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PREFAZIONE

di Annamaria Furlan*

La celebrazione dei dieci anni di vita della «Convenzione Onu sui
diritti delle persone con disabilità» ci offre una straordinaria oc-
casione per fermarci a riflettere su quanto di quei diritti ratificati
dall’Unione europea, e poi dall’Italia stessa, abbiano trovato rea-
li elementi di accoglienza e concretizzazione nelle politiche e nel-
la realtà del Paese.
Troppo spesso le famiglie si trovano smarrite e sole ad affronta-
re l’insorgere di una grave patologia nell’anziano, o l’evento che
porta repentinamente alla non autosufficienza. Troppo spesso la
persona con disabilità, anche se giovane, è esclusa dal mercato
del lavoro, o non viene accompagnata al «posto giusto» in rela-
zione alle proprie abilità. Troppo spesso un lavoratore affetto da
malattia oncologica, o sottoposto a terapie salvavita, od obbliga-
to ad assentarsi per cure di lungo periodo non trova adeguate ri-
sposte alle sue esigenze e viene percepito come un «ostacolo» al-
la crescita e alla produttività del proprio luogo di lavoro.
È evidente, invece, e noi lo crediamo, che la via da percorrere si
basi sulla convinzione che crescita economica e inclusione siano
elementi correlati e costitutivi dello sviluppo. Solo con la piena in-
clusione e valorizzazione di tutti i talenti, pur nelle loro diversi-
tà, all’interno delle nostre imprese saremo capaci di far ripartire
e rigenerare valore nei processi e nel mercato. 
In un periodo di profonda crisi socio-economica, come quello at-
tuale, l’individuazione di nuove strategie per l’inclusione può con-
figurarsi come un’opportunità per tutte quelle imprese che, fino-
ra, hanno considerato in gran parte l’inserimento di persone con
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disabilità come un mero obbligo normativo cui adempiere per non
incorrere in sanzioni. 
Le nuove tecnologie, l’organizzazione del lavoro 4.0, offrono am-
pi spazi per vedere sotto una luce nuova le problematiche relati-
ve ai vincoli: si pensi, ad esempio, come l’introduzione dello
smartworking – quando pone i giusti limiti e garantisce corretta-
mente diritti come quello alla «disconnessione» – abbia la poten-
zialità di offrire possibilità di conciliazione per persone con ri-
dotta mobilità, o con necessità di tempi da dedicare terapie o cu-
re. O, ancora, a come processi di dematerializzazione e digitaliz-
zazione possano agevolmente consentire l’accesso alle informa-
zioni a persone con disabilità visiva o, più in generale, sensoria-
le, influendo non solo sul benessere lavorativo e sul clima azien-
dale, ma anche sugli stessi percorsi di carriera.
Nel mondo del lavoro alcuni passi in avanti sono stati fatti, a par-
tire dalla necessaria manutenzione straordinaria della legge
68/1999 operata con i decreti attuativi del Jobs Act, che ha rifor-
mato il sistema degli incentivi rivolti alle imprese che assumono
lavoratori disabili e ha semplificato le procedure di assunzione. 
Ma per governare le trasformazioni in atto, e agevolare letture in-
cludenti verso ogni tipo di diversità, non può certo bastare un’at-
tenta produzione legislativa. Serve la crescita e lo sviluppo di una
nuova governance, di processi partecipati, con il coinvolgimento
e la corresponsabilità di tutti gli attori del sistema, in modo che
ognuno possa fare la propria parte, dando il proprio contributo.
Le relazioni industriali e la contrattazione collettiva, dunque, pos-
sono offrire grandi opportunità alle persone con disabilità ed es-
sere di supporto a percorsi di inclusione e valorizzazione, così co-
me il welfare contrattuale può svolgere un ruolo complementare
e sussidiario per il welfare italiano.
In quest’ottica crediamo fortemente che il tema dell’inclusione
delle lavoratrici e dei lavoratori disabili, o affetti da gravi patolo-
gie, così come quello del sostegno alle lavoratrici e ai lavoratori
che sono contestualmente caregiver informali di figli o parenti
non autosufficienti appartenga all’intera comunità aziendale e non
possa essere delegato esclusivamente a un manager di fiducia
aziendale.
Il mondo dell’inclusione sociale e quello del lavoro non devono
camminare distanti. Mettendo al centro le persone e i loro bisogni
sempre più complessi, possono integrarsi generando nuove posi-
tive energie. 
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INTRODUZIONE
LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA
E LA SFIDA DI DISABILITÀ E GRAVI PATOLOGIE

