibilità del rapporto di lavoro 
 

Da full-time a part-time 
 
Nella contrattazione collettiva nazionale e aziendale, la trasformazio-

ne del contratto di lavoro da full-time a part-time si manifesta, in forma 
scritta, attraverso l’uso di varie espressioni che rimandano al concetto di 
“volontarietà” di entrambe le parti, reversibile per il lavoratore. In parti-
colare, alcuni contratti collettivi nazionali introducono, l’impegno da par-
te del datore di lavoro “a dare priorità” alle richieste di trasformazione 
del contratto di lavoro a tempo pieno in quello a tempo parziale, prove-
nienti da soggetti con problemi di salute propri o dei familiari (129). 

Analoga situazione si riscontra in alcuni contratti integrativi, in cui si 
riconosce espressamente la priorità di trasformazione lasciando al lavora-
                                                 

(128) Cfr. l’intesa Ferrero, secondo cui si agirà in tal senso indipendentemente dalla 
causale per cui sia stata chiesta la prima anticipazione. Viene inoltre previsto che la se-
conda anticipazione possa essere concessa nella misura massima del 70% 
dell’ammontare del TFR individuale residuo. 

(129) Si veda, ad esempio, CCNL Vigilanza, CCNL Poste, CCNL Metalmeccanici. 
Diverso è il caso del CCNL Energia e Petrolio che esclude dal tetto quantitativo per 
l’utilizzo del part-time, le trasformazioni comportate da «gravi e comprovati motivi di 
salute oppure di assistenza dei familiari malati».  
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tore la possibilità di esercitare il diritto di richiedere il rientro all’orario 
lavorativo a tempo pieno in anticipo rispetto alla scadenza prevista. È il 
caso di alcuni contratti aziendali (130), in cui l’accesso al rapporto di lavo-
ro a tempo parziale è ammesso con priorità per comprovati motivi di sa-
lute del richiedente o per curare i figli di età inferiore ai 14 anni o per al-
tre esigenze di carattere personale specificate e comprovate. Accanto a 
questo strumento è contemplata anche la possibilità di modificare, so-
spendere o revocare l’applicazione delle clausole elastiche e/o flessibili 
per andare incontro alle esigenze di cura del dipendente (131), ed in caso 
di patologie oncologiche per le quali sussista una ridotta capacità lavora-
tiva (132). 

 
Lavoro da remoto 
 
Nel campione di contratti si registra un numero alquanto esiguo di 

integrativi che disciplinano le forme di lavoro da remoto (telelavoro e 
smart working), facendo espresso riferimento ai casi di malattie di lunga 
durata (133). 

 
Permessi 
 
Agevolare la conciliazione dei tempi vita-lavoro dei dipendenti che 

devono sottoporsi a visite mediche è preoccupazione rinvenuta in alcune 
intese, che scelgono diverse soluzioni. La più frequente si sostanzia nella 
concessione di permessi retribuiti il cui monte orario e le cui modalità di 
fruizione variano ampiamente da una realtà e l’altra. Si passa da intese 
che prevedono ore di permesso aggiuntive con tetti (134), accordi che sca-
lano i permessi dal monte ore PAR (135), soluzioni miste a seconda della 

                                                 
(130) Gli integrativi Sella&Mosca, Starwood Hotels, Carige Assicurazioni e Direct 

Lines, Coca-Cola, Groupama. I contratti aziendali Man, Ferrero, Saviola, Fis Montec-
chio, Fis Termoli, Findomestic e Aon. 

(131) Cfr., ad esempio, il CCNL Trasporto pubblico locale e l’intesa Leroy Merlin. 
(132) Cfr. il CCNL Alimentare e l’integrativo Leroy Merlin. 
(133) Sul punto, si rimanda alla parte monografica del rapporto dedicata allo smart 

working e al telelavoro.  
(134) È il caso ad esempio degli integrativi Comifar, Aon, Banca Popolare di Vicen-

za, Gtech, Mondelez, Basf, Findomestic e Leroy Merlin. 
(135) Cfr. Lamborghini si limita a prevedere la possibilità di fruire di eventuali PAR, 

nella giornata di utilizzo dei permessi per visita medica specialistica, purché immediata-
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malattia (136), fino a casi di concessione di permessi retribuiti illimitati 
(137). Da segnalare poi alcuni accordi (138) che estendono la copertura dei 
permessi anche al tempo di viaggio necessario per raggiungere il luogo in 
cui il lavoratore sosterrà la visita. 

 
Il mutamento di mansioni 
 
Quanto alla compatibilità delle mansioni assegnate al lavoratore con 

il suo stato di salute, in alcuni CCNL (139) si ritrova disciplinata la possibi-
lità per il lavoratore di concordare differenti modalità di espletamento 
della prestazione lavorativa in luogo della fruizione di determinate tipo-
logie di permessi per assistenza ai familiari in caso di grave infermità. 

Interessante è la disposizione (140) secondo cui, in caso di malattie che 
abbiano colpito il lavoratore, compatibilmente con le esigenze organizza-
tive e produttive dell’azienda si terrà conto delle indicazioni delle struttu-
re pubbliche (servizi sanitari delle ASL o strutture specializzate ricono-
sciute dalle istituzioni) che hanno seguito il programma terapeutico e ria-
bilitativo del lavoratore per una eventuale diversa collocazione dello stes-
so al fine di facilitarne il reinserimento nell’attività produttiva, anche uti-
lizzando (ove possibile) orari flessibili e/o part-time nei casi in cui sia ri-
tenuto opportuno dalle suddette strutture. 

 
 

                                                 
mente precedenti o successivi alla visita stessa. 

(136) L’integrativo Allianz prevede la concessione di permessi retribuiti per com-
provate necessità determinate da visite mediche e/o analisi cliniche e/o cure terapeuti-
che presso le strutture pubbliche del Servizio Sanitario Nazionale. Per i lavoratori porta-
tori di handicap gravi o con familiari portatori di handicap gravi e bisognosi di assisten-
za riabilitativa continuativa o affetti da malattia grave attestata da certificazione medico 
specialistica, potranno essere concessi ulteriori permessi retribuiti per un massimo di 15 
giorni lavorativi l’anno. 

(137) Cfr. l’aziendale Direct Lines.  
(138) Cfr. le intese sottoscritte in Ducati, Findomestic, San Benedetto, Comifar e 

Motori Minarelli. 
(139) Vedi, ad esempio, il CCNL Alimentari e il CCNL Cemento. 
(140) Cfr. il CCNL Energia. 
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5.3. Eventi sospensivi e tutela del lavoratore 
 

5.3.1. Aspettativa 
 

In quasi tutti i CCNL è prevista la concessione di un’aspettativa 
normalmente non retribuita (141). Si tratta di un periodo durante il quale 
non decorre l’anzianità ai fini pensionistici, fruibile in modo continuativo 
o frazionato. Esso può essere concesso dal datore di lavoro compatibil-
mente con le esigenze organizzative e di servizio. In taluni casi si indica 
genericamente la possibilità di richiedere aspettativa non retribuita per 
«motivi personali o familiari» (142). 

 
Malattie croniche 
 
La modalità di concessione e la durata massima del periodo di aspet-

tativa sono molto varie e spesso vaghe. Le parti sociali invitano talvolta le 
aziende «a prestare la massima attenzione» a specifiche e dettagliate con-
dizioni come l’emodialisi, neoplasie, ovvero gravi malattie cardiocircola-
torie (143). In un caso è prevista la possibilità di godere di un’aspettativa 
non retribuita per i lavoratori ai quali venga certificato dalle autorità sani-
tarie competenti lo stato di tossicodipendenza, ovvero la presenza di di-
sturbi comportamentali patologici, quali alcolismo, anoressia, bulimia e 
ludopatia (144). In altri casi i contratti collettivi prevedono che per una si-

                                                 
(141) Con riferimento ai malati con gravi patologie oncologiche, accertate da una 

commissione medica istituita presso l’azienda unità sanitaria locale territorialmente 
competente, lo prevedono, tra gli altri, i seguenti contratti: CCNL Chimici, CCNL Turi-
smo, CCNL Terziario (Confcommercio), CCNL Metalmeccanici (industria). 

(142) Il CCNL edilizia concede un periodo di aspettativa “al lavoratore non in prova 
della durata minima di 4 settimane consecutive per motivi personali o familiari”, anche 
in questo caso privato della retribuzione e senza decorrenza dell’anzianità ad alcun ef-
fetto. Il CCNL Energia si limita a prevedere che l’azienda potrà “concedere, a richiesta, 
permessi non retribuiti a lavoratori che abbiano a carico familiari con gravi patologie 
croniche”. 

(143) Cfr. il CCNL Cemento. Simili anche il CCNL Alimentari e il CCNL Bancari. 
(144) Nel CCNL Cemento, i lavoratori ai quali venga accertato lo stato suddetto, i 

quali intendano accedere ai programmi terapeutici e riabilitativi presso i servizi sanitari 
delle Unità sanitarie locali o di altre strutture terapeutico-riabilitative e socio-
assistenziali, se assunti a tempo indeterminato, hanno diritto alla conservazione del po-
sto, in aspettativa retribuita, per il tempo in cui la sospensione delle prestazioni lavorati-
ve è dovuta all’esecuzione del trattamento riabilitativo e comunque per un periodo non 
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tuazione di malattia (senza elenco alcuno) possa essere fatta richiesta di 
aspettativa, alcuni per la durata massima di 12 mesi (145), in alcuni settori 
prolungabile ulteriormente se vi è necessità di fare “terapie salvavita” 
(146); altri indicano una durata variabile (147), anche in relazione 
all’anzianità di servizio maturata al momento della richiesta (148). Altre 
volte ancora sono state aggiunte disposizioni di miglior favore solo per 
talune singole situazioni: ad esempio, anziché prevedere l’aspettativa, so-
no indicati dei permessi retribuiti per emodialisi che non rientrano nel 
computo del periodo di conservazione del posto (149). 

Infine, talune disposizioni più recenti prevedono, per il lavoratore 
che abbia terminato il periodo di aspettativa, la possibilità di partecipare a 
corsi di riqualificazione o di aggiornamento professionale al di fuori 
dell’orario di lavoro ed inserendolo in turni che ne agevolino la frequenza 
(150). 

 
Congedo per gravi motivi familiari 
 
L’aspettativa non è da confondere con il congedo per gravi motivi 

familiari che, invece, è disciplinato dall’articolo 2 del decreto ministeriale 
21 luglio 2000 n. 278, né con il congedo straordinario per cure in favore 
dei mutilati e degli invalidi civili (ex articolo 7, decreto legislativo n. 
119/2011), entrambi pressoché ignorati dalla contrattazione collettiva. Le 
disposizioni relative a tale istituto contenute nei contratti integrativi non 

                                                 
superiore a tre anni. 

(145) CCNL Elettrici. 
(146) CCNL Terziario. 
(147) CCNL Impianti sportivi fissa a 180 giorni prolungabile, su richiesta, per un ul-

teriore periodo di aspettativa non retribuita e non superiore a 120 giorni, a condizione 
che siano esibiti regolari certificati medici. Lo stesso vale per il CCNL Tessili, che fissa a 
120 giorni il periodo di aspettativa per malattia. 

(148) Per il CCNL Autotrasporti nei casi in cui questa non sia inferiore a tre anni, 
l’azienda concede un periodo massimo di 6 mesi, prolungabile però, per determinate ul-
teriori necessità di convalescenza, sino ad un massimo di altri 6 mesi. Si segnala infine il 
caso del CCNL Chimici, in cui le parti hanno concordato l’eliminazione del requisito 
dell’anzianità di servizio per la richiesta di aspettativa per comprovate e riconosciute 
gravi necessità personali o familiari. Si assiste ad un aumento dal 50% al 100% dei gior-
ni di assenza non computabili ai fini del comporto per i lavoratori affetti da patologie 
oncologiche.  

(149) CCNL Elettrici. 
(150) CCNL Ceramica. 
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presentano contenuti particolarmente distanti dalla normativa di settore. 
È il caso di tre integrativi analizzati: il primo prevede che il lavoratore in 
servizio effettivo da almeno 2 anni abbia diritto ad un periodo di conge-
do della durata massima di 3 mesi (151). In un secondo, invece, viene chia-
rito che esso verrà concesso anche per i casi di malattie croniche e/o psi-
chiche (152). Infine, in un terzo (153) è disposto che, a fronte del protrarsi 
dell’assenza dal lavoro a causa di una delle patologie gravi e continuative 
indicate dal CCNL che comportino terapie salvavita periodicamente do-
cumentate, il lavoratore potrà fruire, previa richiesta scritta, di un ulterio-
re periodo non retribuita, fino a guarigione clinica e comunque per un 
massimo di 6 mesi, successivamente alla durata già prevista dal CCNL. 

 
5.3.2. Comporto 
 

Durante la sospensione del rapporto a causa della malattia, il lavora-
tore ha diritto, ai sensi dell’articolo 2110 c.c., alla conservazione del posto 
di lavoro per il periodo che è stabilito dalle norme della contrattazione 
collettiva. Il raggiungimento del c.d. “periodo di comporto” può avvenire 
a causa di un’unica assenza per malattia che si protrae per tutto il lasso di 
tempo indicato, oppure mediante più assenze interrotte dal godimento di 
periodi di ferie, permessi, dal rientro al lavoro. 

 
Criteri per la determinazione del periodo di comporto 
 
I contratti nazionali e gli integrativi aziendali utilizzano criteri diversi 

per la rispettiva determinazione della sua durata massima. Alcuni CCNL 
fanno riferimento alla “malattia” genericamente indicata: il periodo cre-
sce corrispondentemente all’aumentare dell’anzianità aziendale del di-
pendente (154); in altri, invece, esso è il medesimo per tutti i lavoratori, in-

                                                 
(151) Cfr. l’integrativo Banca Carige. Tale durata potrà essere frazionata fino a 6 pe-

riodi di 15 giorni ciascuno. 
(152) Cfr. l’integrativo HP. Decorre l’anzianità d servizio e verrà corrisposta una re-

tribuzione mensile pari al 30% di quella relativa all’ultimo mese in cui ha lavorato. Ai fi-
ni del computo delle mensilità supplementari (13° e 14°) il periodo verrà valutato al 
30%. Al termine dei 120 giorni il lavoratore ammalato o infortunato potrà richiedere al-
tri 60 giorni, durante i quali maturerà la sola indennità di anzianità. Resta fermo 
l’obbligo della documentazione con certificati medici delle assenze sopra descritte. 

(153) Cfr. l’integrativo Ikea. 
(154) È il caso, ad esempio dei CCNL Alimentari, CCNL Bancari, CCNL Edili, 
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dipendentemente dall’anzianità oppure dalla categoria legale di inqua-
dramento (155). 

Di recente le parti sociali hanno iniziato ad inserire clausole volte a 
indicare periodi più lunghi di conservazione del posto di lavoro a fronte 
dell’acquisita consapevolezza che esistono patologie particolarmente im-
pegnative, per la necessità di seguire terapie o per effettuare ricoveri più 
o meno lunghi. La varietà di diciture utilizzate non consente, tuttavia, di 
avere criteri uniformi in materia. Nella maggior parte dei casi, infatti, ap-
paiono evidenti trattamenti differenti tra lavoratori, anche tra coloro cui 
è applicabile lo stesso contratto, in ragione del fatto che sono indicate 
espressamente alcune patologie e non altre (156). 

Nell’analisi svolta sulla contrattazione aziendale in materia, invece, al-
cuni casi aziendali sono di particolare rilevanza. Specificatamente, in un 
primo caso si prevede che l’azienda comunicherà ai soli fini informativi al 
lavoratore la sua esatta posizione al più tardi entro 30 giorni prima della 
scadenza del periodo di comporto. Il riconoscimento del valore della tu-
tela della salute trova concreta applicazione nell’elevazione, su esplicita 
richiesta del lavoratore, fino a 18 mesi complessivi del termine previsto 
dall’articolo 47 del vigente CCNL, punto 1) co. 4, in caso di lavoratori af-
fetti da neoplasie, patologie gravi inerenti il sistema nervoso centrale, 
l’apparato muscolo-scheletrico, il sistema cardio vascolare o da malattie 
derivanti da incidenti e/o interventi chirurgici con esiti invalidanti sulle 
capacità fisico-motorie ed intellettuali del lavoratore. In un secondo (157) 
si dichiara che l’azienda conferma l’impegno a conservare il posto di la-
voro fino ad avvenuta guarigione per i lavoratori assenti per malattia e af-
fetti da gravi patologie oncologiche, anche a causa degli effetti invalidanti 
di terapia salvavita, sulla scorta delle informazioni fornite in via riservata 

                                                 
CCNL Elettrici. 

(155) È il caso, ad esempio dei CCNL Terziario, CCNL Lapidei, CCNL Studi pro-
fessionali. 

(156) Il CCNL Elettrici, ad esempio, è previsto il diritto alla conservazione del posto 
per un periodo di 12 mesi durante il quale non si devono computare le assenze dovute a 
malattie oncologiche, sclerosi multipla, distrofia muscolare, morbo di Coley o le degen-
ze ospedaliere. Nel comporto per sommatoria il periodo è elevato a 18 mesi, da calco-
larsi nei 36 mesi precedenti. Nel CCNL Studi professionali vi è un’estensione del perio-
do di comporto in caso di determinate malattie espressamente indicate, quali patologie 
oncologiche di rilevante gravità, ictus o sclerosi multipla gravemente invalidanti, distro-
fia muscolare, morbo di Cooley.  

(157) Cfr. l’integrativo Gucci. 
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dal medico curante al medico competente e nel rispetto delle normative 
vigenti (158). 

 
La sospensione del periodo di comporto 
 
Altro istituto, previsto in taluni contratti, è la c.d. sospensione del pe-

riodo di comporto: il ricovero ospedaliero di durata pari o superiore a 
venti giorni e fino a sessanta, afferente a uno o più eventi morbosi, so-
spende (per una sola volta nell’arco temporale di 36 mesi) il decorso del 
comporto per un massimo di sessanta giorni dall’inizio dell’evento: nel 
caso di patologie oncologiche, e patologie cronico-degenerative di diffici-
le trattamento e cura con le comuni terapie, il comporto viene sospeso 
per gli eventi morbosi riferibili ad esse, per i giorni di assenza per malat-
tia anche non continuativi, richiesti per terapie salvavita, certificati dalla 
struttura pubblica o convenzionata, per un massimo di 120 giorni 
dall’inizio dell’evento nell’arco temporale di 36 mesi (159). 

In un contratto aziendale (160), le parti concordano che in caso di gra-
vi malattie (uricemia cronica, talassemia ed emopatie sistemiche, neopla-
sie) debitamente certificate, il dipendente avrà diritto, previa richiesta 
scritta da effettuarsi entro le 24 ore precedenti alla scadenza del periodo 
di comporto contrattualmente previsto, alla sospensione dal lavoro per 
un massimo di 12 mesi del rapporto di lavoro. Durante tale periodo di 
sospensione non decorrerà alcuna voce retributiva né si avrà decorrenza 
di anzianità per alcun istituto. 

 
L’allungamento del periodo di comporto 
 
In alcuni casi (161) il periodo di comporto è aumentato del 50% in ca-

so di ricovero in sanatorio o di accertata necessità di cura, in caso di tbc, 

                                                 
(158) In aggiunta a quanto esposto nel testo, l’azienda si impegna a mantenere la co-

stanza retributiva dal 181esimo al 250esimo giorno. I lavoratori che intendono benefi-
ciare di quanto sopra dovranno presentare all’azienda apposita richiesta di aspettativa 
retribuita (dal 181esimo giorno al 250esimo) e non retribuita (successivamente al 
250esimo giorno) per malattia (o grave infortunio) a mezzo raccomandata A/R prima 
della scadenza del 180esimo giorno di assenza.  

(159) Cfr. il CCNL per i dipendenti dell’industria del vetro.  
(160) Cfr. l’integrativo Sella e Mosca. 
(161) Cfr., ad esempio, il CCNL Bancari. Anche il CCNL Lapidei si limita ad au-

mentare il periodo di comporto in caso di determinate malattie, quali le malattie onco-
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nonché nel caso di malattie di carattere oncologico e di sindrome da im-
munodeficienza acquisita (AIDS). In questi casi i periodi di conservazio-
ne del posto, a seconda dell’anzianità del dipendente, variano da un mi-
nimo di 12 mesi ad un massimo di 30 mesi complessivi. 

 
Casistiche particolari 
 
Alcuni CCNL (162), infine, menzionano esplicitamente la tubercolosi, 

richiamandosi a quanto previsto a livello legislativo: il riferimento è al ri-
covero presso Istituti sanitari o Case di cura a carico dell’assicurazione 
obbligatoria Tbc con diritto alla conservazione del posto fino a 18 mesi 
dalla data di sospensione del lavoro. In un integrativo (163), invece, si pre-
sume che su richiesta del lavoratore, per un massimo di due volte 
nell’anno solare, l’azienda fornisca entro dieci giorni lavorativi (dalla ri-
chiesta esercitata dal dipendente) un prospetto riassuntivo delle malattie 
effettuate, utile al calcolo del periodo di comporto (164). 