di Silvia Stefanovichj*

La Convenzione Onu sui diritti delle persone con disabilità è stata
ratificata dall’Unione europea il 23 dicembre 2010, dopo quasi due
anni dalla ratifica dell’Italia, che l’aveva resa cogente nel nostro or-
dinamento traducendola nella legge del 3 marzo 2009, n. 18. 
Da quel momento ogni intervento, ogni azione, ogni politica che
si occupa di disabilità assume la definizione contenuta nel Pre-
ambolo: 

La disabilità è un concetto in evoluzione e il risultato del-
l’interazione tra persone con menomazioni e barriere com-
portamentali e ambientali, che impediscono la loro piena ed
effettiva partecipazione alla società su base di uguaglianza
con gli altri.

Non si parla più di «diversamente abili» o di accezioni legate al-
la sola assistenza, ma piuttosto a diritti legati alla persona, che
trovano il proprio accoglimento solamente se si è in grado di la-
vorare su quelle «barriere comportamentali e ambientali» che im-
pediscono la «piena ed effettiva partecipazione», la piena ed ef-
fettiva inclusione e valorizzazione. E, in questa connotazione di-
namica di disabilità, basata sulla relazione, ben si colloca il si-
stema di relazioni sindacali e il mestiere di chi fa contrattazione
collettiva, che da un lato è vocato a considerare la persona che in-
contra e rappresenta e, dall’altro, a impegnarsi perché gli elementi
comportamentali e ambientali della vita professionale delle lavo-
ratrici e dei lavoratori non costituiscano delle barriere, ma siano
piuttosto facilitatori di inclusione.
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La dinamicità della definizione comporta, inoltre, un continuo
adeguamento alle trasformazioni: delle persone, dei contesti, del
quadro normativo.
In quest’ottica, il Comitato economico e sociale europeo (Cese) ha
inteso riconoscere il ruolo del partenariato socio-economico quan-
do, con il Parere SOC/403 del 21 settembre 2011 inerente la
«Strategia europea sulle disabilità 2010-2020», ha invitato orga-
nizzazioni sindacali e datoriali a includere clausole specifiche ri-
guardanti la disabilità nella contrattazione collettiva, con l’in-
tento di promuovere un mercato del lavoro inclusivo e imple-
mentare così gli obiettivi della Strategia. Lo stesso Parere segna-
la che gli Stati membri dovrebbero adottare specifiche misure eco-
nomiche a supporto della contrattazione.
Tale orientamento faceva tesoro anche della Joint Declaration dal
titolo Accesso al lavoro ed alla formazione per le persone con di-
sabilità: un diritto ancora da conquistare, che la Ces (Confede-
razione europea dei sindacati) e l’Edf (European Disability Fo-
rum) avevano definito nel marzo 2011.
Un corrispondente riconoscimento si è avuto, in Italia, dall’Os-
servatorio nazionale sulla condizione delle persone con disabili-
tà, istituito presso il ministero del Lavoro e delle Politiche socia-
li, con l’intento di declinare operativamente la Convenzione che,
all’interno del primo Programma d’azione biennale sulla condi-
zione delle persone con disabilità, ratificato con dpr 4 ottobre
2013, ha indicato la necessità di creare un sistema di incentivi
per sostenere la contrattazione di primo e secondo livello
orientata alla tutela dei lavoratori che, durante gli anni di la-
voro, sono colpiti da malattie ingravescenti o croniche pro-
gressive. Ha indicato inoltre al legislatore la necessità di interve-
nire sancendo il diritto al part-time per i lavoratori con handicap
in condizione di gravità e la promozione del telelavoro e della
flessibilità oraria.
Il secondo Programma d’azione, definito a ottobre e ora al vaglio
del previsto iter istituzionale per essere ratificato, nella Linea di
intervento 5 «Lavoro e occupazione», ribadisce l’invito:

definire misure di sostegno e un sistema di incentivi per la
contrattazione di primo e secondo livello in materia di fles-
sibilità e conciliazione dei tempi di vita-cura-lavoro per le
persone con disabilità o malattie gravi e croniche progres-
sive, o lavoratori caregiver di persone con gravi disabilità;
promuovere l’attuazione e monitorare l’andamento dei pro-
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getti sperimentali elaborati dal Gruppo 5 dell’Ond che pre-
vedono l’istituzione contestuale, su base volontaria, nelle
imprese del settore privato, di organismi (Osservatorio
aziendale e disability manager) che abbiano l’obiettivo di
promuovere l’inclusione dei lavoratori con disabilità nei
luoghi di lavoro, a partire dal momento delicato dell’inseri-
mento, valorizzando, per tutto il percorso lavorativo, la lo-
ro autonomia e professionalità e conciliando le specifiche
esigenze di vita, cura e lavoro.