 
5.3.3. Indennità di malattia  
 

Com’è noto, in caso di malattia debitamente certificata, è l’INPS 
l’Istituto competente all’erogazione delle prestazioni a sostegno del lavo-
ratore (165). Nella contrattazione collettiva, in riferimento all’istituto in 
                                                 
logiche, infarto con esiti in cardiopatia ischemica instabile o in caso di necessità di sot-
toporsi a particolari interventi terapeutici, quali l’emodialisi e il trapianto di organi, au-
mentandolo del 50%. 

(162) Cfr., ad esempio, il CCNL per i dipendenti da Impianti sportivi e del CCNL 
Turismo. 

(163) Cfr. l’integrativo Oerlikon. 
(164) L’azienda informerà il dipendente con almeno 15 giorni di anticipo, del so-

praggiungere del superamento del periodo di comporto di malattia utile ai fini della 
conservazione del posto di lavoro. Il lavoratore potrà quindi richiedere un incontro con 
la direzione aziendale, eventualmente assistito da un RSU da lui indicato, al fine di veri-
ficare l’attivazione degli strumenti contrattuali utili alla conservazione del posto di lavo-
ro. 

(165) Le indennità corrisposte dall’Inps però non garantiscono il medesimo tratta-
mento retributivo che spetta al dipendente per le giornate di lavoro, in quanto general-
mente – per i lavoratori del settore terziario, turismo e per gli operai del settore indu-
stria - tali indennità ammontano al 50% della retribuzione dal quarto al ventesimo gior-
no di assenza e al 66,66 % della retribuzione media giornaliera dal ventunesimo al cen-
tottantesimo giorno di assenza. Al fine di compensare le perdite di reddito conseguenti 
a tali disposizioni, i contratti collettivi prevedono che il datore di lavoro eroghi delle in-
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esame, alcuni CCNL (166) hanno previsto, corrispondentemente alla dila-
tazione del periodo di comporto, una dilatazione del periodo in cui il la-
voratore percepisce un trattamento pari alla retribuzione media giornalie-
ra (167). 

Particolarmente interessante è la normativa in tema di trattamento 
della carenza prevista dal contratto collettivo per il settore terziario. Le 
disposizioni in materia ampliano le tutele retributive per i dipendenti af-
fetti da determinate patologie gravi, a fronte invece di un intervento, vol-
to a contrastare le pratiche dell’assenteismo strategico, che prevede una 
riduzione dell’indennità a carico del datore di lavoro nei primi tre giorni 
di malattia negli eventi di malattia successivi al secondo nel corso 
dell’anno solare (168). 

Nella contrattazione aziendale vi sono soluzioni diverse e variamente 
articolate. In un primo caso (169) si prevede – fermo restando quanto pre-
visto dal CCNL – che l’integrazione dell’indennità a carico INPS, da cor-
rispondersi a carico del datore di lavoro per i giorni dal quarto al vente-

                                                 
tegrazioni alle indennità corrisposte dall’Inps.  

Secondo le norme di questo contratto, al lavoratore assente per malattia spetta 
un’integrazione del trattamento corrisposto dall’Inps che permette il seguente tratta-
mento economico complessivo: 100% della retribuzione giornaliera per i primi 3 giorni; 
75% della retribuzione giornaliera dal 4 al 20 giorno; 100% della retribuzione giornaliera 
dal 21° giorno in poi. 

(166) È il caso, ad esempio, del CCNL Studi professionali, del CCNL Elettrici, e del 
CCNL Lapidei. 

(167) Ad esempio il periodo di 90 giorni di estensione del periodo di comporto in 
caso di determinate malattie sia retribuito al 100% per i primi 2 mesi ed al 50% per il 
terzo mese; nel caso di unico evento il lavoratore ha diritto alla retribuzione intera per 
12 mesi o in caso di pluralità di eventi per 18 mesi, compresi eventuali periodi di degen-
za. In caso di assenze dovute alle particolari malattie per cui è prevista l’estensione del 
periodo di comporto a 32 mesi, il lavoratore ha diritto alla retribuzione piena per i primi 
24 mesi ed ad una retribuzione pari al 70% per ulteriori 8 mesi. 

(168) Di fatti, al terzo evento di malattia, nei primi tre giorni spetterà il 75% della re-
tribuzione complessiva, che scenderà alla misura del 50% al quarto evento. In occasione 
del quinto evento e per quelli successivi per il periodo di carenza non si percepirà più 
alcuna retribuzione. La norma illustrata non si applica in determinati casi che le parti 
hanno ritenuto meritevoli di particolare attenzione: Ricovero ospedaliero, Day Hospital 
ed emodialisi; Malattia certificata con prognosi iniziale non inferiore a 12 giorni; Sclero-
si multipla o progressiva e qualsiasi patologia grave e continuativa che renda necessario 
il ricorso a terapie salvavita (quali le malattie oncologiche); Malattia insorta a partire dal-
lo stato di gravidanza della lavoratrice. 

(169) Integrativo Allianz. 
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simo, sia determinata in modo da raggiungere complessivamente le misu-
re della retribuzione netta spettante in caso di normale svolgimento del 
rapporto di lavoro al 100% (170). In un secondo (171) si presume che 
l’azienda integrerà l’indennità di malattia corrisposta dall’INPS fino al 
raggiungimento del 100% della retribuzione per la totalità del periodo di 
comporto per il personale a tempo indeterminato (escluso il personale 
assunto con contratto di apprendistato). Per il personale in forza a tempo 
determinato l’integrazione spetterà solo per il periodo di spettanza 
dell’indennità di malattia (172). Tale meccanismo di integrazione è previsto 
anche da un terzo integrativo (173), il quale prevede inoltre che, a livello di 
trattamento economico, le cure termali vengono equiparate alle assenze 
per malattia, laddove la documentazione prodotta risulti conforme a 
quella prevista dalla vigente normativa in materia ed alle disposizioni det-
tate dall’ente previdenziale erogatore. In caso di riconoscimento 
dell’indennità di malattia, il datore concorrerà per la quota di propria 
competenza, secondo i criteri in atto per la malattia, in rapporto a quanto 
effettivamente erogato dall’ente previdenziale. 

 
 

6. Il pilastro della formazione e dell’istruzione 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 A tutti i livelli negoziali si registra una buona diffusione di stru-

menti di conciliazione tanto per le attività formative connesse alla 
specifica posizione lavorativa, tanto per le attività formative (stu-
dio e istruzione) esterne. 

                                                 
(170) Relativamente ai casi in cui l’indennità giornaliera sia corrisposta dall’Inps in 

misura ridotta (in caso ricovero ospedaliero) le società integreranno la metà della parte 
di indennità non corrisposta dall’Inps ai sensi delle disposizioni vigenti. Si prevede inol-
tre che le cure termali vengano equiparate all’assenza per malattia laddove la documen-
tazione prodotta sia conforme a quella prevista dalla vigente normativa in materia. In 
caso di riconoscimento dell’indennità di malattia le società concorreranno per la quota 
di propria competenza. 

(171) Integrativo Coin. 
(172) In caso di ricovero ospedaliero l’azienda corrisponderà un’integrazione eco-

nomica dal quarto al ventesimo giorno, pari al 50% della riduzione che l’Inps applica 
all’indennità a proprio carico, ma solo a favore di lavoratori senza familiari a carico.  

(173) Integrativo Sma.  



 IL WELFARE 263 

 
 Seppur presenti, e salvo alcune buone pratiche, registrano una 

minore diffusione strumenti come borse di studio e contributi 
monetari a favore dei lavoratori e dei familiari. 

 
 
6.1. Formazione professionale 
 
Congedi e permessi per le attività formative 
 
Congedi e permessi retribuiti per le attività formative sono le misure 

più ricorrenti all’interno del campione analizzato, anche nella contratta-
zione territoriale (174). In alcuni CCNL, le parti hanno convenuto che per 
i lavoratori non in prova, intenzionati a frequentare corsi di formazione 
professionale correlati alle mansioni svolte, sussistano dei permessi retri-
buiti commisurati ad un numero di ore pari alla metà delle ore di durata 
del corso (175). Due aziende (176) del campione esaminato confermano o 
incrementano il monte ore a disposizione dei dipendenti per le attività di 
formazione, mentre un’altra (177) accoglie le richieste di congedo per for-
mazione di durata minima di 4 mesi consecutivi avanzate dai dipendenti. 

 

                                                 
(174) Quarantuno accordi, pari al 44,1% del campione edile, riservano uno spazio 

significativo alla formazione professionale, riconoscendo l’importanza sia della riqualifi-
cazione di lavoratori edili già occupati, sia della promozione e valorizzazione delle pro-
fessionalità acquisite sia, infine, della ricerca di strumenti adeguati al coinvolgimento dei 
giovani nei processi formativi. Il 34,4% dei permessi retribuiti preivisti dai contratti 
provinciali agricoli coincide con quelli “per formazione continua”, dove per formazione 
si intende quella professionale, favorita tramite la partecipazione a specifici corsi di 
addestramento. 

(175) Cfr. il CCNL Cemento. 
(176) Cfr. l’intesa Lamborghini che aumenta il monte ore medio individuale annuo 

dedicato alle attività formative da 32 a 40 ore sul triennio; oltre all’integrativo Barilla, 
con il quale le parti hanno confermato per il prossimo triennio 16 ore di formazione 
(teorica e/o pratica) pro capite/media per anno solare ad ogni persona. 

(177) Cfr. l’integrativo Zara. 
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Part-time 
 
Nel valutare le eventuali richieste di trasformazione del rapporto di 

lavoro da tempo pieno a tempo parziale, alcune intese indicano tra i cri-
teri prioritari «le esigenze di formazione continua» (178). 

 
Corsi di formazione promossi dalle imprese 
 
In diversi accordi sono stati rinvenuti rimandi alla disciplina specifica 

dei corsi di formazione. Differenti sono gli obiettivi che le aziende inten-
dono perseguire attraverso la creazione di specifici percorsi formativi, in 
particolare: in alcuni casi si enfatizza il loro ruolo strategico al fine di va-
lorizzare la professione delle risorse umane (179); alcuni integrativi mirano 
al raggiungimento di specifici target societari (180); altri convengono di 
istituire idonei meccanismi per il mantenimento nel tempo del livello di 
professionalità raggiunto (181). A titolo esemplificativo, Luxottica si impe-
gna a valorizzare il percorso di formazione on the job con particolare at-
tenzione al personale che si trova in un percorso di graduale inserimento 
nell’organizzazione al fine di mantenere e sviluppare il know-how strategi-
co. 

 
La formazione per la sicurezza e per le rappresentanze sindacali 
 
Ricorrenti sono poi i temi della salute, sicurezza e ambiente in mol-

teplici intese. Le parti firmatarie organizzano pertanto sia corsi formativi 
che informativi rivolti a tutte le figure professionali (182). Alcuni contratti 
                                                 

(178) Cfr., ad esempio, gli integrativi aziendali Fis Termoli e Fis Montecchio. 
(179) Cfr. il CCNL Alimentare ad esempio prevede attività di formazione volte ad 

acquisire professionalità specifiche, a cogliere le opportunità occupazionali del mercato, 
ad un costante aggiornamento dei lavoratori. Vedi anche il CCNL Chimici. A titolo 
esemplificativo, in ambito aziendale, nel contratto Mondelez, le parti, prevedono dei 
percorsi formativi mirati di una o due settimane destinati a potenziare le competenze 
tecniche e funzionali dei dipendenti; ancora, l’integrativo Man prevede l’attuazione di 
corsi specialistici mirati, volti ad esempio a migliorare il livello professionale dei lavora-
tori, ad adeguare la prestazione lavorativa alle specifiche richieste aziendali, ovvero a 
mutare i profili e le conoscenze professionali in relazione ai processi di innovazione 
tecnologica. 

(180) Cfr. il contratto aziendale Benetton. 
(181) Cfr. Ferrero. 
(182) Cfr. il CCNL Chimici e gli integrativi aziendali Luxottica, Ferrero, Bayer, Sa-

 



 IL WELFARE 265 

si soffermano con particolare attenzione sulla programmazione di per-
corsi formativi rivolti agli RLS e ai RLSSA (183). Altre aziende offrono 
corsi sulla guida sicura a vantaggio dei dipendenti che utilizzano frequen-
temente l’automobile per spostamenti di carattere professionale (184). 

Molti gli integrativi che prestano attenzione alla formazione degli 
RSU/RSA (185). Sul punto, si segnala l’ultimo rinnovo del CCNL Chimici 
che ha previsto uno specifico intervento formativo in favore delle rap-
presentanze sindacali aziendali, articolato su due moduli: uno dedicato al-
le relazioni industriali nel settore e l’altro focalizzato su tematiche stret-
tamente aziendali. 

 
Libretto formativo del dipendente 
 
Alcuni dei contratti aziendali esaminati (186) dispongono formalmente 

l’adozione e l’implementazione di un libretto formativo personale del di-
pendente che consenta di mappare e registrare le attività di formazione 
effettuate che siano state debitamente certificate. 

 
Altre misure 
 
In alcuni contratti emerge un interesse delle parti contraenti anche 

futuro (187) verso la costruzione di percorsi formativi volti a far fronte ai 
                                                 
viola, Elantas, Benetton, Basf. 

(183) Cfr. il CCNL Alimentare e il CCNL Cemento prevede a favore del RLSSA, ol-
tre ai permessi retribuiti, 24 o 16 ore annue (variabili a seconda del settore e delle unità 
produttive) retributive aggiuntive da dedicare alla formazione, mentre a livello aziendale 
Ferrarelle incrementerà di ulteriori 8 ore le iniziative formative degli RLS; l’integrativo 
aziendale Barilla prevede che gli RLS nell’ambito del coinvolgimento in progetti forma-
tivi per una media annua individuale di 8 ore, saranno interessati, in via sperimentale, 
assieme ai RSPP, ad una “giornata della sicurezza” i cui contenuti e programmi saranno 
definiti successivamente. Anche l’intesa Fis Termoli conferma l’attenzione alle attività di 
informazione e formazione da realizzare nei confronti degli RLSSA; mentre 
l’integrativo Aon assicura al RLS ulteriori 30 ore annue per partecipare ai corsi di for-
mazione. 

(184) Cfr. l’intesa Bayer. 
(185) Cfr. a livello aziendale previsioni in tal senso sono a previste dalle intese Bayer, 

Augusta Westland e Ducati.  
(186) Cfr., ad esempio, le intese Coca Cola, Giovanni Rana, Ferrero, Mondelez e 

Barilla nel settore alimentare, ma anche Ducati e TenerasiDalmine nell’industria metal-
meccanica. 

(187) Cfr. i contratti aziendali Ducati, Basf e Aon. Con specifico riferimento ai corsi 
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cambiamenti del mercato (188), al bilanciamento dei tempi vita-lavoro (189), 
a far sì che le competenze e le capacità dei dipendenti possano adattarsi 
alle differenti esigenze produttive e di contesto legate a processi di am-
modernamento e ristrutturazione dell’organizzazione aziendale (190). Altre 
realtà costruiscono percorsi informativi tagliati sulle esigenze specifiche 
dei propri i dipendenti in materia di welfare aziendale, assistenza sanitaria 
e work-life balance (191). Infine, la padronanza di lingue straniere rappresen-
ta una competenza di insostituibile valore per la competitività di 
un’azienda che intrattenga rapporti commerciali con l’estero. Una accor-
do, in particolare, valorizza questo aspetto e esorta la partecipazione del 
personale a corsi di perfezionamento della lingua inglese, purché la fre-
quentazione avvenga fuori dall’orario di lavoro e dietro preventiva auto-
rizzazione da parte della Direzione del personale, stanziando un parziale 
rimborso delle spese sostenute (192). 

 
 
6.2. Diritto allo studio e spese d’istruzione per dipendenti e lo-

ro familiari 
 

6.2.1. Strumenti di conciliazione 
 

Permessi 
 
Diversi contratti collettivi, anche territoriali (193), mettono a disposi-

zione dei loro dipendenti permessi retribuiti a carico dell’impresa per 
permettere la regolare frequentazione dei cicli di studio universitari (194), 
                                                 
di aggiornamento professionali linguistici, si vedano le intese Motori Minarelli, Fis Ter-
moli e Montecchio, Lamborghini, Leroy Merlin e Ferrero. 

(188) Cfr. l’intesa Gtech sul punto prevede infatti un impegno dell’azienda a mante-
nere l’offerta formativa coerente con le esigenze di attività e dei singoli segmenti di bu-
siness, in rapporto alle evoluzioni che possono derivare dal mutamento degli scenari di 
mercato. 

(189) Cfr. il CCNL Chimici. 
(190) Cfr. le intese Bayer, Barilla e Saviola. 
(191) Cfr. l’integrativo aziendale Benetton. 
(192) Cfr. l’integrativo Aon. Tale contributo, pari al 70% delle spese sostenute, verrà 

erogato su richiesta degli interessati. 
(193) I permessi per il recupero scolastico rappresentano, ad esempio, il 31,2% dei 

permessi contrattati negli accordi provinciali del settore agricolo.  
(194) Cfr. CCNL Cemento, il CCNL Alimentare; si veda infine il contratto aziendale 
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di sostenere prove di esame (195), di frequentare corsi di studio correlati 
all’attività dell’azienda (196), altrimenti corsi di natura sperimentale, con-
nessi sia al recupero degli anni scolastici persi rientranti nel ciclo scuola 
dell’obbligo, sia alle esigenze di alfabetizzazione degli adulti (197). Alcuni 
contratti riconoscono l’importanza sociale che riveste il volontariato e 
mettono a disposizione dei dipendenti permessi non retribuiti ed altri 
strumenti di flessibilità per lo svolgimento di attività di volontariato in 
orario di lavoro (198). Anche la sospensione del rapporto di lavoro per 
congedi formativi è prevista in alcuni accordi (199). Merita menzione 
l’intesa aziendale di San Benedetto che, al fine di garantire ai propri di-
pendenti la possibilità di conciliare pienamente i tempi di studio e lavoro, 
concede ai lavoratori la possibilità di integrare i permessi di cui sono già 
titolari con quelli di natura sindacale che non siano stati usufruiti dalle 
rappresentanze sindacali in azienda (200). Infine, solo un contratto azien-
dale (201) attribuisce un ruolo di rilievo allo studio della lingue straniere, 
disponendo il riaccredito di due giornate di ferie per ogni settimana di 
corso intensivo frequentato dai lavoratori durante il periodo delle ferie 
estive per l’apprendimento della lingua inglese. 

 
Flessibilità oraria per esigenze scolastiche e di studio 
 
In un ristretto numero delle intese del campione, sei per la precisione 

(202), l’esercizio del diritto allo studio costituisce una corsia preferenziale, 

                                                 
Lamborghini. 

(195) Cfr. il CCNL Alimentare, il contratto aziendale Aon, il contratto aziendale Ea-
taly. 

(196) Cfr. il CCNL Alimentare. 
(197) Cfr. il CCNL Alimentare. 
(198) Cfr. a livello aziendale, il riferimento va alle intese concluse in Ducati e Aon, 

mentre a livello nazionale si segnala il CCNL Alimentare. 
(199) Cfr., per tutti, il CCNL Alimentare prevede a favore dei dipendenti con alme-

no 5 anni di anzianità di servizio la possibilità di richiedere congedi formativi per un pe-
riodo pari ad un massimo di 12 mesi, continuativo o frazionato. 

(200) Cfr. l’intesa San Benedetto, in cui i permessi in oggetto potranno essere utiliz-
zati, previa richiesta, nell’anno successivo da studenti lavoratori con i requisiti richiesti 
dal CCNL di riferimento per un massimo di 100 ore pro capite nell’arco del triennio. 

(201) Cfr. l’integrativo Mondelez. 
(202) A titolo esemplificativo si vedano il contratto aziendale Saviola, l’azienda FIS, 

sia Montecchio che Termoli, il contratto aziendale Findomestic; anche il CCNL Ali-
mentare e il contratto aziendale Eataly. 
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per ottenere la trasformazione o la modifica del rapporto di lavoro a 
tempo parziale. In un contratto nazionale è stata rinvenuta la possibilità 
di procedere direttamente ad assunzioni con orario part-time (203). Un so-
lo integrativo (204) prevede la possibilità di assumere studenti in orario 
part-time. Da ultimo, sono due le intese che prevedono la possibilità di 
sospendere temporaneamente o modificare l’applicazione delle clausole 
elastiche e/o flessibili per finalità connesse allo studio (205). 