Uno dei temi cardine per dare attuazione alla richiamata conce-
zione «dinamica» di disabilità è l’accoglimento del principio
dell’«accomodamento ragionevole», introdotto dalla Conven-
zione Onu all’art. 2, comma 4 e inserito tardivamente nell’ordi-
namento italiano con la legge 99/2013. Non essendo infatti stato
inizialmente inserito nel dlgs 216/2003, che attuava la direttiva
europea 2000/78/Ce in materia di parità di trattamento lavorativo,
è stato recepito «completamente e correttamente» solamente a se-
guito della condanna della Corte di Giustizia europea (Causa n. C-
312/11, Commissione contro Repubblica italiana) con un apposi-
to comma 3-bis, che recita: 

Al fine di garantire il rispetto del principio della parità di
trattamento delle persone con disabilità, i datori di lavoro
pubblici e privati sono tenuti ad adottare accomodamenti ra-
gionevoli, come definiti dalla Convenzione. 

E la definizione della Convenzione Onu completa:

Per “accomodamento ragionevole” si intendono le modifi-
che e gli adattamenti necessari ed appropriati che non im-
pongano un onere sproporzionato o eccessivo adottati, ove
ve ne sia necessità in casi particolari, per garantire alle per-
sone con disabilità il godimento e l’esercizio, su base di
uguaglianza con gli altri, di tutti i diritti umani e delle li-
bertà fondamentali.

Si introduce, dunque, un reale obbligo a carico dei datori di lavo-
ro pubblici e privati che, contestualmente, comporta la definizio-
ne, dinamica, di parametri di riferimento e concrete declinazioni
in relazione alla «ragionevolezza». In questo contesto, la con-
trattazione collettiva e i luoghi da essa definiti possono svolgere
un ruolo fondamentale, consentendo alle parti di cooperare al-

11

«
«



l’adempimento, tenendo adeguatamente in considerazione le po-
sizioni in essere e non delegando il tema a una mera contratta-
zione individuale tra lavoratore con disabilità e datore di lavoro.
Non sono ancora stati definiti limiti agli ambiti di azione degli
accomodamenti ragionevoli che, in base alla giurisprudenza ma-
turata in ambito europeo, si estendono certamente sino ad acco-
gliere anche modifiche dell’organizzazione aziendale del lavoro
e dei tempi di lavoro. 