 
6.2.2. Sostegno economico 
 

Borse di studio 
 
La sensibilità delle aziende nei confronti del pieno esercizio del dirit-

to allo studio dei propri dipendenti si sostanzia nello stanziamento, rin-
venuto in cinque intese aziendali (206), di borse di studio a diretto favore 
dei lavoratori o dei loro familiari. L’importo viene solitamente graduato a 
seconda del livello di istruzione e viene concesso per l’acquisto di libri 
per i figli dei dipendenti (207). Ancora, lo studio delle lingue straniere rap-
presenta una componente fondamentale del percorso formativo di una 
persona: Mondelez lo valorizza attraverso lo stanziamento di 4 borse di 
studio di durata annuale presso un college in Gran Bretagna da destinare 
ai figli più meritevoli dei dipendenti per un soggiorno (208). Un ulteriore 
strumento che le parti hanno predisposto al fine di valorizzare ed investi-
re sulla cultura e sull’istruzione scolastica è il Piano Welfare. Attraverso 
l’adesione a tale Piano, destinato alle aree professionali o ai quadri diret-
                                                 

(203) In tal senso, il CCNL Terziario prevede la possibilità di realizzare contratti di 
lavoro a tempo parziale della durata di 8 ore settimanali, per le giornate di sabato o do-
menica cui potranno accedere studenti lavoratori occupati a tempo parziale presso altro 
datore di lavoro, nonché giovani fino a 25 anni di età compiuti. 

(204) Cfr. Leroy Merlin. 
(205) Nel dettaglio, il CCNL Alimentare prevede questa possibilità dinanzi ad un 

preavviso di almeno 20 giorni; il preavviso si riduce ad una settimana nel Contratto 
aziendale Leroy Merlin. 

(206) Cfr. le intese Basf, Mondelez, Ducati, Fis (Termoli), Motori Minarelli. 
(207) Cfr. l’intesa Basf prevede che tali borse di studio saranno del valore di 400 eu-

ro per le facoltà universitarie, 200 euro per le scuole medie superiori e 150 euro per le 
scuole medie inferiori.  

(208) Cfr. l’integrativo Mondelez, secondo cui le borse fruibili copriranno un perio-
do di massimo tre settimane e la fascia di età dei giovani che potranno partecipare a tale 
progetto va dai 14 ai 17 anni.  
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tivi, i dipendenti avranno quindi la possibilità di ottenere l’erogazione del 
premio aziendale anche sotto forma di rimborsi per le spese inerenti allo 
studio (209). Si segnala infine l’intesa Luxottica che, premesso un forte 
impegno del gruppo per diffondere il valore della cultura digitale tra i di-
pendenti e i loro familiari in linea diretta, prevede che il monte ore desti-
nato dal CCNL ad attività formative per i lavoratori, purché inutilizzato 
nell’anno di riferimento, potrà essere convertito in borse di studio (del 
valore da concordarsi tra le parti) a beneficio dei figli dei dipendenti per 
finanziare percorsi di formazione nell’ambito della cultura digitale (210). 

 
Contributi monetari a favore dei lavoratori e dei familiari 
 
In una intesa del campione analizzato è stata rinvenuto lo stanzia-

mento di una somma annuale a favore di quei lavoratori assunti a tempo 
indeterminato interessati a conseguire un titolo di studio. L’importo ver-
rà graduato sulla base della spendibilità del titolo conseguito per il perse-
guimento delle finalità aziendali. Un altro integrativo del campione pre-
vede invece l’erogazione di un assegno destinato ai figli dei dipendenti 
quale contributo alla copertura delle tasse universitarie del primo anno di 
studi (211). Ancora, e in ottica solidaristica, un’altra soluzione individuata 
dalle parti (212) consiste nel valutare caso per caso iniziative volte al soste-
gno finanziario dei dipendenti che si trovino ad affrontare le spese scola-
stiche dei figli. Una previsione specifica e che merita menzione è conte-
nuta nel CCNL Alimentare, il quale disciplina gli oneri in capo ai datori 
di lavoro delle aziende del comparto alimentare i cui dipendenti risiedano 
in località prive di edifici scolastici. In questo caso specifico, ai datori di 
                                                 

(209) Cfr. Findomestic, secondo cui le tipologie rimborsabili sono: le spese di iscri-
zione alla scuola materna, elementare, media o superiore, alle università, alle scuole di 
specializzazione, ai master; le spese per acquisto dei testi scolastici e universitari; le spe-
se per corsi di lingua straniera e le spese di iscrizione a corsi presso il conservatorio o 
istituti per alta formazione e specializzazione artistica e musicale. Analogo sistema è 
previsto dall’integrativo Lanfranchi. 

(210) Cfr. l’intesa Luxottica, che prevede la conversione suddetta fino ad un contro-
valore lordo massimo complessivo di 20.000 ore nel periodo di vigenza del presente 
contratto, all’interno del programma di welfare aziendale. 

(211) Cfr. Il contratto aziendale Ferrero prevede l’erogazione di un assegno fino 
all’importo massimo di 800 euro per i figli dei dipendenti a tempo indeterminato che 
abbiano conseguito il diploma di scuola superiore secondaria di secondo grado con una 
votazione uguale o superiore a 90/100. 

(212) Cfr. Comifar. 



270 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

lavoro spetta il pagamento degli abbonamenti ai servizi ferrotranviari a 
favore dei figli dei lavoratori, al fine di rimborsare le spese dei giornalieri 
spostamenti pendolari. Una innovativa previsione è stata rinvenuta 
nell’integrativo Eataly: l’azienda si impegna a fornire ai propri dipendenti 
dei badge di riconoscimento che permetteranno loro di fruire di sconti 
nel settore didattica ed eventi. Al fine di contribuire al miglioramento 
culturale e professionale dei lavoratori, due degli integrativi analizzati (213) 
incentivano gli studi attraverso la corresponsione di un bonus premio per 
il conseguimento di titoli scolastici e universitari. 

 
Anticipazione del TFR 
 
Quattro contratti aziendali (214) concedono ai propri dipendenti la 

possibilità di accedere anticipatamente al trattamento di fine rapporto 
(TFR) per far fronte a spese scolastiche e universitarie dei dipendenti 
stessi e dei figli. 

 
Formazione per i figli dei dipendenti 
 
Ancora, la direzione aziendale di Ferrero ha concordato con le rap-

presentanze sindacali di coltivare lo sviluppo professionale non solo dei 
dipendenti, titolari di un contratto a tempo indeterminato, ai quali viene 
offerta la possibilità di acquisire un diploma di qualifica professionale ri-
conosciuto partecipando ad un percorso di studi presso le diverse sedi 
aziendali, ma anche dei figli del personale aziendale assunto a tempo de-
terminato, ai quali l’azienda apre le porte concedendo loro la possibilità 
di effettuare uno stage formativo, della durata di un mese, presso una 
delle sedi europee del gruppo, sotto conseguimento del titolo di laurea di 
primo livello. 

 
 

                                                 
(213) Cfr. il contratto aziendale Aon contratto aziendale Comifar. 
(214) Cfr. le intese Man, Ikea, Ducati, Basf. 
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7. Sostegno al reddito, servizi ricreativi, mobilità e trasporti 
 

I punti chiave dell’analisi 
 
 In alcuni contratti analizzati, le parti hanno concordato iniziative 

specifiche che possano incidere sulla qualità della vita dentro e 
fuori l’ambiente di lavoro attraverso strumenti di supporto e di 
agevolazione, non sempre strettamente monetaria per i lavorato-
ri. Diffuse sono il ricorso a misure per il sostegno al reddito dei 
dipendenti, la creazione di Cral aziendali e servizi ricreativi, così 
come gli strumenti per agevolare la mobilità sul territorio ed i 
servizi di trasporto dei lavoratori. 

 
 Le misure per il sostegno al reddito dei lavoratori comprendono 

in larga misura l’anticipo del trattamento di fine rapporto per ra-
gioni connesse all’abitazione, buoni pasto e mense aziendali, beni 
di prima necessità e generi in natura, prestiti e mutui a tasso age-
volato. 

 
Misure per il sostegno al reddito 
 
Fermo restando il valore assegnato e riconosciuto al trattamento di 

fine rapporto, quale necessaria componente destinata a concorrere e ad 
assicurare al lavoratore, per il futuro, un livello adeguato di tutela pensio-
nistica, diverse intese (215) prevedono la disponibilità dell’azienda a con-
cedere ai dipendenti richiedenti una anticipazione sul trattamento di fine 
rapporto non solamente nell’ambito del diritto allo studio, della sanità e 
della conciliazione vita-lavoro, come abbiamo riportato nei precedenti 
paragrafi, ma anche in caso di acquisto, affitto o depositi e anticipi per il 
contratto di locazione della prima casa per sé o per i figli, oppure ristrut-
turazione e/o manutenzione straordinaria della stessa in caso di calamità 
naturali (216); affitto nuova abitazione a seguito di separazione dal coniuge 
                                                 

(215) Cfr. le intese Ikea, Man, Aon, Leroy Merlin, San Benedetto, Basf, Busitalia, 
Cardif, Ducati, Elantas, Findomestic, Mondelez, Motori Minarelli.  

(216) Cfr. L’intese Aon, Leroy Merlin, Basf, Busitalia,, Elantas, Findomestic, Fis 
Termoli, Ikea, Mondelez, Motori MInarelli e Ducati che consente la concessione solo 
dopo che i dipendenti “abbiano avuta riconosciuta la temporanea o definitiva inagibilità 
della propria abitazione e che a fronte di ciò debbano sostenere spese improvvise e non 
previste”. 
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o dal convivente (217); acquisto di automobile (218) o motociclo (219); in ca-
so di eventuale acquisto di azioni di società del Gruppo (220); in caso di 
familiare di primo grado o convivente more uxorio, che abbia perso il po-
sto di lavoro (mobilità o Aspi) o sia oggetto di cassa integrazione, oppure 
disoccupato da oltre 18 mesi (221) oppure per oneri derivati da cause civili 
o penali in cui il dipendente sia di parte (222). 

 
Prestiti 
 
Sette intese intendono consolidare e rafforzare la propria disponibili-

tà ad attivare delle convenzioni con aziende fornitrici di servizi e beni di 
utilità generale al fine di offrire tariffe agevolate ai dipendenti. Alcune in-
tese (223) mettono a disposizione dei lavoratori che ne avessero la necessi-
tà la possibilità di ottenere da parte delle società un prestito personale o 
un finanziamenti a tasso agevolato. Altre (224) hanno provveduto, pertan-
to, ad attivare convenzione tramite la quale i dipendenti potranno stipu-
lare contratti di mutuo fondiario. 

 
Shopping bag 
 
Le parti sottoscriventi tre integrativi convengono che i collaboratori 

in forza con contratto a tempo indeterminato abbiano diritto ad una c.d. 
shopping bag (225) costituita da prodotti di uso quotidiano oppure ad uno 

                                                 
(217) Cfr. l’integrativo Ikea. 
(218) Cfr. gli integrativi Ikea, Man, Motori Minarelli, Basf, che più puntualmente 

specifica che il trattamento verrà concesso per la sostituzione di autovettura con più di 
otto anni di immatricolazione e più di due effettiva proprietà. 

(219) Cfr. l’intesa Motori Minarelli. 
(220) Cfr. L’intesa Findomestic che concede questa possibilità ai lavoratori che par-

tecipano al capitale del Gruppo direttamente o indirettamente con l’impegno a tratte-
nerle per almeno un anno.  

(221) Cfr. l’intesa Ducati. 
(222) Cfr. l’intesa Basf. 
(223) Cfr. le intese Busitalia, Findomestic, Fis Montecchio e Cardiff. Quest’ultima 

circoscrive la concessione del prestito aziendale ai soli casi di acquisto di immobile ad 
uso abitativo; ristrutturazione anche parziale della prima casa di abitazione; acquisto di 
arredamento; acquisto auto per il riscatto contributivo degli anni di laurea ai fini pen-
sionistici. 

(224) Cfr. l’intesa Findomestic. 
(225) Cfr. l’intesa Autogrill, che stabilisce il controvalore della shopping bag nella 
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sconto sugli acquisti nei punti vendita del gruppo sulla merceologia in 
vendita (226). Una sola intesa (227) offre su base mensile ai propri collabo-
ratori generi in natura.  

 
Cral aziendali e servizi ricreativi 
 
Alcuni integrativi aziendali riconoscono esplicitamente l’importanza 

di attivare attività culturali, ricreative e sportive a favore dei propri di-
pendenti (228). Le parti sottoscriventi convengono pertanto di avviare at-
tività creative e sociali a livello di siti produttivi (229) o di incontrarsi quan-
to prima per confrontarsi sulla creazione di un Circolo Ricreativo Azien-
dale dei Lavoratori (d’ora in poi Cral), che tenga in debito conto le pecu-
liarità aziendali anche in tema di distribuzione territoriale (230). Altre inte-
se formalizzano la creazione immediata del Cral (231) o si impegnano a 
sostenere le attività del Cral esistente attraverso un versamento annuale 
in cifra fissa per ogni dipendente regolarmente iscritto (232). Due intese 
(233) mettono poi a disposizione degli attivisti o dei componenti il diretti-
vo del circolo aziendale dei permessi, non retribuiti e retribuiti, rispetti-
vamente, per l’espletamento dell’incarico. Oltre all’offerta ludico-
                                                 
misura di euro 50 per l’anno 2015 e di 100 per gli anni 2016,2017 e 2018. 

(226) Cfr. l’intesa Leroy Merlin, la quale specifica che lo sconto è fruibile esclusiva-
mente tramite pagamento degli acquisti effettuati direttamente dal lavoratore dipenden-
te o dal proprio coniuge o convivente, e l’integrativo Eataly, i cui dipendenti possono 
fruire dei servizi di ristorazione con unno sconto del 20 %, da applicarsi anche al setto-
re didattica/eventi. 

(227) Cfr. l’intesa San Benedetto concede ai propri dipendenti bevande omaggio pa-
ri a n. 2 confezioni bibita e n.2 confezioni acqua oppure n.6 confezioni acqua. 

(228) Cfr., ad esempio, le intese Ykk, Saviola, Luxottica, San Benedetto, Busitalia e 
Findomestic. 

(229) Cfr. le intese Saviola e Busitalia. Quest’ultima dispone più genericamente che 
in attuazione del CCNL TPL possono essere contrattate forme di associazionismo fina-
lizzate al sostegno di attività culturali, sociali, e ricreative dei lavoratori. 

(230) Cfr. l’intesa Findomestic. 
(231) Cfr. l’intesa San Benedetto, che puntualmente specifica che la quota annuale 

dei soci iscritti al Circolo sarà direttamente detratta a cura dell’azienda dallo stipendio e 
versata nel conto corrente del circolo stesso. Inoltre, i componenti il direttivo del Cral 
San Benetto potranno usufruire di 500 ore/anno di monte ore di permessi o in accordo 
con la direzione del personale, concordare forme alternative di contribuzione. 

(232) Cfr. l’intesa Ykk, che contribuirà a finanziare le attività del circolo effettuando 
annualmente un versamento di 55 euro per ogni dipendente regolarmente iscritto. 

(233) Cfr. le intese Luxottica e San Benedetto. 
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ricreativa del Cral aziendale, l’intesa San benedetto formalizza per tutti i 
collaboratori il diritto di partecipare alla gita aziendale, che si svolgerà 
ogni due anni, pari a 1,5 giorni all’anno (234). 

 
Mobilità e trasporti 
 
In considerazione della diffusa incidenza della mobilità interessante il 

personale, tre intese prevedono l’erogazione mensile o annuale di buoni 
carburante (235) o rimborsi chilometrici e di pagamento di eventuali pe-
daggi al personale cui venga richiesto dall’azienda l’uso del proprio auto-
veicolo per motivi di servizio (236). Laddove si faccia ricorso al trasporto 
pubblico come modalità diffusa per raggiungere il luogo di lavoro, altre 
intese (237) si impegnano ad attivarsi con le società di trasporto pubblico 
in concessione rappresentando compiutamente le esigenze dei lavoratori 
per migliorare i servizi e per effettuare le corse su tutte le tratte consuete, 
da tutti i capolinea e con orari compatibili con quelli di lavoro. Merita 
menzione l’integrativo Ducati in cui le parti, consapevoli dell’importanza 
delle necessità di minimizzare i possibili disagi e rischi legati ai percorsi in 
itinere, desiderano intraprendere azioni concrete volte ad agevolare la 
mobilità legata al territorio. Nello specifico, le parti intendono dare avvio 
a studi di fattibilità atti a valutare le esigenze dei dipendenti, affinché si 
possa arrivare a proporre soluzioni di mobilità sostenibile volte ad agevo-
lare i lavoratori nel raggiungimento del posto di lavoro, ridurre le emis-
sioni di Co2 ed aderire ai migliori standard italiani ed europei sulla mobi-
lità sostenibile. Nell’ambito della mobilità sostenibile e agevolata, 
l’integrativo Ducati si impegna ad affrontare le tematiche relative 
all’ipotesi di ampliamento del parcheggio al fine di renderlo fruibile alla 
totalità dei dipendenti interessati, mentre l’intesa Lamborghini dispone di 
riservare una quota di posti alle lavoratrici in stato di gravidanza. 

                                                 
(234) L’intesa San Benedetto specifica che per i dipendenti stagionali la quota a cari-

co dell’azienda sarà pari al 50%, se nei precedenti 24 mesi il lavoratore ha maturato più 
di sei mesi di attività lavorativa; per i dipendenti con contratto a tempo indeterminato la 
partecipazione alla gita è subordinata al fatto di essere in forza al momento 
dell’effettuazione della stessa. 

(235) Cfr. gli integrativi Autogrill e Fis Montecchio. 
(236) Cfr. l’integrativo Findomestic. 
(237) Cfr. le intese Luxottica, Augusta Westland e Ducati. 
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Executive summary 
 

La presente ricerca si propone di analizzare la regolazione delle forme di lavoro 
agile nella contrattazione collettiva, considerando un campione di 915 contratti azien-
dali e 20 CCNL sottoscritti nel periodo 2012-2015 (fonte ADAPT, 
www.farecontrattazione.it). Sebbene nella contrattazione aziendale si rintraccino primi 
tentativi di disciplina sistematica dello smart working, in sovrapposizione a forme 
di sperimentazione unilaterale da parte delle aziende, la dimensione quantitativa di 
questi accordi resta comunque limitata (0,8%). Dal punto di vista qualitativo, 
l’obiettivo perseguito dalle parti sembra essere quello di consentire una maggiore agilità 
nella gestione di forme di lavoro da remoto, superando alcune rigidità che si ritiene ab-
biano frenato la diffusione del telelavoro. L’operazione tuttavia continua a scontare il 
limite di un’interpretazione normativa che presenta, al momento, alcuni profili di in-
certezza (per esempio in materia di salute e sicurezza). Gli accordi, inoltre, si concen-
trano principalmente sulla flessibilità spaziale della prestazione, mancando l’obiettivo 
di creare le condizioni effettive per una maggiore autonomia e responsabilità dei lavo-
ratori nella gestione dei tempi di lavoro e nel raggiungimento dei risultati. La valuta-
zione non cambia se ci si sposta dall’analisi delle intese aziendali che regolano in modo 
specifico lo smart working, all’analisi della disciplina contrattuale di alcuni istituti 
che presentano delle caratteristiche affini ai modelli organizzativi riconducibili all’idea 
di lavoro agile (per esempio fasce di flessibilità, trasferte e missioni, reperibilità, forme 
di retribuzione a risultato). Dalla disamina di questa tipologia di contratti emerge che 
tali istituti – salvo rare eccezioni – non contribuiscono in modo sostanziale e diretto 
ad attenuare la dimensione e i vincoli spazio-temporali della prestazione lavorativa, né 
a promuovere una idea del lavoro incentrata prevalentemente sui risultati. 
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1. Introduzione 
 

La presente ricerca si propone di analizzare la regolazione delle for-
me di lavoro agile nella contrattazione collettiva al fine di valutare, nella 
prospettiva di un intervento legislativo in materia, vincoli, opportunità e 
limiti del quadro contrattuale rispetto ad una evoluzione delle forme or-
ganizzative del lavoro in cui il lavoratore è retribuito più in funzione dei 
risultati, e meno in funzione della presenza fisica in un determinato luogo 
di lavoro o del rispetto di un determinato vincolo orario. In particolare, il 
secondo paragrafo è dedicato alla disamina dei contenuti di 8 contratti 
collettivi aziendali che disciplinano in modo sistematico la prestazione 
lavorativa in regime di smart working (1). Accanto a questa tipologia di in-
tese, la contrattazione collettiva disciplina alcuni istituti che presentano 
delle caratteristiche affini ai modelli organizzativi riconducibili all’idea di 
lavoro agile. Dell’analisi di questi istituti, che interessano tanto l’orario di 
lavoro che le forme retributive a risultato, si occupa il terzo paragrafo. 
Salvo dove diversamente specificato, l’analisi è effettuata su un campione 
di 915 contratti integrativi aziendali e 20 contratti collettivi nazionali di 
lavoro sottoscritti nel periodo 2012-2015 (banca dati ADAPT, 
www.farecontrattazione.it). 

Dalla ricerca possono essere tratte, in sintesi, le seguenti evidenze: 
 
 lo smart working è già presente nella contrattazione collettiva a 

conferma dell’agibilità di questo modello organizzativo a legisla-
zione vigente; 
 

 limitata è tuttavia la diffusione dell’istituto (solo 8 contratti su 
915), a conferma della importanza di una normativa di tipo pro-
mozionale; 
 

 profili di incertezza normativa ostacolano al momento il pieno 
successo delle sperimentazioni contrattuali; 

                                                 
(1) Il campione di riferimento del presente studio è costituito da 8 accordi collettivi 

di secondo livello (gruppo, azienda, stabilimento). I settori rappresentati sono quello 
bancario/assicurativo (5 accordi, ampiamente prevalente); alimentare (1 accordo); o). Si 
tratta degli unici accordi di questa natura rinvenuti all’interno di un campione di 915 
contratti collettivi aziendali. 
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 la contrattazione non contribuisce in modo sostanziale ad atte-

nuare i vincoli spaziali e orari della prestazione lavorativa; 
 

 nella contrattazione risulta carente una visione del lavoro che 
sappia stimolare una cultura dell’autonomia e della responsabilità 
dei lavoratori; 
 

 è, dunque, necessario un cambio di passo delle parti, in vista di 
un ripensamento dell’organizzazione del lavoro che vada oltre le 
limitate forme di flessibilità riconosciute nelle prime sperimenta-
zioni contrattuali sullo smart working. 

 
 

2. La regolazione dello smart working nella contrattazione azien-
dale 

 
Gli accordi specifici sullo smart working (2) presi in rassegna presenta-

no, di massima, i seguenti nuclei tematici: premesse, definizione, indivi-
duazione dei criteri e delle modalità di accesso e disciplina del recesso; 
disciplina delle modalità di svolgimento e contenuti ulteriori relativi a 
trattamenti retributivi, aspetti di salute e sicurezza e formazio-
ne/informazione. 

Dall’analisi della prassi contrattuale in materia emergono le seguenti 
evidenze: 

 
 a livello definitorio, la contrattazione guarda allo smart working 

come a una forma di lavoro da remoto (diversa e ulteriore ri-
spetta a quella del telelavoro) svolta in alternanza tra la sede 
di lavoro e luoghi esterni e con prevalenza della prestazione 
in sede, in continuità con la definizione contenuta nel cd. ddl 

                                                 
(2) Si aderisce qui al concetto di smart working delineato dal CIPD, HR: Getting smart 

about agile working, November 2014, 3-4, come un approccio all’organizzazione del lavo-
ro improntato alla migliore efficienza nel raggiungimento degli obiettivi del lavoro gra-
zie ad una combinazione di flessibilità, autonomia e collaborazione, in parallelo con 
l’ottimizzazione di strumenti e luoghi di lavoro. Forma che si caratterizza, tra le altre 
cose, per «un alto grado di autonomia e una filosofia di responsabilizzazione; […] indi-
catori di prestazione basati sui risultati» oltre che sulla «flessibilità di luoghi e posti di la-
voro». 
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Mosca (vedi infra). Rispetto ai luoghi di lavoro si riscontra una 
certa ritrosia negli accordi a lasciare il lavoratore libero di sceglie-
re dove lavorare, laddove si preferisce spesso individuare come 
luogo esterno il domicilio; 
 

 rispetto ai contenuti, gli accordi dimostrano senza dubbio la ca-
pacità delle parti di regolamentare il fenomeno nella sua glo-
balità, dalle modalità di adesione a quelle di recesso dal pro-
gramma, passando per una disciplina minuziosa delle modalità 
applicative; 
 

 la criticità maggiore, al di là dei profili riguardanti l’incertezza 
normativa (vedi infra), riguardano un limite di visione rispetto 
alla trasformazione del lavoro: lo strumento risulta essere un 
mezzo per il raggiungimento di una migliore conciliazione vita-
lavoro e di obiettivi di produttività e riduzione dei costi, a pre-
scindere da un ripensamento globale sul ruolo dei dipendenti, in 
chiave di riconoscimento di una effettiva autonomia e responsa-
bilizzazione rispetto a risultati ed obiettivi. 

 
 
2.1. Definizione 
 
La contrattazione collettiva, sulla scorta di e in conformità con la de-

finizione contenuta nel disegno di legge Mosca citato (3), è tendenzial-
mente univoca nel caratterizzare il proprio modello come una forma di 
lavoro da remoto in alternanza svolto con una prevalenza del lavoro pre-
stato presso le sedi aziendali. 

Quanto alle sedi esterne da cui svolgere la prestazione, da segnalare 
come per alcuni accordi rientri nella sperimentazione anche la prestazio-
ne svolta in luoghi aziendali diversi dalla sede di assegnazione (Intesa 
Sanpaolo, BNL, Unicredit) o addirittura “da cliente” (per esempio Intesa 
Sanpaolo), mentre un altro statuisca espressamente che la forma di lavo-

                                                 
(3) Ai fini della definizione del suo ambito applicativo, art. 1, comma 1, lett. A), il 

disegno di legge Mosca inserisce questa condizione: «esecuzione della prestazione lavo-
rativa al di fuori dei locali aziendali, per un orario medio annuale inferiore al 50 per cen-
to dell’orario di lavoro normale, se non diversamente pattuito». 
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ro disciplinata si presenta solo laddove svolta al di fuori di sedi aziendali 
(General Motors Powertrain). 

Al di là di questo profilo, i luoghi individuati per la prestazione sono 
diversi, con limiti più o meno stringenti: si va dalla residenza/domicilio o 
altro luogo comunque concordato (per esempio Intesa Sanpaolo); a qua-
lunque localizzazione indicata dal dipendente nella quale dichiara di svol-
gere la prestazione (BNL); al luogo idoneo rispetto alla policy aziendale e 
alla normativa di salute e sicurezza a scelta del lavoratore (per esempio 
Snam). 

Dal punto di vista delle sedi di lavoro si riscontra una certa timidezza 
da parte degli accordi, che pur riconoscendo che la tecnologia consente 
di lavorare da qualsiasi luogo in qualsiasi momento, solo in minima parte 
consentono una piena libertà per il lavoratore nella determinazione del 
posto da dove fornire la propria prestazione, preferendo spesso riferirsi 
al domicilio. 

Gli aspetti relativi ai tempi, pur essendo contenuti nella parte relativa 
alle modalità di svolgimento, rilevano, a livello di definizione del model-
lo, quanto alla quantità massima di lavoro che può essere prestato al di 
fuori delle sedi aziendali: talvolta si specifica che non può mai essere pre-
valente rispetto a quella prestata presso sedi aziendali (Intesa Sanpaolo, 
Zurich), talaltra questo requisito della non prevalenza viene raggiunto 
imponendo dei limiti massimi in giorni (per esempio BNL) o anche in 
ore (Barilla). Ciò differenzia tali sperimentazioni da altre precedenti e as-
similabili – anche rispetto ai contenuti che si vedranno – al modello di 
cui sopra, in cui, fatta salva l’alternanza, non venivano specificati i tempi 
massimi di lavoro fuori ufficio, da concordare con il responsabile di rife-
rimento e caratterizzati da occasionalità (ST Microelectronics; Nestlé) (4). 

Infra si vedrà la correlazione tra la definizione temporale del modello 
e la disciplina relativa al telelavoro, di fonte legale e contrattuale, vigente. 

In questo senso si deve anticipare come non è raro che gli accordi 
statuiscano espressamente che la forma disciplinata nell’accordo «non si 
configura come telelavoro» (Zurich; in senso conforme ad esempio BNP 
Paribas). 

                                                 
(4) L’accordo 30 maggior 2011 con cui le parti concordano l’adozione di un pro-

gramma definito di lavoro agile, in alternativa al telelavoro così recita «il Lavoro Agile po-
trà essere adottato in via sperimentale per attività che […] a differenza del Telelavoro: 
[…] non vengano svolte stabilmente a distanza, ma in modo non continuativo, sporadi-
co, ovvero limitato ad un breve periodo di tempo». 



280 RAPPORTO ADAPT SULLA CONTRATTAZIONE 

Infine, pur prescindendo spesso gli accordi dal citarlo in sede di defi-
nizione, l’utilizzo di strumentazioni informatiche al fine dello svolgimen-
to della prestazione, è comunque sempre richiamato nonché, come si ve-
drà, disciplinato nel dettaglio. 

Non si presentano, invece, se non con riferimento a delle premesse 
generiche, prospettive di promozione di un lavoro posto in essere per 
obiettivi e risultati e riguardanti la responsabilizzazione del lavoratore ri-
spetto al suo apporto lavorativo nel contesto aziendale. 

 
 
2.2. Destinatari e criteri e modalità d’accesso 
 
Gli accordi specificano il campo di applicazione della sperimentazio-

ne o del programma di lavoro agile, delineandone le caratteristiche ed in-
dividuando i lavoratori che ne possono beneficiare. L’individuazione dei 
soggetti coinvolti è operata attraverso diversi parametri. 

 
Condizioni tecniche ed organizzative 
 
Alcuni criteri rispondono a delle esigenze connesse al tipo di presta-

zione svolta dal lavoratore e alle particolarità del lavoro agile: questi pa-
rametri si configurano come mere specificazioni delle condizioni neces-
sarie per lo svolgimento di una prestazione in regime di smart working. In 
questo senso, si possono leggere le previsioni in tema di compatibilità 
delle mansioni del lavoratore rispetto allo svolgimento della prestazione 
in un luogo diverso dell’azienda, con riferimento anche alle strumenta-
zioni necessarie per l’adempimento (per esempio BNP, General Motors 
Powertrain; peculiare l’accordo Snam che condiziona «l’adesione alla 
modalità Smart Working [alla] disponibilità di una linea di connessione 
dati veloce presso il luogo in cui si intende svolgere l’attività»). 

Alle condizioni tecniche si affiancano condizioni di tipo organizzati-
vo: la compatibilità oltre che con le mansioni è richiesta anche rispetto al 
ruolo e agli altri aspetti di natura organizzativa e/o soggettiva (Barilla, 
Snam). Anche a ciò, oltre che alla natura sperimentale dei programmi, si 
può ricollegare la scelta, prevista in un gran numero di accordi di limitare 
l’accesso ad alcune strutture, aree o funzioni specificamente individuate 
(per esempio Intesa Sanpaolo, Banca Etica BNL). Nella stessa logica 
possono leggersi, inoltre, quegli accordi che prevedono limitazioni a par-
ticolari categorie di lavoratori: alcuni riservano il lavoro agile soltanto ai 
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quadri direttivi (Banca Etica); altri, viceversa, accettando impiegati, qua-
dri, dirigenti, aprono l’accesso sostanzialmente a tutta la compagine lavo-
rativa (BNP). 

 
Scelte di politica gestionale 
 
Un’altra ottica da cui valutare i criteri inseriti negli accordi è quella 

delle scelte di tipo organizzativo e di politica gestionale dell’impresa: si 
tratta di dinamiche che non sono estranee nemmeno ai criteri sopra indi-
viduati. 

In questa ottica per alcuni accordi risulta rilevante il criterio 
dell’anzianità di servizio: in questo modo, il rapporto fiduciario tra datore 
di lavoro e lavoratore, particolarmente importante nell’ambito del lavoro 
da remoto, si sostanzia negli anni di servizio del lavoratore (Intesa San-
paolo). Diversi accordi collettivi, inoltre, individuano i lavoratori ammes-
si in base alla tipologia contrattuale con la quale questi sono stati assunti. 
In particolare, mentre alcuni prevedono di coinvolgere sia i lavoratori as-
sunti a tempo indeterminato sia quelli a tempo determinato (Barilla), altri 
invece restringono l’accesso ai soli lavoratori assunti a tempo indetermi-
nato (Intesa Sanpaolo).Alcuni accordi specificano nelle condizioni di ac-
cesso la possibilità o meno di aderire per i lavoratori assunti con contratti 
di lavoro part-time (No: Snam; Si: per esempio BNP; Si, ma solo per 
part-time orizzontale: Barilla). Un accordo prevede l’esclusione dei di-
pendenti assunti con contratto di apprendistato professionalizzante (In-
tesa Sanpaolo). 

 
Sperimentalità 
 
Ancora, altri limiti rispetto all’applicazione dei programmi, frutto del 

carattere sperimentale del lavoro agile, possono poi riguardare le unità 
produttive e le aziende del gruppo in cui la sperimentazione è avviata 
(BNL). 

 
Sostenibilità del lavoro 
 
Infine, da citare, la possibilità di inserire dei parametri che permetta-

no di privilegiare nell’accesso soggetti che presentano determinate condi-
zioni di salute o gestione dei tempi, in un’ottica di sostenibilità del lavoro. 
Da questo punto di vista è interessante in particolare un accordo (Barilla) 
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in cui si prevedono modalità di svolgimento più favorevoli (tempi mag-
giori) per soggetti interessati da invalidità, impegni di cura propri o di 
terzi, o con figli in tenera età. Oltre che per prevedere modalità di svol-
gimento parzialmente diverse, questi criteri ed altri dello stesso tenore 
(ad esempio l’anzianità anagrafica) possono essere inseriti alla stregua di 
criteri di scelta, nel momento in cui non si voglia, come avviene spesso 
soprattutto nelle prime fasi, aprire a tutto il personale tale sperimentazio-
ne. 

All’individuazione dell’ambito soggettivo dei potenziali beneficiari 
della prestazione segue l’individuazione delle modalità di attivazio-
ne/accesso. Alla richiesta su base volontaria da parte del dipendente, 
sempre specificata, può seguire un’autorizzazione (Intesa Sanpaolo), un 
accordo individuale, un accordo in sede sindacale (BNP) o ancora la sot-
toscrizione di lettera/contratto di adesione al programma (Snam, BNL). 

 
 
2.3. Modalità e motivi di recesso 
 
Specularmente ai criteri di accesso, gli accordi collettivi individuano 

la disciplina relativa al recesso dal programma, delineandone modalità e 
motivi con riferimento al singolo accordo, ma anche con riferimento ad 
alcuni uffici o alla sperimentazione nella sua totalità. 

 
Modalità: preavviso e obbligo di motivazione 
 
Un primo profilo rispetto alle modalità di recesso è quello relativo 

all’obbligo di preavviso: numerosi accordi individuano l’obbligo di 
preavviso, tanto in capo al datore di lavoro, quanto in capo al lavoratore. 
Le tempistiche individuate sono diverse, ma contenute, per quanto attie-
ne il campione considerato, entro il massimo dei 15 giorni (Zurich). Altri 
accordi, invece, specificano la facoltà di recedere per il datore di lavoro 
senza preavviso al ricorrere di determinate condizioni tanto gestionali e 
organizzative, quanto di tipo soggettivo (per esempio Snam). 

Ancora dal punto di vista procedimentale e formale, alcuni accordi 
richiedono che il recesso sia espressamente motivato (per esempio BNP), 
mentre altri specificano che il giudizio sottostante la revoca è insindaca-
bile (BNL). 
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Motivi di recesso 
 
Quanto ai motivi di recesso, i criteri individuati dagli accordi rispon-

dono a diverse logiche ed esigenze. 
Alcuni motivi sono collegati ad una modificazione delle condizioni 

originarie rispetto al momento dell’avvio del lavoro agile: in particolare, il 
trasferimento o l’assegnazione ad una nuova unità produttiva o la varia-
zione delle mansioni si configurano come cambiamenti che possono in-
cidere sulla compatibilità del lavoro agile rispetto alla prestazione lavora-
tiva. Per questo motivo, alcuni accordi prevedono che l’autorizzazione 
venga automaticamente meno in tali evenienze, riconoscendo al contem-
po la possibilità di procedere ad una nuova autorizzazione (BNL, Intesa 
Sanpaolo). 

Altri motivi rispondono, invece, ai potenziali risultati negativi della 
sperimentazione: ad esempio, dal lato aziendale, l’incompatibilità con il 
modello organizzativo, mentre dal lato dei dipendenti, problematiche di 
work-life balance, nel caso in cui la prestazione risulti particolarmente gra-
vosa e incida negativamente nel bilanciamento lavoro/vita privata (Zu-
rich). 

In questo senso occorre interrogarsi su quale ruolo possa giocare la 
produttività del dipendente nell’ambito della conferma o della revoca dai 
programmi di smart working? 

Un calo di produttività del lavoratore potrebbe configurarsi quale cri-
terio giustificativo della revoca? Negli accordi analizzati la produttività 
del singolo non è presa in considerazione quale autonomo motivo di re-
cesso: tuttavia, essa potrebbe rientrare in ragione di clausole aperte, quali 
quelle relative «a ragioni tecnico/organizzative/produttive» (Snam) o di 
quelle previsioni che richiedono specificamente al dipendente il mante-
nimento di uno standard qualitativo della prestazione (Barilla). 
D’altronde gli accordi sottolineano il focus sui risultati, ad esempio ci-
tando tra gli obiettivi della sperimentazione quello di «rafforzare la cultu-
ra della performance, della responsabilità individuale e della fiducia reci-
proca» (BNP). 

Per quanto la misurazione della produttività potrebbe configurare 
una causa giustificatrice della revoca dell’autorizzazione a prestare in 
modalità di “lavoro agile”, si ritiene che a livello gestionale si debba rite-
nere preferibile una misurazione dei risultati riferita al singolo ufficio o al 
gruppo di lavoro. La valutazione a livello aziendale, invece, incide – co-
me spesso gli accordi specificano – su eventuali modifiche necessarie al 
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programma o sulla volontà di proseguire con lo stesso (per esempio 
Snam, Barilla). 

Il termine della sperimentazione configura una causa di automatica 
revoca: negli accordi si può trovare specificato che l’accesso alla modalità 
di lavoro «non fa nascere il diritto del lavoratore a continuare le modalità 
di Lavoro Agile dopo la conclusione del periodo negoziato» (BNP, Baril-
la). 

I criteri possono anche seguire una prospettiva integrata, relativa alla 
gestione del personale: ad esempio è stato introdotto quale elemento di 
valutazione per continuare ad essere ammessi nel programma quello del-
lo smaltimento di ferie e rol (Barilla). 

 
Provvedimenti disciplinari e comportamenti disciplinarmente rilevanti 
 
Infine, in alcuni accordi si prefigura la possibilità che i provvedimenti 

disciplinari possano avere effetto rispetto al proseguimento della presta-
zione in regime di smart working (BNP, BNL). La previsione, criptica, ci 
porta ad interrogarci su quale spazio possano avere comportamenti di-
sciplinarmente rilevanti rispetto alle modalità di recesso dall’accordo. 
Occorrerà, infatti, interrogarsi sulla compatibilità di un recesso motivato 
da un comportamento disciplinarmente rilevante rispetto alla normativa 
in tema di sanzioni disciplinari (5): è una sanzione (ontologicamente) di-
sciplinare? Deve essere portata a conoscenza tramite affissione? Com-
porta un mutamento definitivo del rapporto di lavoro? Su questo punto, 
un riferimento importante potrebbe essere fornito dalla giurisprudenza e 
dalla dottrina relative alle ipotesi di trasferimento disciplinare. 

 
 
2.4. Modalità di svolgimento 
 
Quanto alle modalità di svolgimento della prestazione, diversi sono 

gli aspetti trattati dagli accordi, da quelli relativi alla quantità di lavoro che 
è possibile prestare a distanza, a quelli relativi alla programmazione, dai 
profili relativi alla collocazione spazio-temporale della prestazione a quel-
li che riguardano la strumentazione utilizzata. 

 

                                                 
(5) Si pensi, in particolare, all’art.7 l. n. 300/1970, cd. Statuto dei lavoratori. 
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Limiti quantitativi e programmazione 
 
Rispetto al profilo quantitativo, gli accordi presentano diverse artico-

lazioni, prevedendo il numero di giorni o di ore in settimane, mesi, o an-
ni in cui è possibile svolgere la prestazione in regime di smart working. Per 
i motivi sopra prefigurati risulta sempre prevalente la modalità di presta-
zione in sede, ma si può comunque notare una diversa propensione ri-
spetto alla strutturalità della sperimentazione (per esempio 2 
gg/settimana Zurich, 8 gg/mese Intesa Sanpaolo, 32 ore/mese Barilla). 