L’invocato sostegno legislativo alla contrattazione collettiva volta
a sostenere la piena ed effettiva partecipazione delle lavoratrici e
dei lavoratori con disabilità nei luoghi di lavoro, anche nell’ottica
di attuare l’obbligo degli «adattamenti ragionevoli», si è in parte
avuto con i decreti attuativi del Jobs Act, la legge 183/2014.
Il dlgs 80/2015, all’art. 25, definisce infatti uno stanziamento
volto a «misure di conciliazione tra vita professionale e vita
privata» a cui accedere sulla base di linee guida e modelli fina-
lizzati a favorire la stipula di contratti collettivi aziendali, che do-
vranno essere definiti con decreto del ministero del Lavoro di con-
certo con il Mef. Lo stanziamento era inizialmente previsto in via
sperimentale di durata triennale, con importi che la legge di bi-
lancio per il 2016 definiva in 38,3 milioni di euro per l’anno 2016,
36,2 milioni di euro per l’anno 2017 e 35,6 milioni di euro per
l’anno 2018. Il decreto fiscale (dl 193/2016) collegato alla legge
di bilancio per il 2017 è poi intervenuto, vista la mancata attua-
zione per decreto, reindirizzando i fondi sulle sole due annualità
2017 e 2018.
Le proposte Cisl, condivise con Cgil e Uil, presentate al ministe-
ro del Lavoro e delle Politiche sociali, invitano a formulare al più
presto le modalità di accesso agli stanziamenti da parte della con-
trattazione collettiva volta alla conciliazione vita-lavoro-cura di
lavoratrici e lavoratori che abbiano carichi di cura verso figli, ver-
so parenti non autosufficienti o siano essi stessi disabili o affetti
da gravi patologie, come indicato dal Programma d’azione bien-
nale.
Il dlgs 81/2015 ha poi accolto l’invito del primo Programma
d’azione e ha esteso ai lavoratori affetti da gravi patologie croni-
co-degenerative ingravescenti la previsione già contenuta nell’art.
12-bis del dlgs 61/2000 come modificato dal dlgs 276/2003 e dal-
la legge 247/2007 per i soli lavoratori affetti da patologie onco-
logiche. Ha cioè riconosciuto il diritto alla trasformazione del
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rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale,
verticale o orizzontale, ai lavoratori affetti da patologie cronico-
degenerative ingravescenti, per i quali residui una ridotta capaci-
tà lavorativa, anche a causa degli effetti invalidanti di terapie sal-
vavita, accertata da una commissione medica istituita presso
l’Azienda unità sanitaria locale territorialmente competente. 
Ha inoltre esteso, coerentemente, la priorità nella trasformazione
da tempo pieno a tempo parziale se le stesse patologie riguarda-
no il coniuge, i figli o i genitori e nel caso il lavoratore assista una
persona convivente con totale e permanente inabilità lavorativa,
con handicap in condizione di gravità, invalidità pari al 100% con
necessità di assistenza continua in quanto non in grado di com-
piere gli atti quotidiani della vita. Il dlgs 61/2000 prevedeva, an-
che in questo caso, la priorità solamente in caso di patologia on-
cologica.
È intervenuto inoltre il dlgs 151/2015, su più versanti.
All’art. 1 invita il ministro del Lavoro e delle Politiche sociali a
definire uno o più decreti, previa intesa con la Conferenza unifi-
cata, che indirizzino in qualità di soft law il sistema del colloca-
mento mirato delle persone con disabilità in una serie di ambiti,
tra i quali:
� la promozione di accordi territoriali con il partenariato socio-

economico, l’associazionismo e il terzo settore al fine di favo-
rire l’inserimento lavorativo;

� l’analisi delle caratteristiche dei luoghi di lavoro, anche con ri-
ferimento agli accomodamenti ragionevoli; 

� il monitoraggio di buone pratiche; 
� la promozione dell’istituzione di un responsabile dell’inseri-

mento lavorativo nei luoghi di lavoro.
Quest’ultimo punto richiama evidentemente le previsioni dei Pro-
grammi d’azione ed è in attesa di trovare attuazione, auspicabil-
mente definendo «il responsabile dell’inserimento lavorativo» co-
me l’istituzione contestuale, su base volontaria, di un disabi-
lity manager e di un organismo aziendale (cosiddetto Osser-
vatorio), costituito in modo paritetico con le rappresentanze
sindacali.
Il disability manager, figura di fiducia aziendale, dovrà avere una
specifica formazione e svolgerà il ruolo di facilitatore nelle rela-
zioni interne all’azienda e per l’individuazione e l’accesso a sup-
porti tecnici od organizzativi utili alla migliore inclusione lavo-
rativa. 
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L’Osservatorio aziendale agirà, invece, come organismo di ga-
ranzia per favorire l’inclusione lavorativa dei lavoratori con di-
sabilità e contrastare ogni forma di discriminazione. Rivestirà un
ruolo di indirizzo – anche vincolante – verso l’azione del disabi-
lity manager, nonché di monitoraggio, analisi e elaborazione. Po-
trà operare anche all’interno degli organismi paritetici a presenza
bilaterale già costituiti all’interno dell’impresa. 
Il dlgs 151/2015 ha modificato, in aggiunta, la disciplina dei Fon-
di regionali previsti dalla legge 68/99, prevedendo la possibilità
di accedervi per le imprese che abbiano sostenuto spese necessa-
rie all’adozione di accomodamenti ragionevoli in favore di lavo-
ratori con disabilità riconosciuta superiore al 50%, incluse tecno-
logie di telelavoro e rimozione di barriere architettoniche, o che
abbiano istituito il responsabile dell’inserimento lavorativo.
Infine, sempre il dlgs 151/2015, con l’art. 24 inquadra i cosiddet-
ti «permessi solidali», cioè la possibilità di cedere, a titolo gra-
tuito, riposi e ferie maturati ai lavoratori dipendenti dallo stesso
datore di lavoro, al fine di consentire l’assistenza di figli minori
che necessitano di cure costanti per particolari condizioni di sa-
lute, limitando l’applicazione dell’istituto esclusivamente ai casi
in cui la contrattazione collettiva ne abbia definito misura, condi-
zioni e modalità e prevedendo esplicitamente la possibilità che la
stessa contrattazione possa estendere l’ambito applicativo della
previsione ad altri soggetti. Diversi casi di contrattazione collet-
tiva aziendale (di primo e secondo livello), anche precedenti al
Jobs Act, prevedevano la costituzione di un «monte ore» regola-
mentato dalla contrattazione collettiva in una logica solidaristica
e, spesso, l’impegno dell’azienda a intervenire in misura uguale
alle donazioni dei lavoratori.

L’attività sindacale e la contrattazione collettiva hanno dunque
nuove sfide e nuovi impegni all’orizzonte per declinare un’effi-
cace attuazione della Convenzione Onu nel mondo del lavoro, in
coerenza con i numerosi ambiti che già popolano i contratti in
essere. Essi possono essere così esemplificati:
� riduzione dell’assenteismo e contestuale tutela per le assenze

causate da patologie gravi/ingravescenti e disabilità attraverso
meccanismi retributivi dei permessi a motivo della malattia o
la definizione di permessi specifici;

� riduzione dell’orario di lavoro (part-time) e flessibilità orarie,
anche attraverso permessi orari specifici e «banca delle ore»;
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� definizione di permessi per assenze motivate dalla cura di figli
o parenti affetti da gravi patologie o non autosufficienza;

� creazione di «monti ore» attraverso la donazione di permessi in
ottica solidaristica;

� estensione del periodo di comporto e tutela del mantenimento
del posto di lavoro in caso di lunghe assenze motivate dalla cu-
ra di gravi patologie o disabilità, o previsioni di periodi di
aspettativa. Oggi il lavoratore con handicap in situazione di
gravità non può infatti godere del congedo non retribuito per
gravi motivi familiari (ex art. 4, comma 2, della legge 53/2000),
riservato al lavoratore caregiver informale;

� flessibilità per il lavoro, flessibilità per le famiglie: smartwor-
king, telelavoro. L’applicazione del «lavoro agile», già ampia-
mente diffuso tra le grandi imprese italiane e verosimilmente in
crescita esponenziale una volta terminato l’iter della legge di
inquadramento, offre grandi opportunità per le lavoratrici e i
lavoratori con esigenze di conciliazione con i propri carichi di
cura, ma contestualmente richiede di mantenere un’attenzione
particolare nell’applicazione ai lavoratori con disabilità o gra-
vi patologie, che possono necessitare di tempi e organizzazio-
ni differenziate;

� piani di formazione;
� definizione di figure aziendali innovative volte alla piena in-

clusione, come i tutor aziendali, i delegati sociali o le compe-
tenze sociali delle rappresentanze sindacali;

� definizione di indicatori di produttività non penalizzanti per i
lavoratori con disabilità o gravi patologie che si assentano per
motivi legati alla cura e volti a valorizzare l’apporto delle di-
versità, come previsto dall’Avviso comune del 7 marzo 2011;

� creazione di luoghi partecipati a presenza paritetica di diversi-
ty o disability management;

� sostegno economico, tramite prestiti ai dipendenti, provviden-
ze specifiche, fondi di solidarietà o definizione di ulteriori fat-
tispecie rispetto alla legge per l’anticipazione del trattamento di
fine rapporto;

� welfare contrattuale, sia incardinato nella previdenza e sanità
integrativa, che nell’attivazione di servizi di welfare in ambito
sociale.