Dal punto di vista della programmazione molteplici sono gli aspetti 
che trovano risposta nell’ambito degli accordi. Uno di questi riguarda la 
frazionabilità dei giorni, ovvero se la prestazione in regime di smart wor-
king debba avvenire a giornata intera o possa essere usufruita anche tra-
mite mezze giornate (non frazionabili: General Motors Powertrain; mez-
ze giornate: Barilla). 

Un profilo di rilievo riguarda, poi, l’impostazione di fondo rispetto ai 
giorni in cui la prestazione è adempiuta da remoto. Si possono distingue-
re due diverse politiche: a giorni fissi, ovvero giorni stabiliti prima 
dell’inizio dell’accesso alla sperimentazione (Zurich), o a giorni variabili, 
decisi di volta in volta (per esempio Snam, Barilla). Un accodo prevede le 
due alternative (BNP). 

Da tale impostazione discende la necessità di prevedere dei sistemi di 
programmazione periodica delle prestazioni di lavoro agile, che differi-
scono, quanto alla cadenza, a seconda dei diversi accordi (per esempio 
«di massima settimanalmente», Intesa Sanpaolo). Un caso eccezionale è 
previsto da un accordo in cui, data l’occasionalità propria della forma di 
sperimentazione usata (10 giorni in un anno), si richiede la sola istanza di 
autorizzazione con almeno un giorno di anticipo (General Motors Po-
wertrain). 

Quanto alla programmazione, alcuni accordi arrivano a disciplinare 
anche le possibili modifiche, tanto con riferimento ai programmi a data 
fissa quanto per quelli a data variabile (Zurich; Intesa Sanpaolo). 

 
Collocazione spazio-temporale, reperibilità e straordinari 
 
Nella maggioranza dei casi gli accordi prevedono un inquadramento 

orario della prestazione predeterminato in correlazione temporale con 
l’orario di lavoro praticato in azienda (per esempio Snam; BNL); perma-
ne, peraltro, predeterminato anche laddove si preveda la possibilità di 
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una diversa articolazione concordata con il responsabile (Barilla). Un so-
lo accordo presenta un contenuto in controtendenza, laddove prevede 
che «la giornata lavorativa effettuata in modalità SW sarà caratterizzata 
dall’assenza di un orario di lavoro e dalla piena autonomia 
nell’erogazione della prestazione» (Zurich). 

Al tema dell’orario di lavoro si riconnettono altre previsioni, che si 
trovano sovente negli accordi, relative alla reperibilità del dipendente 
nell’arco della giornata: il lavoratore sarà tenuto a rendersi reperibile da 
parte dell’azienda nel corso del suo orario di lavoro (per esempio Snam; 
Barilla) o in una fascia oraria predeterminata (General Motors Power-
train). 

Ancora connesso all’orario di lavoro è il tema dello straordinario: in 
questo senso la posizione comune è quella di negare la possibilità di 
svolgere lavoro straordinario nell’ambito delle prestazioni rese in regime 
di lavoro agile. Fanno eccezione gli accordi che concedono la possibilità 
di svolgere straordinari, ove previsto e previa autorizzazione, se prestati 
da altra sede aziendale o “da cliente” (BNL, Intesa Sanpaolo). 

Da questo punto di vista si può notare come la contrattazione, pur 
affermando la necessità di una maggiore focalizzazione sui risultati, non 
sia riuscita a svincolarsi dalla predeterminazione oraria della prestazione. 

Dei profili relativi alla collocazione spaziale della prestazione si è det-
to in sede di definizione del modello: rispetto alle concrete modalità ope-
rative il focus risulta essere sulla sicurezza del lavoratore e dei dati tratta-
ti, richiedendo che il lavoro sia prestato da un luogo idoneo (Barilla, 
Snam). 

 
Strumentazioni 
 
Infine, un tema centrale negli accordi, spesso trattato con una disci-

plina di dettaglio, è quello relativo alle strumentazioni e alle apparecchia-
ture utilizzate dal dipendente. In questo senso, da notare l’assenza della 
prospettiva di BYOD, dal momento che la quasi totalità degli accordi 
considerati prevede l’utilizzo di strumentazioni fornite dall’azienda ad ec-
cezione, talvolta specificata, dell’utilizzo della rete internet (per esempio 
BNL; BNP). Per le strumentazioni assegnate si prevede un uso impron-
tato alla massima cura delle stesse, alle direttive aziendali vigenti in mate-
ria e al rispetto del c.d. TU sulla sicurezza sul lavoro (per esempio Intesa 
Sanpaolo; Snam). 
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Nello stesso ambito i contratti di secondo livello si interessano di di-
sciplinare i comportamenti da tenere in caso di malfunzionamento delle 
apparecchiature, prevedendo obblighi che vanno dalla comunicazione 
immediata con possibile rientro in sede fino alla necessità di operare il 
giorno successivo dalla sede di lavoro (per esempio Zurich, BNL). 

 
 
2.5. Contenuti ulteriori 
 
All’interno degli accordi si possono leggere dei contenuti ulteriori: al-

cuni si ripetono in tutti gli accordi, altri rappresentano delle specificità. 
 
Motivazione del diniego 
 
Partendo da queste ultime è interessante, in particolare, segnalare una 

previsione espressamente contenuta all’interno di un accordo, il quale 
prevede non solo che l’azienda prenderà in considerazione tutte le pro-
poste presentate, ma anche che essa «ha l’onere di motivare eventuali ri-
fiuti alle richieste secondo criteri obiettivi legati alle esigenze 
dell’Ufficio/Banca» (BNP). Tale statuizione acquisisce un certo rilievo, 
non solo e non prevalentemente di disciplina: si tratta di una previsione 
che avvicina all’idea che la richiesta di tale forma di lavoro rappresenta 
un diritto, con la conseguenza che il rifiuto necessita di una motivazione. 
Essa si pone, quindi, sulla scia di interventi legislativi di altri ordinamenti: 
si pensi alle normative inglesi e olandesi che pur hanno ambiti applicativi 
più estesi rispetto al concetto di lavoro flessibile (6). 

 
Trattamenti retributivi, compensativi e gestionali 
 
Altri contenuti riguardano trattamenti particolari, di carattere retribu-

tivo, compensativo o gestionale. Tra questi il profilo più disciplinato da-
gli accordi è quello relativo ai buoni pasto: mentre alcuni confermano 
l’erogazione del buono pasto anche per le giornate di lavoro da luogo ex-
                                                 

(6) Per la normativa inglese si veda l’Employment Rights Act del 1996, con la modifica 
a partire dal giugno 2014 che estende a tutti i lavoratori, che rispettino certe condizioni, 
il diritto di chiedere forme flessibili di lavoro (prima solo genitori con figliminori); per 
l’Olanda in materia è recentemente intervenuto il Wet Flexible Werken, che introduce al-
cune previsioni migliorative, a partire dal 1 gennaio 2016, a quanto già in materia previ-
sto dal Wet aanpassing arbeidsduur. 
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tra-aziendale (per esempio BNL, Snam), altri prevedono la non commi-
nazione dello stesso (per esempio Zurich, General Motors Power-
train).Tra gli altri aspetti trattati, si possono citare quelli riguardanti i trat-
tamenti relativi al pendolarismo e alle missioni (Intesa Sanpaolo; BNL) e 
ai permessi (Snam, Zurich). 

 
Formazione/informazione e salute e sicurezza 
 
Contenuti strutturali sono quelli legati alla formazione/informazione 

dei dipendenti e alla loro salute e sicurezza: si tratta di profili strettamen-
te interconnessi, anche in funzione di obblighi specifici in materia di sa-
lute e sicurezza. Le attività di formazione e informazione riguardano i ri-
schi connessi alla particolare modalità di lavoro fuori azienda e le modali-
tà d’uso degli strumenti forniti: la partecipazione a tali attività è talvolta 
individuata come elemento imprescindibile per poter aderire al progetto. 
Si segnala un accordo che non prevede formazione specifica, ma una me-
ra informativa scritta di cui prendere visione (General Motors Power-
train). 

In tema di salute e sicurezza da segnalare la previsione di alcuni ac-
cordi di coinvolgere RSPP e RSL (Snam; General Motors Powertrain). 

Altri contenuti riguardano, in questo ambito, la copertura assicurati-
va, le responsabilità e il comportamento da tenere in caso di incidente 
(per esempio Snam; Barilla). 

Un altro tema, talvolta accostato alle attività di formazione e infor-
mazione e alla disciplina sulla salute e sicurezza è quello relativo alla sicu-
rezza dei dati (per esempio Barilla), con discipline più o meno specifiche 
riguardanti i comportamenti da tenere per assicurare la protezione dei da-
ti aziendali (Snam). 

Infine, da rilevare, in tema di formazione, quanto affermato in un ac-
cordo laddove prevede che «[i]n via preventiva rispetto all’avvio della 
sperimentazione, anche al fine di supportare adeguatamente il cambia-
mento, saranno previste iniziative di informazione nei confronti di tutto 
il Personale del Gruppo» (Intesa Sanpaolo). Si tratta di una prospettiva 
interessante, dal momento che sperimentazioni di questo tipo richiedono 
un’adesione culturale non solo da parte dei dipendenti direttamente 
coinvolti, ma da parte di tutta la compagine aziendale, che si trova, in di-
verse forme, a convivere con e a dover comprendere il funzionamento 
della stessa. 
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Contenuti ulteriori, al di là dei rinvii alle ulteriori normative applicabi-
li, possono leggersi negli accordi, rispondenti a determinate attitudini, in-
teressi e accordi già in essere, con caratteri assai variegati. 

 
 
2.6. Lavoro agile e telelavoro 
 
Al fine di comprendere appieno le peculiarità del modello del lavoro 

agile per come definito dalla contrattazione, gli accordi aziendali sullo 
smart working sono stati analizzati alla luce della disciplina contrattuale del 
telelavoro. Dall’analisi possono essere tratte le seguenti evidenze: 

 
 emerge una sostanziale conformità dei contenuti di disciplina, 

salvo la differenziazione dovuta alla gestione di una forma di la-
voro, nel caso del lavoro agile, svolta con caratteri di occasionali-
tà, sperimentalità e di non prevalenza (programmazione) e una 
disciplina relativa a salute e sicurezza, che prescinde in parte dagli 
oneri previsti dalla normativa vigente per il telelavoro; 
 

 il modello di lavoro agile sembra costruito a contrario rispetto 
al telelavoro, nel senso che definisce delle modalità, quanto ai cri-
teri quantitativi della prestazione svolta fuori azienda (non preva-
lenza), funzionali al tentativo, attraverso una interpretazione 
normativa che presenta caratteri di incertezza, di evitare le 
rigidità e gli oneri che si ritiene abbiano comportato l’insuccesso 
del telelavoro stesso. 

 
Da come è stato sopra descritto, rispetto ai contenuti degli accordi, il 

lavoro agile presenta forti profili di affinità con il telelavoro, tanto da ri-
chiedere un sforzo per l’individuazione degli elementi distintivi dalla tra-
dizionale forma di lavoro da remoto. Stando alla definizione contenuta 
nell’accordo-quadro europeo sul telelavoro del 2002, così come recepita 
dall’accordo interconfederale del 2004, il telelavoro è infatti: «una forma 
di organizzazione e/o di svolgimento del lavoro che si avvale delle tec-
nologie dell’informazione nell’ambito di un contratto o di un rapporto di 
lavoro, in cui l’attività lavorativa, che potrebbe anche essere svolta nei lo-
cali dell’impresa, viene regolarmente svolta al di fuori dei locali della stes-
sa». Da questo punto di vista le sperimentazioni sembrerebbero non dis-
simili a quanto viene definito telelavoro in alternanza, talvolta nella for-
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ma mobile, talaltra (nelle regolamentazioni più restrittive) in quella del te-
lelavoro domiciliare. Allo stesso modo anche la disciplina contenuta negli 
accordi sul lavoro agile e sul telelavoro è sostanzialmente conforme (7). 
D’altronde occorre sottolineare come in alcuni accordi integrativi si sia 
parlato di lavoro agile come articolazione del telelavoro (Sanpellegrino, 
2012) o quale evoluzione delle forme di telelavoro tradizionali (Unicre-
dit). 

Come si è anticipato gli accordi in analisi tengono a distinguere la 
sperimentazione dalle forme di telelavoro, in un certo senso il telelavoro 
rappresenta il modello a contrario per la stipulazione di un accordo di la-
voro agile: i caratteri di sperimentalità, occasionalità e soprattutto non 
prevalenza della prestazione fuori sede sembrano volti a differenziarsi da 
tale tipo di definizione. Ciò è espressione dell’avvertita esigenza di evitare 
le rigidità normative che si ritiene abbiano portato all’insuccesso del tele-
lavoro. 

In primo luogo occorre specificare come non tutti i CCNL abbiano 
recepito la varietà di forme in cui il telelavoro può riscontrarsi, tra le più 
comuni: domiciliare, da telecentri, mobile. In particolare, il telelavoro 
mobile spesso non risulta disciplinato nei contratti collettivi nazionali. Se 
questa potrebbe essere una parziale motivazione per interventi che si 
pongano al di fuori dell’ambito applicativo del telelavoro, occorre speci-
ficare come il contratto collettivo del Credito, settore nel quale le speri-
mentazioni di lavoro agile hanno avuto la maggiore diffusione, preveda 
espressamente la forma del telelavoro mobile e come, in un molti accor-
di, si vincoli il lavoro agile a prestazioni da casa o comunque da un luogo 
specificato. 

Altri esempi di rigidità, possono riscontrarsi proprio nel contratto del 
Credito, per esempio laddove individua la necessità di avere correlazione 
temporale rispetto alla prestazione in sede, ma come si è avuto modo di 
osservare sporadiche sono le sperimentazioni nel senso dell’autonomia 
dei tempi anche al di fuori dell’ambito applicativo del telelavoro. 

Quali sono, dunque, i contenuti di disciplina che sono stati ritenuti 
un ostacolo alla diffusione del telelavoro e hanno portato alla definizione 
di un modello caratterizzato da difformità? Rispetto alla disciplina collet-
tiva, le differenze – oltre all’introduzione di modalità di programmazione 

                                                 
(7) Si veda a proposito L. SERRANI, Problemi e prospettive del telelavoro tra teoria e prassi, 

(Doctoral dissertation), Università degli studi di Bergamo. Una raccolta di accordi in 
materia è consultabile nella banca dati ADAPT, www.farecontrattazione.it. 
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necessarie per tale forma di lavoro in alternanza caratterizzata da flessibi-
lità – riguardano per lo più gli obblighi relativi al rimborso delle spese de-
rivanti dal lavoro prestato e in parte le previsioni in materia di salute e si-
curezza, in particolare in materia di diritto di accesso datoriale e di diritto 
di richiesta di ispezioni da parte del lavoratore al fine della verifica della 
conformità a legge dei luoghi di lavoro. 

Sul telelavoro incide, d’altronde, un’altra normativa, ben più onerosa, 
che riguarda la disciplina relativa a salute e sicurezza prevista dal decreto 
legislativo n. 81/2008, all’articolo 3, comma 10: essa non si limita a rece-
pire i profili appena citati dell’accordo, ma prevede degli obblighi più 
stringenti in capo al datore di lavoro (8). 

L’ambito applicativo della disciplina sembra parametrato sul concetto 
di telelavoro, anche al di là dei richiami espressi alle discipline legali (per 
le PA) e contrattuali (nei rapporti tra privati) da parte della disposizione: 
al criterio della regolarità della prestazione si sostituisce quello della con-
tinuità. Da tale considerazione si può intendere l’inciso presente in un 
accordo per cui «l’azienda non potrà essere ritenuta responsabile 
dell’idoneità delle postazioni lavorative che il dipendente sceglierà di uti-
lizzare» (BNP). 

                                                 
(8) Art. 3, comma 10: «A tutti i lavoratori subordinati che effettuano una prestazio-

ne continuativa di lavoro a distanza, mediante collegamento informatico e telematico, 
compresi quelli di cui al decreto del Presidente della Repubblica 8 marzo 1999, n. 70, e 
di cui all’accordo-quadro europeo sul telelavoro concluso il 16 luglio 2002, si applicano 
le disposizioni di cui al titolo VII, indipendentemente dall’ambito in cui si svolge la pre-
stazione stessa. Nell’ipotesi in cui il datore di lavoro fornisca attrezzature proprie, o per 
il tramite di terzi, tali attrezzature devono essere conformi alle disposizioni di cui al tito-
lo III. I lavoratori a distanza sono informati dal datore di lavoro circa le politiche azien-
dali in materia di salute e sicurezza sul lavoro, in particolare in ordine alle esigenze rela-
tive ai videoterminali ed applicano correttamente le direttive aziendali di sicurezza. Al 
fine di verificare la corretta attuazione della normativa in materia di tutela della salute e 
sicurezza da parte del lavoratore a distanza, il datore di lavoro, le rappresentanze dei la-
voratori e le autorità competenti hanno accesso al luogo in cui viene svolto il lavoro nei 
limiti della normativa nazionale e dei contratti collettivi, dovendo tale accesso essere 
subordinato al preavviso e al consenso del lavoratore qualora la prestazione sia svolta 
presso il suo domicilio. Il lavoratore a distanza può chiedere ispezioni. Il datore di lavo-
ro garantisce l’adozione di misure dirette a prevenire l’isolamento del lavoratore a di-
stanza rispetto agli altri lavoratori interni all’azienda, permettendogli di incontrarsi con i 
colleghi e di accedere alle informazioni dell’azienda, nel rispetto di regolamenti o accor-
di aziendali». 
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Se ne può derivare, allora, che seppure non espressa negli accordi, la 
rigidità che maggiormente incide sulla volontà delle parti è quella relativa 
agli oneri in materia di salute e sicurezza. 

La libertà da tale vincolo è ottenuta tramite una interpretazione dei 
requisiti di regolarità e continuità che presenta dei profili di incertezza e 
che incide sulla strutturazione stessa della sperimentazione, forzandola a 
periodi contenuti quantitativamente. 

 
 

3. Flessibilità oraria e retribuzione a risultato oltre lo smart wor-
king 

 
Accanto agli accordi aziendali che regolano in modo sistematico lo 

smart working, la contrattazione collettiva disciplina alcuni istituti che pre-
sentano delle caratteristiche affini ai modelli organizzativi riconducibili 
all’idea di lavoro agile. Questi istituti, che interessano tanto l’orario di lavo-
ro (§ 2) che le forme retributive a risultato (§ 3), sono qui analizzati al fi-
ne di valutare vincoli, opportunità e limiti del quadro contrattuale rispet-
to ad una evoluzione delle forme organizzative del lavoro in cui il lavora-
tore è retribuito più in funzione dei risultati, e meno in funzione della 
presenza fisica in un determinato luogo di lavoro o del rispetto di un de-
terminato vincolo orario. 

 
 
3.1. Istituti dell’orario di lavoro 
 
Tra gli istituti contrattuali ascrivibili alla materia della flessibilità ora-

ria, ve ne sono alcuni che disciplinano le modalità organizzative del lavo-
ro prestato “a distanza” rispetto al luogo di lavoro abituale, o che co-
munque contribuiscono ad attenuare il vincolo temporale della presta-
zione lavorativa. Il riferimento è alle fasce di flessibilità oraria in ingresso e in 
uscita, alla disciplina della trasferta e delle missioni, nonché all’istituto della re-
peribilità. 
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Grafico 1: Istituti dell’orario di lavoro (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Database ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
Dall’analisi della prassi contrattuale in materia emergono le seguenti 

evidenze: 
 
 fasce di flessibilità oraria in entrata e in uscita: si tratta di una 

materia regolata quasi esclusivamente a livello aziendale, con una 
frequenza contrattuale del 9,2%. Gli interventi della contrattazio-
ne aziendale sono prevalentemente diretti a restringere o control-
lare la gestione flessibile dell’orario di lavoro; laddove invece 
vengano introdotti dei margini di flessibilità, la finalità della con-
trattazione collettiva sembra essere quella di soddisfare le istanze 
di conciliazione vita-lavoro dei lavoratori, e solo indirettamente 
di perseguire una maggiore produttività nell’esecuzione della pre-
stazione lavorativa. Ad ogni modo, queste misure non consento-
no (quasi) mai al lavoratore di svolgere la prestazione da remoto, 
bensì di stabilire in modo flessibile la decorrenza e la fine 
dell’orario di lavoro giornaliero; 
 

 trasferta e missioni: si tratta di una materia regolata nella mag-
gior parte dei CCNL e a livello aziendale, con una frequenza con-
trattuale dell’8,5%. Emerge come area prevalente di intervento 
normativo quella dei rimborsi e delle indennità. Non vi sono di-
sposizioni specifiche che regolino le modalità di svolgimento del-
la prestazione di lavoro fuori sede, in termini di orario e tutele va-
rie. In altre parole, la contrattazione presuppone che in trasferta il 
lavoratore presti servizio secondo il normale orario di lavoro, e 
non sono previsti controlli in tal senso; 

9,2 8,5
5,2

Flex entrata e uscita Trasferta e missioni Reperibilità
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 reperibilità: si tratta di una materia regolata quasi esclusivamente 

a livello aziendale, con una frequenza contrattuale del 5,2%. 
Emerge come area prevalente di intervento normativo quella del 
trattamento retributivo. Laddove vi sia una regolazione da parte 
della contrattazione aziendale, la stessa è abbastanza dettagliata 
circa le modalità operative del regime di reperibilità, ma non sono 
specificate forme di tutela del lavoratore diverse dalle indennità. 