In relazione alle fattispecie prese in considerazione dai contratti
per l’applicazione delle tutele, va rilevata una difficoltà ad af-
frontare il nodo definitorio legato alla disabilità, alla non-au-
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tosufficienza e all’handicap. In molteplici casi si opta per fare
riferimento alla presenza di un elenco di patologie gravi certifi-
cate, non sempre però di unanime elencazione, o alla necessità di
ricorrere a «terapie salvavita». Tale approccio risulta però ne-
cessariamente escludente verso le patologie rare o di difficile dia-
gnosi e, di conseguenza, previsioni di tutela anche molto inno-
vative possono così vedere alquanto ridotta la loro possibilità
d’azione.
Sono dunque particolarmente interessanti i tentativi di estendere
le definizioni, aggiungendo l’invito a comprendere le patologie
«ad esse assimilabili» o prevedendo una descrizione generica co-
me «patologie gravi» o «necessità di particolari cure a carattere
continuativo» accompagnate da esempi, come «ad esempio che-
mioterapia». 
In tali casi la centralità della questione si sposta, per necessità,
sulla persona competente a certificare lo status richiesto dal con-
tratto, che sarà compito della stessa contrattazione identificare.
Ancor più includente, e rispondente all’intento di tutela, sarebbe
la condivisione di una dicitura che definisse lo status patologico
comportante la necessità di assentarsi in maniera prolungata o ri-
corrente dal lavoro, a prescindere dalle patologie da cui tale sta-
tus sia causato o dalla necessità di accedere a terapie ospedaliere
certificate. 
Inoltre, anche la sostituzione della locuzione «terapie salvavita»
con una dicitura maggiormente inclusiva, ad esempio «terapie
prolungate o cicliche certificate legate alla condizione di salute o
disabilità del lavoratore» potrebbe consentire di svincolare la con-
cezione di terapia da una funzione essenziale direttamente ricon-
ducibile all’esistenza in vita (come lascia intendere l’aggettivo
«salvavita») e di estendere il riferimento anche a terapie farma-
cologiche cicliche necessarie a volte per la cura della patologia e
invalidanti nel breve periodo.
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IL CCNL CONFIMI

Nicola Alberta
Segretario nazionale Fim Cisl

Il rinnovo contrattuale del ccnl Confimi si è concluso il 22 luglio
2016, dopo soli due mesi di trattativa. Rispetto ai ritardi contrat-
tuali che normalmente si accumulano nel nostro Paese, o a quan-
to avvenuto nell’altro segmento metalmeccanico, seguito da Fe-
dermeccanica e Assistal – 14 mesi per ottenere il rinnovo –, quan-
to avvenuto nella trattativa Confimi rappresenta un segno di re-
sponsabilità e di efficacia sia industriale che economica. E anche
di attenzione alle problematiche sociali.
Questo dà anche il senso di un alto livello di maturità delle par-
ti. 
Quando ci si appresta ad avviare una trattativa, infatti, e quando
si preparano le piattaforme, c’è normalmente un’elaborazione ap-
profondita da parte del sindacato in relazione alla comprensione
dei bisogni e delle risposte da costruire.
Il fatto di essere riusciti a raggiungere in breve tempo un accordo
che considero innovativo è la prova non solo della giusta prepa-
razione del sindacato, ma anche dell’esistenza dall’altra parte di
un alto livello di maturazione, tale da consentire di trovare rapi-
damente i punti di intesa.
Il ccnl concluso come Fim, Fiom e Uilm con Federmeccanica,
pur essendo più noto e diffuso nel settore, è tuttavia ben più pro-
blematico su alcuni punti rispetto a quello che invece, come Fim
e Uilm, siamo riusciti a concludere con Confimi. Ad altri sinda-
cati presunti custodi dell’ortodossia, che non hanno fatto manca-
re critiche maliziose quanto infondate, diciamo quindi: attenzio-
ne ai giudizi affrettati, le conclusioni raggiunte su alcuni punti
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con Confimi, tutt’altro che modeste, sarebbe stato più utile piut-
tosto riprenderle anche nel contratto maggiore!
Ma i soggetti sono diversi, le situazioni hanno caratteristiche di-
verse.
Solitamente, parlando di tematiche di carattere sociale, si tende a
individuare in modo automatico la risposta tecnica, normativa, a
un determinato problema. Ad esempio, in relazione allo stato di
vulnerabilità di alcuni soggetti, alle difficoltà che presentano, al-
le esigenze di cura e assistenza che esprimono, si è portati nor-
malmente a ricondurle ad una modifica normativa di risposta e
accoglimento. 
Ritengo però che ci sia un altro aspetto fondamentale da conside-
rare, e che emerge sempre più come necessità ineludibile proprio
per richiamare in senso più ampio la funzione «sociale» del con-
tratto, che è quello che definisco come «clima sociale», ossia il li-
vello di maturazione culturale delle parti nell’affrontare determi-
nate situazioni. E questa è spesso la barriera principale che dob-
biamo superare.
Parlando di ferie solidali, ad esempio, mi è capitato di partecipa-
re a un’assemblea con la presenza di almeno trecento lavoratrici,
in un’azienda con linee di montaggio. Quando ho citato questo
argomento apprezzando lo strumento emerso dalla legislazione
come un elemento favorevole, ho avuto come risposta un brusio
di perplessità.
Questo per dire che da un lato abbiamo certamente resistenze cul-
turali da parte degli imprenditori, specialmente se si tratta di
aziende di piccole dimensioni, ma dall’altro lato c’è anche un evi-
dente disorientamento tra le persone. La difficoltà ad affermarsi
in via naturale di determinate riflessioni su queste tematiche, pur
in presenza di risposte innovative e avanzate che vari contratti in
questi anni hanno tentato, sta a significare che ciò non è di per sé
sufficiente, ma che occorre anche un’azione profonda e costante
di sensibilizzazione, di discussione e di crescita collettiva, di cui
il sindacato deve rendersi protagonista.
Anche la questione del part-time solitamente si affronta con mol-
ta difficoltà nel nostro settore, soprattutto per le resistenze delle
imprese. Da tempo stiamo cercando di ampliare le percentuali, le
casistiche e il diritto di accesso da parte dei lavoratori. Il fatto og-
gi di esservi riusciti in Confimi costituisce sicuramente un mi-
glioramento significativo di questa normativa e un passo in avan-
ti più in generale sul tema della conciliazione.
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Nel ccnl abbiamo previsto anche il contratto «Socrate», una sor-
ta di percorso di ingresso al lavoro molto rigoroso per favorire
specificamente le assunzioni a tempo indeterminato dei giovani e
dei soggetti deboli e costruito in modo tale da prevenire abusi da
parte delle aziende. Abbiamo allungato, inoltre, il periodo di
aspettativa non retribuita in caso di malattie gravi, per favorire la
conservazione del posto di lavoro. E abbiamo cercato, infine, di
creare una serie di norme «sociali» e di facilitazioni su cui sono
impegnate sia le imprese che i lavoratori.
Riguardo alle ferie solidali, c’è una particolarità, se ci pensiamo
bene: esse non chiamano in causa in modo diretto l’imprendito-
re, se non a contribuire a sua volta, bensì sollecitano particolar-
mente la responsabilità e la scelta dei colleghi di lavoro. Quindi,
da un certo punto di vista, si potrebbe ritenere che per l’impren-
ditore dovrebbe essere relativamente facile dare l’assenso. 
Eppure, mentre nel ccnl Confimi ci si è cimentati con questa pro-
blematica nuova e le ferie solidali sono state specificamente nor-
mate, in altri contratti del nostro settore l’inserimento dell’istitu-
to è risultato più problematico, anche se, come Fim, insistiamo e
stiamo cercando di seguire e di ripercorrere in tutte le realtà il
cammino già intrapreso.
È evidente che occorre consolidare una sensibilità diversa. Affin-
ché questo livello di tutela si affermi è necessaria una maturazio-
ne anche nella cultura delle relazioni sindacali. Infatti, con la scel-
ta delle singole persone di cedere solidaristicamente parte dei pro-
pri permessi e delle proprie ferie – salvaguardando il diritto alle fe-
rie previsto dalla legge e dalla legislazione europea –, entriamo di-
rettamente nel campo della promozione di una cultura diversa, che
solo un sistema avanzato di relazioni è in grado di supportare.
Noi abbiamo fatto tesoro delle iniziative, delle lotte, dell’elabo-
razione insite nel grande capitolo della conciliazione vita-lavoro.
Dentro questo grande tema cerchiamo di inquadrare in modo or-
ganico le varie normative: dai congedi ai permessi, alla tutela del-
le malattie, alla tutela e all’inserimento dei soggetti con disabili-
tà, alle necessità di cura e assistenza, alle pari opportunità, alla
formazione e alla tutela della salute. E di favorirne l’attuazione
concreta.
Il senso che diamo alla nostra iniziativa, in questa dimensione, è
proprio quello di costituire o rafforzare dei diritti, delle norme,
ma soprattutto di riaffermare un orizzonte culturale sempre più
avanzato e innovativo.
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Sappiamo infatti che in molte realtà, una volta ottenuto il diritto,
normato nel contratto, si apre di sovente il contenzioso con
l’azienda rispetto all’esercizio, alle modalità e ai criteri per acce-
dervi. 
Ragionare in termini di conciliazione e di equilibrio tra le esi-
genze di vita e quelle di lavoro, invece, rappresenta una dimen-
sione nuova e maggiormente responsabilizzante per tutti: così,
mentre diventa un onere del lavoratore non prescindere totalmente
dalle esigenze aziendali nell’esercizio dei propri diritti, è pari-
menti un dovere dell’imprenditore tenere conto primariamente
delle esigenze delle persone nell’organizzazione del lavoro e del-
le attività aziendali.
Questa è una grande prospettiva su cui continuiamo ad operare, e
anche con i rinnovi dei contratti del 2016 abbiamo voluto riaffer-
mare i principi della soggettività dei lavoratori, dei diritti civili,
della centralità della persona nell’ambito del lavoro. 
Infine, penso che ci sia una forte complementarietà tra la norma
di legge e la norma contrattuale. La norma di legge si afferma ed
emerge, sulla base di esperienze e esigenze, sul piano generale. La
legge può aiutare, stimolare, supportare, ma è il contratto che può
recepire e personalizzare, dare risposte alle specifiche necessità
del lavoratore.
Il contratto vive, quindi, non tanto in quanto lo stipuliamo for-
malmente, ma perché siamo in grado di farlo esistere nella con-
dizione reale del lavoratore: attraverso la contrattazione territo-
riale – specialmente per Confimi, che riguarda il mondo delle pic-
cole imprese – e nella contrattazione aziendale, nelle singole re-
altà in cui si svolge il rapporto di lavoro.
Questo, quindi, è anche un nostro compito. Il contratto rinnova il
proprio senso se, come sindacato, siamo in grado in particolare
di incoraggiare e sostenere i nostri delegati, affinché determinati
percorsi e i nuovi orizzonti della contrattazione «sociale» possa-
no essere condivisi e divenire fattore comune e costante della vi-
ta quotidiana delle persone.