 
Flessibilità oraria in entrata e in uscita: dettagli 
 
Il diffondersi di forme di flessibilità dei tempi di lavoro nella contrat-

tazione aziendale sembra essere determinato da due fattori: le esigenze di 
produttività aziendali e, segnatamente, una maggiore attenzione 
all’efficienza organizzativa; il bisogno espresso dai lavoratori di una mi-
gliore conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro. 

Rispondono ai bisogni di efficienza organizzativa le pattuizioni ri-
guardanti le procedure di timbratura (Officine Ambrogio Melesi), il de-
corso dell’orario effettivo di lavoro (Flame Spray) e la disciplina dei ritar-
di (IMQ). Questo tipo di regolamentazione è funzionale a restringere o 
comunque controllare i margini di flessibilità e autonomia gestionale 
dell’orario di lavoro da parte del lavoratore. 

Con l’obiettivo di migliorare il bilanciamento tra vita professionale e 
tempo libero la contrattazione collettiva è intervenuta invece sulla rego-
lazione degli orari di entrata e uscita introducendo, ad esempio, delle c.d. 
“fasce di flessibilità” che consentono ai dipendenti di iniziare e conclude-
re la prestazione di lavoro non già ad un orario specifico, ma all’interno 
di una fascia oraria predeterminata dal contratto, oppure attraverso la 
previsione di diversi profili orari in cui svolgere il normale orario di lavo-
ro (Alpitour, Siemens, Aon, Bayer, Ikea, Tetra Pak). 

Tra i casi di particolare interesse, si segnala l’integrativo Tetra Pak, 
che accanto alle fasce orarie, ha previsto un sistema per cui alla fine del 
mese i lavoratori auto-certificano ciò che hanno fatto durante il mese, su 
un foglio precompilato. Una volta compilato, l’auto-certificazione viene 
approvata dal manager per la busta paga. Il lavoratore viene responsabi-
lizzato anche circa le ferie: in base al proprio piano di lavoro è lo stesso a 
stabilire se tutti gli obiettivi sono stati raggiunti e se le ferie trovano così 
giustificazione. 
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Trasferta e missioni: dettagli 
 
La disciplina della trasferta nei contratti nazionali riguarda prevalen-

temente gli aspetti legati ai rimborsi e alle indennità. In alcuni casi (per 
esempio CCNL Metalmeccanici) vi sono disposizioni in materia di malat-
tia e infortunio del lavoratore trasfertista. Solitamente, la contrattazione 
aziendale interviene sui trattamenti economici connessi a tali specifiche 
modalità di svolgimento della prestazione di lavoro, di norma integran-
doli rispetto a quanto definito dai CCNL (Mediaset, Techno Sky, Fast-
web e Groupama). Vi sono poi disposizioni contrattuali che specificano 
l’identificazione della prestazione in trasferta (Zurich), o che riconoscono 
giorni di riposo aggiuntivi a fronte di trasferte particolarmente onerose 
(Ocrim, Kosme). Non mancano clausole relative a specifiche polizze as-
sicurative per la copertura dei rischi professionali dei lavoratori in trasfer-
ta (Metelli), o che riconoscono giorni di riposo aggiuntivi per i trasfertisti 
in zone disagiate (Tesmec). 

 
Reperibilità: dettagli 
 
L’istituto della reperibilità, per come definito nella contrattazione col-

lettiva, assolve alla esigenza di garantire la continuità 
dell’esercizio/produzione/servizio o la sicurezza dei luoghi di lavoro. 
Nel dettaglio, il CCSL della Fiat definisce la reperibilità come l’istituto 
mediante il quale il lavoratore è a disposizione dell’azienda per assicurare, 
secondo un programma dalla stessa predisposto, la continuità dei servizi, 
la funzionalità degli impianti e il presidio del mercato di riferimento. 

La disciplina della reperibilità nei contratti nazionali riguarda preva-
lentemente gli aspetti legati al trattamento retributivo. La contrattazione 
aziendale interviene sulla materia con clausole definitorie (per esempio 
Sielte, Inforgroup, Fiat) e clausole volte a regolare i soggetti coinvolti 
(per esempio Sielte), le modalità operative (fasce e preavviso; attività in 
presenza o da remoto) e, in forma integrativa rispetto alla disciplina del 
CCNL, il compenso giornaliero/orario per ciascuna giornata/fascia ora-
ria di reperibilità programmata (per esempio Alitalia, Sielte, Busitalia, In-
forgroup). 
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3.2. La retribuzione a risultato: cottimo e premi sulla produtti-
vità 

 
Tra le modalità di remunerazione del lavoro, il cottimo si contraddi-

stingue per il fatto che l’ammontare retributivo, in un certo periodo di ri-
ferimento, è determinato non tanto dall’orario, quanto dal risultato della 
lavorazione. Accanto alla retribuzione a cottimo, ai fini di questa analisi 
sono stati ritenuti rilevanti anche i premi di risultato collegati ad obiettivi 
di produttività: diffusi nel 60% dei contratti aziendali (i dati, in questo ca-
so si riferiscono solamente all’anno 2015), essi, infatti, implicano un 
meccanismo di incremento della retribuzione in cui il fattore tempo è te-
nuto in considerazione al solo fine di determinare l’efficienza produttiva 
del lavoratore o del gruppo di lavoratori.  

 
Grafico 2: Retribuzione a risultato (cottimo e premi variabili) (%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: Database ADAPT www.farecontrattazione.it 

 
 
Dall’analisi della prassi contrattuale in materia di lavoro a cottimo e 

premi di risultato agganciati alla produttività emerge quanto segue: 
 
 impossibilità di utilizzare il cottimo in forma assoluta: anche 

se non vengono raggiunti i risultati concordati nel programma di 
cottimo, comunque al lavoratore spetta una percentuale, ancor-
ché molto bassa, della paga base corrispondente al relativo livello 
di inquadramento; 
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 ruolo della contrattazione collettiva aziendale in materia di 
cottimo: praticamente assente (in banca dati non ci sono ac-
cordi che regolano il cottimo). Ciò in quanto il CCNL prevede 
che, all’interno delle regole generali fissate a livello nazionale, 
l’azienda possa procedere unilateralmente, limitandosi soltanto ad 
informare le organizzazioni sindacali; 
 

 la retribuzione derivante dal premio di risultato collegato a 
parametri di produttività è complementare e non alternativa 
alla quota di retribuzione contrattuale (CCNL) stabilita in 
funzione dell’orario di lavoro; 
 

 l’autonomia collettiva è in grado di stabilire i criteri per la misura-
zione della produttività generalmente solo a livello aggregato. 
La maggior parte dei premi riguarda la produttività aziendale nel 
complesso o al massimo gruppi/squadre di lavoratori. Sono pra-
ticamente assenti premi che misurano la produttività dei 
singoli lavoratori. 

 
La disciplina contrattuale del lavoro a cottimo nell’industria metalmeccanica: det-

tagli 
 
Tra le forme di retribuzione previste dall’articolo 2099 cod. 

civ. figura il cottimo. Ai sensi dell’articolo 2100 del cod. civ. il prestatore 
di lavoro deve essere retribuito secondo tale sistema quando, in conse-
guenza dell’organizzazione del lavoro, è vincolato all’osservanza di un 
determinato ritmo produttivo, o quando la valutazione della sua presta-
zione è fatta in base al risultato delle misurazioni dei tempi di lavorazio-
ne. Nell’ambito della contrattazione collettiva, tra i pochi contratti nazio-
nali che disciplinano tale forma di retribuzione in modo sistematico c’è il 
CCNL Metalmeccanici industria (articolo 1, sezione IV, titolo IV). 

Il predetto CCNL disciplina prevalentemente aspetti procedurali e il 
trattamento economico del cottimista, disponendo che le tariffe di cotti-
mo devono essere fissate dall’azienda in modo da garantire nei periodi 
normalmente considerati, al lavoratore di normale capacità ed operosità, 
il conseguimento di un utile di cottimo non inferiore a determinate per-
centuali dei minimi di paga base. 

Il CCNL prevede poi che l’azienda tramite la propria associazione 
sindacale, comunicherà ai sindacati provinciali dei lavoratori i criteri ge-
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nerali dei sistemi di cottimo in vigore. Tali criteri si riferiscono ai metodi 
di rilevazione dei tempi, ai coefficienti di maggiorazione (causali e valori, 
minimo e massimo), ai metodi di calcolo dell’utile di cottimo. La materia 
dunque non è disciplinata nel dettaglio dalla contrattazione collettiva. 

Nel CCNL metalmeccanici sono inoltre presenti all’interno di diversi 
istituti contrattuali, specifiche disposizioni per i cottimisti: per esempio 
calcolo della tredicesima mensilità; maturazione ferie e permessi; discipli-
na del periodo di prova e della risoluzione del rapporto di lavoro; tratta-
mento di fine rapporto, ecc. 

 
La produttività nei premi di risultato: dettagli 
 
All’intero dei premi di risultato, la produttività rappresenta una fami-

glia di indici in cui una quantità di output è rapportata alla quantità delle 
relative risorse di input. Data la molteplicità di operazioni svolte dalle 
singole imprese e i diversi mercati in cui interagiscono, i contratti collet-
tivi aziendali evidenziano definizioni eterogenee attribuite ai termini “in-
put” e “output”. Gli indicatori di produttività utilizzati dalle aziende ana-
lizzate possono essere grosso modo raggruppati nelle seguenti categorie: 

 
 il volume prodotto, spesso con riferimento ad un determinato 

lasso temporale: l’indicatore di produttività pattuito in Basf, ad 
esempio, è determinato dagli effettivi volumi prodotti durante il 
corso dell’anno. Il parametro convenuto in Ferrarelle, sempre a 
titolo di esempio, si lega al volume di produzione, nella fattispe-
cie misurato in migliaia di bottiglie; 
 

 la quantità di prodotto rapportata alla quantità di ore lavo-
rate o al numero medio di addetti impiegati: Il premio di ri-
sultato della Trelleborg, ad esempio, lega l’ammontare premiale al 
numero di pezzi prodotti (maggiorati per il tempo di confezio-
namento) in 450 minuti di lavoro, mentre quello pattuito in Arce-
lorMittal si basa sulle tonnellate lavorate all’anno, al netto dei resi, 
rapportate al numero di ore lavorate nell’anno di riferimento. Si-
milmente, AnsaldoBreda lega degli importi retributivi al rapporto 
tra ore a ricavo e ore di presenza complessiva, carpendo in tal 
modo il parametro di efficienza produttiva dell’azienda. Ulteriori 
esempi sono rinvenibili nelle intese Alpego, ArcelorMittal, Arvedi 
Tubi Acciaio, Ethos e Piombifera Italiana; 
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 la variazione della quantità di prodotto venduta o spedita: 

così l’accordo ButanGas, il quale lega una quota premiale alle 
tonnellate di bombole vendute, rapportate al numero medio di 
addetti, nell’anno corrente, in rapporto alle tonnellate vendute nei 
tre anni precedenti. Analogamente, con riferimento all’anno pre-
cedente, si calcola l’incremento dell’efficienza produttiva in Cal-
peda. 

 
 

4. Conclusioni 
 

Dall’analisi della disciplina del lavoro agile nella contrattazione collet-
tiva emerge come elemento di criticità un marcato disallineamento tra in-
tenti negoziali e contenuti contrattuali. Nonostante gli accordi preveda-
no, solitamente nelle premesse, riferimenti alla responsabilizzazione del 
dipendente nel raggiungimento dei risultati, la prospettiva di orientamen-
to agli obiettivi e di autonomia nella prestazione risulta frustrata o co-
munque fortemente ridimensionata nelle clausole contrattuali, come pe-
raltro già era avvenuto con riferimento alle sperimentazioni di telelavoro. 
La dimensione caratterizzante risulta infatti essere quella legata, per 
quanto attiene al lavoratore, alla conciliazione vita-lavoro (attraverso un 
certo grado di flessibilità riconosciutogli nella gestione luoghi, e solo par-
zialmente, dei tempi di lavoro). Per quanto riguarda l’ottica datoriale, gli 
interessi aziendali perseguiti sono quelli di un aumento della produttività 
e di una riduzione dei costi per le strutture di lavoro. 

Vero è che l’autonomia collettiva e i regolamenti aziendali stanno 
cercando di congegnare un modello organizzativo di prestazione da re-
moto con caratteri di parziale difformità rispetto alle tradizionali espe-
rienze di telelavoro. Dietro a questa scelta il tentativo di costituire una 
forma semplificata di telelavoro, che risulti meno onerosa per l’azienda. 
Se da un lato però tale nuovo modello di lavoro da remoto sembra attrat-
te l’attenzione delle aziende più innovative, l’incertezza rispetto alle con-
crete ricadute normative dello stesso potrebbe continuare a rappresenta-
re un freno alla sua diffusione. 

Da questo punto di vista si potrebbe rendere opportuna una atten-
zione legislativa alla tematica. In effetti, un intervento normativo volto a 
riconoscere la legittimità dello smart working, definendone contorni appli-
cativi e necessarie discipline (favorevoli quanto a salute e sicurezza, chia-
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rificatrici rispetto agli oneri di copertura assicurativa), potrebbe contri-
buire a fornire un quadro di riferimento normativo che consenta alle 
aziende di approcciarsi con minori rischi al lavoro agile e alla sua regola-
zione. Nella consapevolezza tuttavia che un simile intervento legislativo 
non sarebbe certo sufficiente a cogliere e al contempo a promuovere una 
idea del lavoro che superi le rigidità organizzative e i caratteri di eterodi-
rezione che hanno contraddistinto il lavoro del Novecento in favore di 
un paradigma di gestione delle persone incentrato sulla professionalità e 
sui risultati. 

L’autonomia nella collocazione spazio-temporale della prestazione ri-
sulterebbe comunque incompleta se non inserita in dinamiche organizza-
tive e di gestione delle persone che valorizzino la professionalità espressa 
in termini di competenze, conoscenze e apporto, individuale e di gruppo, 
alla creazione di valore per l’impresa e per la collettività. Su questo aspet-
to l’autonomia collettiva è chiamata a ricoprire un ruolo centrale che, 
seppur riconosciuto e promosso in termini programmatici (cfr., da ulti-
mo, l’accordo Cgil, Cisl e Uil per la modernizzazione del sistema di rela-
zioni industriali), stenta ad essere interpretato nel dispiegarsi nelle dina-
miche contrattuali in azienda. 

Uno sguardo agli altri istituti di flessibilità e “agilità” che si riscontra-
no nell’ambito della contrattazione aziendale, ci consente di confermare 
come anche rispetto a queste tematiche risulti carente una prospettiva di 
piena valorizzazione economica dei risultati, che è al più considerata, nel 
contesto dei premi di produttività, come dimensione integrativa e non 
sostitutiva della retribuzione oraria. Del pari, le forme di gestione flessi-
bile degli orari continuano a rispondere ad esigenze di controllo o, al 
massimo, di conciliazione vita-lavoro, ben lontane dall’idea di un model-
lo organizzativo che superi le tradizionali coordinate spazio-temporali 
per la valutazione della prestazione lavorativa. 

Ciò è tanto più rilevante se si considera che nell’attuale contesto 
normativo non esistono vincoli ad una evoluzione orizzontale e compe-
tenziale dei sistemi di classificazione e inquadramento tesa a valorizzare 
la professionalità, i risultati e la qualità del lavoro a prescindere da vincoli 
orari e spaziali predeterminati. Così come non esistono limitazioni so-
stanziali ad una diffusione di forme di retribuzione collegate al raggiun-
gimento di obiettivi, conseguiti con autonomia nella gestione del lavoro – 
anche con riferimento a tempi e luoghi (laddove la presenza fisica e 
l’inserimento in un processo produttivo non lo precludano), che anzi so-
no nondimeno incentivate attraverso la leva fiscale. 
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In conclusione, dunque, il modello del lavoro smart, dove spazi e 
tempi, ma anche direttive (espressione del potere datoriale di conformare 
la prestazione alla propria organizzazione) perdono di valore, richiede 
indubbiamente uno sforzo ulteriore innanzitutto agli attori del sistema di 
relazioni industriali, a cui spetta il compito fondamentale di compiere un 
salto culturale e metodologico di approccio al lavoro che di certo non è 
nella disponibilità del legislatore. 
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Executive summary 
 

La presente ricerca mette in luce il carattere generalmente statico e anacronistico 
dei sistemi di classificazione e inquadramento del personale, che – salvo rare eccezioni 
(CCNL Chimici; CCNL Energia e petrolio) – non valorizzano la professionalità 
dei lavoratori espressa in termini di conoscenze e competenze trasversali. Nella mag-
gior parte dei settori produttivi il sistema classificatorio si preoccupa di stabilire soltan-
to quali mansioni il lavoratore è tenuto a svolgere, collegandole a un determinato livel-
lo retributivo, e non anche come deve essere adempiuta la prestazione lavorativa. 
Dalla definizione delle declaratorie professionali articolate nei diversi livelli 
d’inquadramento, resta perciò esclusa la dimensione qualitativa del lavoro effettiva-
mente prestato, e con essa il riconoscimento delle progressioni economiche orizzontali. 
Questo elemento di criticità dei CCNL ha sollecitato uno sforzo suppletivo ad opera 
della contrattazione collettiva aziendale, nel tentativo di valorizzare in chiave incenti-
vante e gestionale le competenze trasversali della forza lavoro. Tuttavia, su un cam-
pione di 915 contratti integrativi sottoscritti nel quadriennio 2012-2015 
(www.farecontrattazione.it), solo l’1,5% di intese prevede sistemi di misurazione 
e valorizzazione economica delle competenze dei lavoratori. Un dato questo che induce 
a cautela nella valutazione di un modello di contrattazione salariale che, seppur inno-
vativo se non pioneristico rispetto all’evoluzione del nostro sistema economico e di rela-
zioni industriali, al momento continua a gravitare fuori dall’orbita delle priorità nego-
ziali di aziende e sindacati. 
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1. Introduzione 
 

La presente sezione monografica si propone di indagare se e come la 
contrattazione collettiva, nelle sue diverse articolazioni, è in grado di va-
lorizzare – dal punto di vista gestionale ed economico – la professionalità 
dei lavoratori. Per rispondere a questa domanda, nel secondo paragrafo 
verranno mappati ed esaminati i tratti specifici del sistema di inquadra-
mento unificato, quindi le traiettorie evolutive più recenti, sfociate nei 
tentativi di riforma registrati in alcuni settori produttivi. Dopo aver pro-
ceduto ad una comparazione descrittiva delle caratteristiche dei sistemi di 
inquadramento in 10 contratti collettivi nazionali di lavoro, saranno dun-
que sviluppati tre casi studio, con l’obiettivo di analizzare la valorizzazio-
ne della professionalità nei sistemi classificatori del CCNL Metalmecca-
nici, del CCNL Chimici e del CCNL Energia e petrolio. Nel terzo para-
grafo della presente sezione sarà poi esaminato il ruolo della contratta-
zione collettiva decentrata, nella fattispecie aziendale, nella individuazio-
ne di criteri e parametri innovativi, in grado di riconoscere a livello di 
impresa incrementi economici connessi alla professionalità delle mae-
stranze espressa in termini di competenze e conoscenze. Per fare questo, 
saranno qui considerati tre diversi casi di aziende metalmeccaniche 
(Tesmec, TenarisDalmine e Manfrotto) in cui management e rappresen-
tanze sindacali hanno pattuito un sistema di valutazione e valorizzazione 
economica della professionalità dei lavoratori. 

Dalla ricerca possono essere tratte, in sintesi, le seguenti evidenze: 
 
 su 10 CCNL, soltanto il CCNL Chimici e il CCNL Energia e pe-

trolio prevedono un sistema di classificazione che valorizza la 
professionalità dei lavoratori; 
 

 la maggior parte dei sistemi classificatori prevede progressioni 
economiche verticali, ottenibili cioè solo con il passaggio di livel-
lo; 
 

 l’assenza di orizzontalità nei sistemi classificatori comporta una 
notevole rigidità gestionale poiché piccoli aggiustamenti delle 
mansioni o l’affidamento di piccole nuove responsabilità implica 
il riconoscimento del livello superiore; 
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 oltre agli scatti di anzianità, presenti in tutti i contratti analizzati, 
per alcune categorie professionali 6 CCNL prevedono automati-
smi promozionali decorso un certo periodo di tempo; 
 

 la parametrazione degli incrementi salariali sui diversi livelli è un 
sistema statico e iniquo, perché non tiene conto del posiziona-
mento delle diverse professionalità nel mercato del lavoro; 
 

 primordiali forme di valorizzazione economica della professiona-
lità sono presenti nella contrattazione aziendale. Tuttavia, si tratta 
di una prassi limitata all’1,5% di un campione di 915 contratti in-
tegrativi (www.farecontrattazione.it).  

 
 

2. Modelli classificatori a confronto 
 

La tabella 1 rappresenta un tentativo di mappatura e categorizzazione 
della fisionomia inquadramentale di dieci contratti collettivi nazionali di 
lavoro (1). Nello specifico, si assumono qui a riferimento l’orientamento 
classificatorio del sistema di inquadramento del personale (verticale, oriz-
zontale o misto), quindi il numero di livelli retributivi previsti, compresi i 
quadri, nonché l’ampiezza della scala parametrica. Infine, l’ultima colon-
na della tabella considera la presenza di meccanismi di promozione au-
tomatica, nella maggior parte dei casi legati al numero di mesi o anni di 
servizio trascorsi dal lavoratore ad un determinato livello di inquadra-
mento. Si tratta di indicatori che, come verrà spiegato in seguito, influen-
zano la capacità del sistema di classificazione di valorizzare sia in termini 
gestionali che economici la professionalità dei lavoratori. 

 

                                                 
(1) CCNL Industria alimentare 2012, CCNL Chimico-farmaceutico 2015, CCNL 

Credito e assicurazioni 2015, CCNL Elettrici 2013, CCNL Energia e petrolio 2013, 
CCNL Metalmeccanici 2012, CCNL Multiservizi 2011, CCNL Telecomunicazioni 2013, 
CCNL Commercio 2015 e CCNL Turismo 2014. La selezione di questi accordi è moti-
vata dalla rilevanza occupazionale dei settori considerati, e dalla distribuzione tra settori 
labour intensive e capital intensive, nonché tra industria, terziario e servizi. 
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Tabella 1 – Struttura e fisionomia di dieci sistemi classificatori 
 

CCNL Orientamen-
to classifica-
torio 

Numero 
totale di li-
velli retri-
butivi 

Ampiezza 
scala pa-
rametrica 

Automatismi 
promoziona-
li 

Alimentare Verticale 8 livelli 100-230 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se alla anzia-
nità di servi-
zio

Chimico Farma-
ceutico 

Orizzontale 15 livelli det-
tati dalla po-
sizione or-
ganizzativa, 
raggruppati 
in 6 catego-
rie

100-220 Assenti 

Credito Orizzontale 13 livelli, 
raggruppati 
in 4 aree 
professionali

100-233,37 Assenti 

Elettrico Verticale 15 livelli, 
raggruppati 
in 4 gruppi 

100-276,78 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se 
all’anzianità di 
servizio

Energia Petrolio Verticale, con 
orizzontalità 
retributiva 

6 categorie, 
ulteriormen-
te frazionate 
in base 
all’elemento 
CREA 

100-206 Assenti 
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Metalmeccanico Verticale 10 categorie 100-210 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se 
all’anzianità di 
servizio 

Multiservizi Verticale 8 livelli 100-220 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se 
all’anzianità di 
servizio e al 
conseguimen-
to di abilita-
zioni profes-
sionali 

Telecomunica-
zioni 

Verticale 9 livelli 100-222 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se 
all’anzianità di 
servizio 

Terziario Verticale 8 livelli 100-250 Assenti 

Turismo Verticale 10 livelli 100-195,63 Previsti pas-
saggi da un li-
vello di in-
quadramento 
all’altro in ba-
se 
all’anzianità di 
servizio 
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Le caratteristiche del sistema di inquadramento unico 
 
In tutti i settori considerati, il modello di inquadramento unico dei 

lavoratori si presenta come un sistema classificatorio articolato in più li-
velli, individuati mediante criteri generali e riferito contestualmente ad 
operai, impiegati e quadri. I lavoratori sono così disposti su posizioni 
orientate gerarchicamente, cui si riconduce la descrizione di compiti e re-
sponsabilità.  

 
La professionalità, grande assente 
 
Salvo nel caso del CCNL Chimici e del CCNL Energia e petrolio, 

nella maggior parte dei settori produttivi il sistema classificatorio si 
preoccupa di stabilire soltanto quali funzioni il lavoratore è tenuto a rico-
prire, collegandole a un determinato livello retributivo, e non anche come 
deve essere adempiuta la prestazione lavorativa. Dalla definizione delle 
declaratorie professionali articolate nei diversi livelli d’inquadramento, re-
sta perciò esclusa la dimensione qualitativa del lavoro effettivamente pre-
stato, e con essa il riconoscimento delle progressioni economiche oriz-
zontali.  

 
Orientamento classificatorio 
 
La maggior parte dei CCNL presenta, infatti, un orientamento classi-

ficatorio verticale. Sistemi orientati verticalmente con un significativo 
numero di livelli salariali comportano potenzialmente delle notevoli rigi-
dità gestionali, dal momento in cui progressioni salariali e di carriera sono 
possibili solo con il passaggio di livello, a sua volta causa di un innalza-
mento del parametro medio dello schema classificatorio. Maggiore è il 
numero di livelli, inoltre, maggiore è la difficoltà nell’implementazione di 
dinamiche di crescita orizzontale, giacché piccoli aggiustamenti delle 
mansioni e delle responsabilità affidate al lavoratore, determinano il ri-
schio di dover riconoscere il livello superiore. Da questo punto di vista, 
modelli classificatori quali quelli previsti nei CCNL Alimentari, CCNL 
Metalmeccanici, CCNL Multiservizi, CCNL Terziario, nonostante i ten-
tativi di riforma, e CCNL Turismo, si attestano attorno a livelli di rigidità 
particolarmente significativi. 
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Automatismi promozionali 
 
In aggiunta, sistemi classificatori che, in misura diversa, sono basati 

su automatismi promozionali (per esempio CCNL Alimentari; CCNL 
Metalmeccanici) impediscono che gli avanzamenti retributivi possano es-
sere determinati mediante una valutazione della componente qualitativa 
della prestazione lavorativa, quindi attraverso una valorizzazione della 
professionalità. Non così invece nei sistemi orientati orizzontalmente, 
quali il CCNL Chimici e il CCNL Energia e petrolio, che non prevedono 
automatismi promozionali, ma più livelli all’interno di una determinata 
categoria o area, con margini per una maggiore flessibilità classificatoria e 
mansionale, oltre che retributiva e gestionale. 

 
Le scale parametriche 
 
Le scale parametriche sono generalmente piuttosto contenute: ad 1 

euro di aumento contrattuale al livello più basso (parametro 100 in tutti i 
settori) corrisponde un incremento al livello più alto che varia ad esem-
pio da 2,1 euro (parametro 210) nel CCNL Metalmeccanici, a 2,35 euro 
(parametro 235,4) nel settore dei bancari, fino a 2,5 euro (parametro 250) 
nel commercio. Se da un lato scale parametriche piatte sono tendenzial-
mente causa di un generalizzato e dannoso livellamento retributivo, spes-
so di ostacolo alla crescita professionale dei lavoratori, d’altra parte un 
divario eccessivo tra il parametro minimo e quello massimo, di fatto 
coincidente con il livello di quadro, genera un controproducente innal-
zamento del parametro medio nella scala classificatoria, e, conseguente-
mente, una variazione incontrollata del costo del lavoro, soprattutto in 
fase di rinnovo contrattuale. In particolare, si tratta di una distorsione 
strutturale che penalizza maggiormente i lavoratori inquadrati a livelli 
medi e bassi, quindi soprattutto i più giovani, ovvero i neoassunti, confi-
gurando un meccanismo che, dal punto di vista salariale, si pone come 
iniquo ed aumenta il divario tra gli estremi della scala classificatoria. 
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2.1. Tentativi di riforma dei sistemi di classificazione per la va-
lorizzazione della professionalità 

 
2.1.1. La variante del CCNL Metalmeccanici 
 

Un timido tentativo di aggiornamento del sistema classificatorio 
nell’ottica di valorizzare le competenze trasversali dei lavoratori è stato 
compiuto con il rinnovo del CCNL Metalmeccanici del 15 ottobre 2009. 
Il riferimento va alla nota a verbale alla 3a categoria, sezione IV, titolo II, 
la quale ha previsto che, rispetto ai lavoratori classificati nella 3a catego-
ria, come da declaratoria, potranno essere individuati coloro che, matura-
ta una significativa esperienza in azienda, operano stabilmente su diverse 
funzioni con capacità concretamente esercitata di collaborare in coordi-
namento con altre funzioni, sia superiori che inferiori, per il migliora-
mento del processo o del prodotto e per il miglior sviluppo delle capacità 
professionali in azienda. Nello specifico, a questi lavoratori è riconosciu-
to, con decorrenza dal 1° marzo 2009, un elemento retributivo di profes-
sionalità (c.d. 3a ERP) corrispondente al parametro 121,7 dei minimi ta-
bellari, con assorbimento fino a concorrenza di eventuali emolumenti 
corrisposti aziendalmente ad analogo titolo. 

Alla luce di questa previsione, la contrattazione collettiva aziendale 
nel settore metalmeccanico è talvolta intervenuta in materia ed ha defini-
to, in via solitamente temporanea, i parametri valutativi per il riconosci-
mento dell’elemento retributivo di professionalità. Un esempio in tal sen-
so è rinvenibile nel contratto collettivo aziendale della Isringhausen di 
Mantova. L’intesa prevede la corresponsione della 3a ERP a quei dipen-
denti che, a seguito di apposite valutazioni delle performance individuali, 
abbiano mostrato particolari capacità trasversali. Nel merito, la valuta-
zione, che avverrà mediante l’attribuzione di un punteggio compreso tra 
1 e 5 per ogni singola voce, comprende l’analisi delle capacità di svolgere 
le attività con costanza, continuità e determinazione; di fornire presta-
zioni di qualità; di organizzare il proprio lavoro in modo autonomo; di 
creare momenti di integrazione e collaborazione con i colleghi; di essere 
disponibili ad una risoluzione dei problemi. La 3a ERP sarà erogata solo 
ai dipendenti che conseguono un punteggio minimo di 16. 

L’attuazione del precedente dettato contrattuale, che di fatto preve-
deva l’istituzione di un Elemento retributivo di professionalità per alcuni 
lavoratori inquadrati nella 3ª categoria in possesso di particolari caratteri-
stiche, è stata realizzata con l’introduzione della Categoria 3ª Super, in 
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occasione del rinnovo del 5 dicembre 2012. L’accordo ha altresì stabilito 
che gli eventuali emolumenti già corrisposti a tal titolo, e a livello di 
azienda, sono assorbiti fino a concorrenza. 

 
2.1.2. La variante del CCNL Chimici 
 

Il CCNL Chimico Farmaceutico, su tutti, aveva introdotto alcune in-
novazioni già nel 19 marzo 1994, mediante la riduzione dei livelli di in-
quadramento ed il passaggio, allora, da dieci livelli a sei categorie. Nel 
rinnovo del 22 settembre 2012, poi, le parti hanno dato seguito al pro-
cesso di riforma, prendendo atto, sin dalle premesse al nuovo articolo 4, 
del rapporto tra professionalità, sistema degli inquadramenti e organizza-
zione del lavoro, nonché, di conseguenza, retribuzione. Le parti firmata-
rie hanno infatti specificato che l’evoluzione dell’organizzazione del lavo-
ro e nella distribuzione delle mansioni ha dato luogo a figure professio-
nali nuove che, caratterizzandosi per un’elevata professionalità, hanno 
contribuito in modo significativo allo sviluppo della produttività delle 
imprese del settore. Nel merito, i lavoratori sono inquadrati in un’unica 
scala classificatoria composta da sei categorie (dalla A alla F), nell’ambito 
delle quali sono previste figure professionali, con mansioni contrattual-
mente considerate equivalenti, ma distribuite su diverse c.d. “posizioni 
organizzative”. Invero, ogni categoria racchiude più posizioni organizza-
tive, le quali, a loro volta, comprendono vari profili professionali. La de-
claratoria determina per ciascuna categoria le caratteristiche ed i requisiti 
indispensabili per l’inquadramento nella medesima categoria. Se da un la-
to le declaratorie rappresentano i requisiti per l’inquadramento nella cate-
goria in considerazione, i profili professionali interni alle posizioni orga-
nizzative descrivono il contenuto professionale ed il grado di competen-
ze richiesto. I profili professionali, in particolare, comportano di fatto 
un’indennità di posizione organizzativa (IPO), la quale si aggiunge ai mi-
nimi retributivi fissati contrattualmente per ciascuna categoria e mira a 
remunerare il lavoratore in relazione alle proprie competenze. Da ultimo 
è bene precisare che per i profili professionali diversi, che non sono indi-
viduati, l’inquadramento viene effettuato in base alle declaratorie, ovve-
rosia operando per analogia ai profili esplicati. In tale ultimo caso, le rap-
presentanze sindacali, a livello di azienda, sono chiamate a verificare gli 
inquadramenti adottati. Si tratta di un tentativo di classificare i lavoratori 
in base alle competenze, con il tentativo di accorpare più livelli in un 
numero contenuto di fasce, aree, ovvero categorie, in tal caso non tanto 
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nel tentativo di garantire processi di mobilità professionale o di rotazio-
ne, quanto piuttosto allo scopo di garantire una valorizzazione delle 
competenze. Ogni categoria, infatti, è differenziata al suo interno sulla 
base di più scalini salariali, in relazione al comportamento professionale 
del soggetto. Il rinnovo contrattuale del 2015, di fatto, ha lasciato intatto 
il sistema classificatorio in commento. 

 
2.1.3. La valorizzazione della professionalità nel CCNL 

Energia e petrolio 
 

Rinnovato da ultimo il 22 gennaio 2013, il contratto collettivo nazio-
nale del settore Energia e petrolio prevede un sistema di valutazione della 
professionalità espressa dai lavoratori imperniato nel modello di classifi-
cazione del personale. Nel concreto, la scala classificatoria si concretizza 
in sei categorie, con i relativi minimi retributivi, cui si collegano più livelli 
salariali in base alla valorizzazione dell’apporto professionale, mediante 
l’apprezzamento di ciascun fattore dell’indicatore CREA (segnatamente, 
Complessità Responsabilità Esperienza Autonomia). Il livello salariale 
complessivo dei lavoratori inquadrati in una delle prime cinque categorie, 
dunque, è determinato, oltre che dall’inquadramento nella categoria di 
competenza, dalla misurazione dell’apporto individuale attraverso 
l’indicatore CREA. 

Il CREA si compone di 14 elementi complessivi: tre ciascuno per 
quanto riguarda la complessità e la responsabilità, e quattro elementi cia-
scuno per quanto riguarda invece l’esperienza e l’autonomia. Nello speci-
fico, ciascuno dei quattro elementi complessivi (complessità, responsabi-
lità, esperienza e autonomia), si compone di una molteplicità di ulteriori 
elementi, sebbene, in relazione alla categoria e business area cui appartiene 
il lavoratore, solo alcuni di essi vengono considerati per la determinazio-
ne del CREA. A titolo esemplificativo, la seconda categoria dell’area bu-
siness “Vendita e trasporto gas” vede l’elemento complessivo “comples-
sità” apprezzato attraverso la valutazione degli elementi “definizione dei 
compiti”, “metodo” e “flessibilità organizzativa”, mentre il medesimo 
elemento complessivo, per la medesima categoria, ma per l’area business 
“esplorazione/produzione idrocarburi”, viene apprezzato mediante gli 
indicatori “definizione degli obiettivi”, “ampiezza di visione” e “flessibili-
tà organizzativa”. Il livello di CREA sarà così determinato dalla somma 
dei valori derivanti dall’apprezzamento dei singoli elementi complessivi 
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(con valori da 1 a 5 per la prima categoria, e da 1 a 4 per le altre) diviso 
per 14 (il numero complessivo degli elementi). 

Circa il momento valutativo, per la misurazione del CREA sono state 
predisposte delle schede con l’indicazione dei singoli elementi, descritti 
nel dettaglio, nonché del numero dei gradi di apprezzamento corrispon-
dente al numero dei livelli del CREA stesso. Il CCNL Energia e petrolio, 
in tale fase, assicura importanza alla trasparenza del sistema. Questo 
obiettivo è perseguito mediante la formalizzazione di alcune “linee gui-
da”, consistenti nel «rendere edotto il neo assunto delle peculiarità del si-
stema classificatorio, sia tramite la evidenziazione della parte contrattuale 
ad esso dedicata, sia ricorrendo alla “Guida all’apprezzamento del 
C.R.E.A.” […]; rendere edotti i responsabili di linea sulle modalità 
dell’apprezzamento dell’apporto individuale del lavoratore e della meto-
dologia da usare nella comunicazione dell’apprezzamento stesso attraver-
so la relativa scheda; rendere edotte le rappresentanze sindacali dei lavo-
ratori, sia a livello territoriale che locale sulla metodologia di apprezza-
mento e di comunicazione dello stesso». A tale impianto si aggiunge una 
Commissione Paritetica per la valutazione della professionalità, quale or-
ganismo preposto per il monitoraggio del buon andamento del piano 
classificatorio, quindi per la sua regolare applicazione. 

Una novità coincidente con l’ultimo rinnovo contrattuale, e non se-
condaria rispetto a quanto di cui sopra, si rintraccia nell’eliminazione 
dell’automatismo retributivo rappresentato dagli scatti d’anzianità. Inve-
ro, con il rinnovo del 2013 le associazioni di categoria hanno pattuito 
che, a decorrere dal primo gennaio 2016, cessa l’applicazione degli au-
menti periodici di anzianità. Gli importi eventualmente già maturati re-
steranno comunque acquisiti dai lavoratori, a titolo di “ex scatti non as-
sorbibili”. 

 
 

3. Salario e professionalità nella contrattazione collettiva azienda-
le 

 
Nelle realtà industriali dove i processi di automazione della produ-

zione hanno inciso con maggiore enfasi sulla conformazione occupazio-
nale, riducendo se non annullando la rilevanza quantitativa delle mansio-
ni rutinarie, i fattori di debolezza della struttura salariale domestica hanno 
sollecitato uno sforzo suppletivo ad opera della contrattazione collettiva 
aziendale, nel tentativo di valorizzare in chiave incentivante e gestionale 
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le competenze trasversali della forza lavoro. Il data base ADAPT sulla 
contrattazione aziendale (accessibile all’indirizzo internet 
www.farecontrattazione.it) contiene casi e pratiche contrattuali esemplificati-
ve in tal senso. Nello specifico, su un campione di 915 contratti integra-
tivi sottoscritti nel quadriennio 2012-2015, circa l’1,5% di intese legano 
quote premiali alla misurazione delle competenze dei lavoratori. Se 
l’incidenza percentuale si calcola esclusivamente sul numero di accordi 
aziendali contenenti forme di retribuzione variabile, la frequenza si atte-
sta approssimativamente al 2%.  

Nei paragrafi che seguono si riportano i casi di tre aziende, segnata-
mente Tesmec, TenarisDalmine e Manfrotto, le quali, in anni diversi, 
hanno introdotto o aggiornato un modello di valutazione delle compe-
tenze dei lavoratori mitrato a retribuire i medesimi anche in base alla pro-
fessionalità espletata sul luogo di lavoro. Coerentemente, si tratta di tre 
casi in cui management e sindacati hanno dedicato il sistema premiale 
all’allineamento tra professionalità e salari. 

 
 
3.1. Tesmec 
 
Nel 2010, in fase di rinnovo del contratto collettivo aziendale, la 

Tesmec ha espresso la necessità di pianificare un progetto di lungo pe-
riodo mirato a rinforzare lo sviluppo professionale delle maestranze. 
D’altra parte, i sindacati hanno proposto l’introduzione di un bonus re-
tributivo individuale basato su procedure valutative e giustificazioni tec-
niche, collegato al comportamento professionale tenuto dei lavoratori. 
Nell’ultimo contratto collettivo aziendale, siglato nel febbraio 2011, que-
ste posizioni sono confluite in un progetto nominato New Resource Deve-
lopment, con il principale intento di stabilire programmi formativi volti a 
soddisfare i bisogni individuali del lavoratore e, al contempo, del busi-
ness. Entro questo contesto, management e sindacati hanno concordato 
uno schema atto a valorizzare le competenze e gli aspetti salienti della 
professionalità dei lavoratori, collegandovi un riconoscimento retributi-
vo. 

Il sistema di retribuzione legato alle competenze della Tesmec con-
cerne sia gli operai che gli impiegati, con eccezione delle posizioni diri-
genziali. La valutazione dei lavoratori ha luogo annualmente ed è effet-
tuata dal responsabile dell’area lavorativa cui appartiene il dipendente, 
con il supporto dell’ufficio Risorse Umane. Oltre a questo, i riscontri as-
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sicurati dal supervisore si svolgono regolarmente e coinvolgono diretta-
mente i lavoratori, anche se tali procedure non sono formalizzate per via 
contrattuale. 

 
I parametri e criteri di valutazione dei fattori della prestazione 
 
La scheda di valutazione è condivisa e concordata pattiziamente tra 

management e rappresentanti dei lavoratori. Essa, nello specifico, è la 
stessa sia per gli operai che per gli impiegati. La valutazione delle compe-
tenze è dunque basata su parametri valutativi condivisi, suddivisi in due 
macro-categorie (flessibilità ed elementi distintivi della prestazione), ulte-
riormente frammentate in otto fattori di valutazione (trasmissione delle 
competenze; polifunzionalità; flessibilità operativa; autonomia operativa; 
capacità relazionali; lavoro di gruppo; rispetto delle norme sulla sicurez-
za; qualità della prestazione), i quali, nello specifico, sono definiti contrat-
tualmente. I pesi del singolo fattore di valutazione variano in base 
all’importanza dello stesso, andando dal peso 5 riservato alla capacità di 
lavorare in gruppo, per arrivare al peso 20 riservato alla capacità di tra-
smettere le competenze e all’autonomia operativa. Da ciò scaturisce un 
peso complessivo per le due macro-aree, pari a 45 per quella della flessi-
bilità (trasmissione delle competenze, polifunzionalità e flessibilità opera-
tiva), e pari a 55 per quella concernente gli elementi distintivi della pre-
stazione (autonomia operativa, capacità relazionali, lavoro di gruppo, ri-
spetto delle norme di sicurezza e qualità della prestazione). 

La scala di valutazione è distribuita tra “non valutabile” e “ottimo”, 
passando per “da migliorare”, “adeguato” e “buono”. A titolo di esem-
pio, il giudizio “non valutabile” indica una prestazione ancora non valu-
tabile, giacché il dipendente è stato assunto da meno di un anno, il giudi-
zio “da migliorare” indica che la prestazione del lavoratore è inadeguata e 
va definito un Piano di miglioramento individuale, mentre il giudizio “ot-
timo” indica che la prestazione del lavoratore supera di molto i requisiti. 
Ogni livello di votazione è ponderato, secondo dei pesi compresi tra 0,5 
e 1,6. 

 
La struttura premiale 
 
Nello specifico, la valutazione finale è ottenuta moltiplicando il peso 

della votazione riportata (non valutabile; da migliorare; adeguato; buono; 
ottimo) per il peso del singolo fattore di valutazione (trasmissione delle 
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competenze; polifunzionalità; flessibilità operative; autonomia operativa; 
capacità relazionali; lavoro di gruppo; rispetto delle norme sulla sicurez-
za; qualità della prestazione). I lavoratori sono quindi distribuiti in quat-
tro fasce, con corrisponde un importo premiale, in base al punteggio 
complessivo così ottenuto: compreso tra 75 e 99; compreso tra 100 e 
129; compreso tra 130 e 159; maggiore o uguale a 160. A titolo esempli-
ficativo, la tabella di seguito riporta la distribuzione degli importi premiali 
per annuali per il 2011, il 2012 ed il 2013. 

 
Tabella 2 – Struttura e distribuzione degli importi premiali (Tesmec, 2011) 
 

Punteggio Anno 2011 Anno 2012 Anno 2013

75-99 112,50 euro 150 euro 187,50 euro

100-129 150 euro 200 euro 250 euro

130-159 195 euro 260 euro 325 euro

Maggiore di 159 240 euro 320 euro 400 euro

 
 
Il sistema di monitoraggio 
 
Management e rappresentanti dei lavoratori verificano regolarmente 

il funzionamento generale di siffatto sistema, così come annualmente ve-
rificano altresì la pertinenza dei metodi di misurazione. Per quanto con-
cerne la valutazione individuale, qualora si dovessero presentare dubbi 
circa la procedura valutativa, ovvero sospetti di giudizi iniqui, il lavorato-
re può farsi assistere da un rappresentante dei lavoratori e chiedere un 
chiarimento all’ufficio Risorse Umane. 

 
 
3.2. TenarisDalmine 
 
Alla fine degli anni Ottanta la TenarisDalmine ha affrontato un duro 

processo di ristrutturazione tecnologica e organizzativa. Il risultato, che 
ha coinciso con un miglioramento della performance aziendale, è stato 
accompagnato da un nuovo corso di sviluppo delle risorse umane, basato 
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su una struttura organizzativa snella e fondata su team autonomi coordi-
nati da capi squadra. Di conseguenza, negli anni Novanta i sindacati e i 
rappresentanti dei lavoratori hanno proposto al management l’istituzione 
di un gruppo di studio mirato ad allineare il sistema premiale a tale nuo-
vo modello di gestione delle risorse umane, proponendo un piano teso a 
valorizzare il contributo lavorativo di ciascun dipendente. Nel 1993 la 
società ha accettato la proposta sindacale ed ha stabilito una commissio-
ne bilaterale, incaricata di studiare l’introduzione di un sistema retributi-
vo collegato alle competenze. Nel settembre del 1995, in occasione del 
rinnovo del contratto collettivo aziendale, il lavoro della commissione ha 
condotto all’introduzione di un “Premio di professionalità”. In Tenari-
sDalmine questo sistema retributivo basato sulla professionalità dei lavo-
ratori è ancora presente, esso copre la quasi totalità della forza lavoro, 
con esclusione delle sole posizioni dirigenziali, ed è stato aggiornato nel 
giugno 2012, in occasione dell’ultimo rinnovo contrattuale. 

 
Professionalità Richiesta e Professionalità Espressa 
 
Il “Premio di professionalità” della Tenaris di Dalmine conta di due 

professionalità, quella Richiesta e quella Espressa. Nello specifico, la Pro-
fessionalità Richiesta afferisce il comportamento lavorativo come atteso 
nell’espletamento dell’attività ordinaria, prendendo a riferimento la com-
plessità del ruolo, mentre la Professionalità Espressa è soggetta ad una 
valutazione e misura il modo in cui ciascun comportamento lavorativo 
atteso è posto in essere. Più nello specifico, il primo fattore poggia su di-
verse fasce di professionalità (A, B, C, D, E, F) e si rivela statico dal 
momento che la fascia di professionalità medesima è allacciata al livello 
di inquadramento del lavoratore. La Professionalità Richiesta, infatti, 
rappresenta il ruolo del lavoratore, ovverossia l’insieme di aspettative e 
responsabilità assegnate alla posizione. Diversamente, la Professionalità 
Espressa riguarda la performance individuale ed effettiva del dipendente, 
e cioè il modo in cui il lavoratore realizza il ruolo richiesto. Questo se-
condo tipo di professionalità è valutato sulla base di sei parametri condi-
visi (informazioni; risultati; autonomia decisionale; capacità relazionali; 
conoscenze; sicurezza/polivalenza/polifunzionalità), ulteriormente divisi 
in sub-parametri maggiormente dettagliati. 
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La struttura premiale 
 
Come detto, i lavoratori sono distribuiti su più fasce in relazione al 

grado di Professionalità Richiesta, quindi suddivisi in cinque livelli sulla 
base del grado di Professionalità Espressa (minimo; medio inferiore; me-
dio; medio superiore; massimo). La tabella di seguito, a titolo esemplifi-
cativo, mostra l’importo mensile spettante al lavoratore in base 
all’incrocio tra la sua Professionalità Richiesta e la sua Professionalità 
Espressa. 

 
Tabella 3 – Distribuzione e struttura degli importi premiali (TenarisDalmine, 2012) 
 

Livelli di Profes-
sionalità Richie-
sta 

Livelli di Professionalità Espressa

Minimo Medio in-
feriore

Medio Medio su-
periore

Massimo 

A 5,11 euro 7,66 euro 10,23 
euro

12,82 euro 15,42 euro 

B 7,16 euro 10,75 eu-
ro

14,34 
euro

17,92 euro 21,50 euro 

C 9,21 euro 13,82 eu-
ro

18,43 
euro

23,05 euro 27,66 euro 

D 11,29 eu-
ro

16,92 eu-
ro

22,54 
euro

28,15 euro 33,78 euro 

E 19,17 eu-
ro

29,43 eu-
ro

39,67 
euro

49,92 euro 60,17 euro 

F Viene erogato un bonus (52,90 euro)

 
I criteri di valutazione 
 
La valutazione dei lavoratori avviene con cadenza annuale. Nel meri-

to, e come già anticipato, mentre la Professionalità Richiesta dipende dal 
ruolo e dalla posizione del lavoratore, la Professionalità Espressa è valu-
tata dal diretto superiore. 
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La scheda di valutazione afferente la Professionalità Espressa è con-
divisa e pattuita contrattualmente tra management e rappresentanti dei 
lavoratori. Essa include un ammontare totale di ventotto comportamenti 
lavorativi, raggruppati sotto i suddetti indicatori (informazioni; risultati; 
autonomia decisionale; capacità relazionali; conoscenze; sicurez-
za/polivalenza/polifunzionalità). Ulteriormente, ogni comportamento 
lavorativo ha un peso diverso (vale a dire un coefficiente espresso in 
termini percentuali), in relazione al ruolo ricoperto dal dipendente. 

La scala di giudizio è distribuita tra - e ++, passando per OK -, OK e 
OK +. Nello specifico, il segno meno (-) indica che il lavoratore deve 
migliorare sensibilmente, mentre ++ indica che il lavoratore supera am-
piamente le aspettative. 

 
Il sistema di monitoraggio 
 
Nella fase finale del processo valutativo è previsto un colloquio di 

rendicontazione tra il valutatore e il lavoratore valutato. Il funzionamen-
to del sistema è monitorato da un’apposita commissione bilaterale che 
comprende sia il management che i rappresentanti dei lavoratori. Nel 
merito, la commissione deve verificare la validità del processo di valuta-
zione, approfondendo e dirimendo eventuali difformità. Il lavoratore, in 
particolare, può richiedere assistenza ad un rappresentante sindacale e ri-
volgersi alla commissione bilaterale per ottenere un chiarimento circa la 
valutazione finale. 

 
 
3.3. Manfrotto 
 
Nel giugno 2013 la direzione aziendale e il sindacato Fim-Cisl hanno 

siglato un contratto collettivo aziendale, stabilendo con esso una com-
missione sperimentale incaricata di costruire un sistema di valutazione 
dei lavoratori più moderno e robusto. Tale passaggio è stato riconosciuto 
come fondamentale per il perseguimento di un modello retributivo meri-
tocratico e basato sulla professionalità. Il precedente sistema valutativo, 
in particolare, era posto in essere unilateralmente e non coinvolgeva i la-
voratori o i loro rappresentanti. Per dipiù, lo schema mancava di una 
procedura formale e di regole certe e condivise. Su questi presupposti, 
nell’aprile 2014 la commissione sperimentale ha avviato un progetto 
congiunto al fine di migliorare il precedente modello di valutazione, an-
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che allo scopo di collegarlo ad un piano di interventi formativi più equo e 
partecipato. Il risultato è stato il lancio di un nuovo modello di valuta-
zione della professionalità dei dipendenti, riguardante gli impiegati e le fi-
gure manageriali. 

 
Calendario e procedura di valutazione del personale 
 
La procedura su cui poggia l’attuale sistema di valutazione e valoriz-

zazione delle competenze della Manfrotto conta di quattro fasi. In primo 
luogo, tra gennaio e febbraio si tiene una fase di pianificazione, la quale 
consiste in un iniziale colloquio tra il lavoratore e il suo superiore (il su-
pervisore). In questa prima fase le parti definiscono pure la scheda valu-
tativa e vengono assegnati gli obiettivi individuali. Durante l’anno, per 
precisione nel mese di luglio, ha poi luogo un incontro intermedio, ove si 
osservano i comportamenti lavorativi dei dipendenti, si esprime un feed-
back al lavoratore e, se necessario, si affronta una revisione degli obiettivi 
individuali. In un terzo momento, nel mese di dicembre si tiene la valuta-
zione finale della professionalità del lavoratore. Da ultimo, sempre nel 
mese di dicembre si prevede anche un’ulteriore quarta fase, in cui lavora-
tore e supervisore, proprio alla luce della valutazione finale, possono 
concordare un Piano di Sviluppo, vale a dire un programma formativo 
individuale mirato a colmare le lacune presenti nel dipendente, ovvero a 
rinforzarne determinate capacità. In aggiunta a queste fasi, e successiva-
mente alla valutazione finale, se ne configura una potenziale quinta. Inve-
ro, nel caso di dubbi circa il procedimento di valutazione, il dipendente 
può rigettare la valutazione finale. La composizione della controversia è 
demandata ad una speciale commissione (denominata Performance Commit-
tee), composta da un rappresentante sindacale, dall’HR Business Partner e 
dal Direttore HR. Questo ulteriore ed eventuale passaggio si conclude 
con un accordo tra lavoratore e supervisore. 

 
I criteri di valutazione delle competenze comportamentali 
 
Con riferimento ai parametri di valutazione, essi si scompongono in 

due gruppi. Il primo gruppo, per vero, non è formalizzato, in quanto 
composto da obiettivi individuali (c.d. smart) stabiliti direttamente tra di-
pendente e supervisore all’inizio dell’anno. Pur tuttavia, le caratteristiche 
della scheda di valutazione sono prestabilite: il superiore non può indica-
re più di cinque obiettivi, così come deve specificare da subito il peso di 
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ciascuno degli stessi e i criteri di valutazione. Dall’altra parte, il secondo 
gruppo computa otto competenze comportamentali, precedentemente 
stabilite: innovazione; orientamento al servizio; leadership e sviluppo de-
gli altri; qualità del lavoro; orientamento al risultato e velocità di esecu-
zione; collaborazione; sensibilità commerciale; visione strategica. La defi-
nizione di ciascuno di tali parametri è riportata su uno specifico manuale 
ed è comunicata sia a valutati che a valutatori. 

Ogni parametro ha un peso differente in base ai dipartimenti (marke-
ting e vendite; finanza e amministrazione, risorse umane e IT; opera-
tions, industrial, R&D) e al livello del lavoro (manager; professional; ju-
nior o new entry). Nello specifico, e con riferimento ai gruppi così sud-
divisi, alcune competenze sono distintive e definite “Gold”, quindi legato 
ad un moltiplicatore maggiore rispetto a quelle ordinarie. La seguente ta-
bella esemplifica la suddivisione dei pesi: 

 
Tabella 4 – Distribuzione e struttura delle competenze comportamentali (Manfrotto, 
2015) 
 

Competenze Marketing/Vendite Finanza/HR/IT Operations/ 
Industrial/R&D 

Mgr Pro Junior Mgr Pro Junior Mgr Pro Junior 

Innovazione X Gold Gold X X X Gold Gold Gold 

Orientamento X X X Gold Gold Gold X X X 

Leadership Gold X X Gold X X Gold Gold X 

Qualità X X X X Gold Gold X X Gold 

Risultati X Gold Gold X X Gold X Gold Gold 

Collaborazione Gold Gold Gold Gold Gold Gold Gold Gold Gold 

Sensibilità Gold Gold Gold X X X X X X 

Strategia Gold X X Gold Gold X Gold X X 

 
Mgr: Manager; Pro: Professional; Junior: Junior o new entry. 
Gold: Competenze distintive, legate a un moltiplicatore; X: Competenze ordinarie. 
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La scala di valutazione è compresa tra 0 e 4, dove la votazione di 0 

indica un comportamento assente o inadeguato, e la votazione di 4 indica 
una comportamento lavorativo eccellente. Ancora, nel caso di 1 il com-
portamento osservato è migliorabile perché solo parzialmente aderente a 
quello richiesto, nel caso di 2 il comportamento è adeguato, mentre nel 
caso di 3 il comportamento supera le aspettative ed è, seppur non ecce-
zionale, buono rispetto a quanto richiesto. 

Come già si è anticipato, le competenze “Gold” hanno un peso mag-
giore in comparazione alle altre, sicché ad esse si applica un moltiplicato-
re per la determinazione del punteggio finale (nel concreto, il voto è mol-
tiplicato per 5,25). La somma finale delle valutazioni così riportate de-
termina la risultante del processo di valutazione, poi espresso in percen-
tuale. Il risultato complessivo, e cioè il punteggio unico finale, è ottenuto 
dalla media aritmetica tra il risultato finale della valutazione individuale e 
il risultato finale della valutazione delle Competenze Comportamentali. 

 
 
3.4. Una comparazione tra i tre sistemi di valutazione della 

professionalità 
 
Criteri e procedure valutative trasparenti 
 
In tutti i casi esaminati i contenuti e le dinamiche procedurali del 

processo valutativo sono definiti convenzionalmente e risultano facil-
mente comunicabili ai lavoratori. La comunicazione è assicurata 
dall’intervento del diretto superiore (Tesmec e TenarisDalmine) o da ap-
positi manuali esplicativi (Manfrotto). In tutti e tre i casi, i criteri di valu-
tazione sono trasparenti e ogni singolo parametro valutativo è specificato 
e definito puntualmente, così da consentire una più rigorosa individua-
zione di tutti gli elementi oggetto di valutazione. In Tesmec e Tenari-
sDalmine, in particolare, la scheda valutativa ed i relativi parametri sono 
il risultato di un confronto negoziale tra management e sindacati, mentre 
in Manfrotto la definizione dei parametri nella contrattazione collettiva 
afferisce alla sola valutazione delle c.d. competenze comportamentali, es-
sendo l’altra parte degli indicatori e criteri di giudizio stabilita individual-
mente tra lavoratore e supervisore. In questo caso, infatti, i lavoratori so-
no coinvolti anche nella definizione di una parte delle loro stesse compe-
tenze individuali, circostanza che facilita non solo la comprensione dei 
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criteri valutativi, ma anche la percezione di equità del processo. Peraltro, 
i criteri di valutazione e il relativo risultato sono spiegati e giustificati at-
traverso un testo esplicativo frutto dell’accordo tra azienda e rappresen-
tanti dei lavoratori. Da ultimo, la procedura è calendarizzata e la valuta-
zione del lavoratore avviene annualmente, con la particolarità del caso 
della Manfrotto ove è altresì previsto un incontro intermedio di monito-
raggio tra dipendente e valutatore. 

 
La valutazione poggia su una molteplicità di parametri, i quali sono in grado di 

misurare tutte le variabili caratterizzanti il comportamento lavorativo 
 
I parametri di valutazione constano di un totale di otto comporta-

menti lavorativi nel caso di Tesmec e Manfrotto, e ventotto nel caso di 
TenarisDalmine. In tutti i casi, la scala valutativa si basa su cinque gradi 
di giudizio e le valutazioni sono costruite su una molteplicità di parame-
tri, incidendo su differenti competenze e abilità individuate convenzio-
nalmente dal management e dalle rappresentanze dei lavoratori. Nello 
specifico, ogni parametro e grado di valutazione ha un peso in relazione 
al dipartimento aziendale e al livello professionale (Manfrotto), alla cate-
goria professionale del lavoratore (TenarisDalmine), oppure alla impor-
tanza riservata al fattore distintivo oggetto di misurazione (Tesmec). In 
tutti e tre i casi, infatti, la procedura valutativa è espletata tenendo conto 
di differenti pesi e moltiplicatori, il che contribuisce a valorizzare non 
soltanto le competenze più rilevanti, ma anche le componenti di maggior 
interesse per l’azienda con riferimento alla posizione lavorativa ricoperta. 
In tal modo, le competenze reputate più importanti influenzano in mag-
gior misura il calcolo del risultato finale. 

 
Contatto diretto con il supervisore e previsione di momenti di riscontro 
 
In tutti i casi analizzati la valutazione finale è posta in essere dal diret-

to superiore del lavoratore (il nominativo del quale è sempre notificato in 
anticipo), talvolta con il supporto dell’ufficio Risorse Umane (Tesmec). 
Relativamente alle procedure di feedback, nei tre casi studio sono previsti 
momenti di confronto e riscontro che configurano un flusso comunica-
tivo bidirezionale tra supervisore e dipendente interessato. Questi pas-
saggi possono prender luogo informalmente, data la mancanza di un 
meccanismo dettagliato e condiviso (Tesmec e TenarisDalmine), ovvero 
entro una procedura predeterminata e articolata, mediante la previsione 
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di un incontro intermedio tra il lavoratore ed il suo supervisore (Man-
frotto). L’unico caso studio in cui una procedura di feedback è stata for-
malizzata tra le parti è comunque quello della Manfrotto: nell’azienda ve-
neta un colloquio intermedio mira ad assicurare un riscontro al lavorato-
re e, se necessario, finanche una revisione dei suoi obiettivi individuali. 
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