Gian Marco Andrei
Segretario nazionale Confimi Impresa Meccanica

Confimi è una confederazione relativamente giovane. Nasce, in-
fatti, nel 2012 sulla base di associazioni territoriali e categorie esi-
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stenti; attualmente rappresenta 28 mila aziende associate, per un
totale di 410 mila lavoratori. 
Il nostro obiettivo principale è diretto alla salvaguardia e allo svi-
luppo del sistema manifatturiero italiano. 
Nel 2013 abbiamo sottoscritto il primo contratto collettivo na-
zionale di lavoro per le imprese metalmeccaniche e recentemen-
te, il 22 luglio 2016, abbiamo raggiunto un accordo sul rinnovo
contrattuale. 
Nel confronto con le organizzazioni sindacali abbiamo introdotto
un sistema di relazioni industriali differente rispetto al consueto; un
confronto senza ideologie e senza pregiudizi, entrando nel merito
delle singole questioni. Abbiamo scelto di assumerci delle re-
sponsabilità rispetto al difficile contesto complessivo. È stata ri-
conosciuta l’esistenza di un problema salariale e di un ruolo deci-
sivo delle parti sociali nella regolazione dei rapporti di lavoro.
Di recente si è discusso a lungo sullo strumento, sulla funzione so-
ciale e sulla validità del contratto collettivo nazionale di lavoro.
In un momento di crisi dei sistemi associativi, con il nostro ac-
cordo abbiamo voluto dare una risposta chiara a tali questioni, ri-
badire cioè che il ccnl continua ad avere una funzione sociale e di
regolazione dei rapporti di lavoro.
Prescindendo dai temi consueti della contrattazione, relativi al sa-
lario e alla parte normativa, la funzione sociale, l’inclusione so-
ciale e il lavoro femminile hanno sempre avuto, fin dal 2013, e an-
che in questo rinnovo contrattuale, un ruolo di primaria impor-
tanza. 
In questo contratto abbiamo introdotto anche un nuovo istituto
contrattuale, il contratto «Socrate», che prevede incentivi all’oc-
cupazione per determinate categorie svantaggiate. Socrate è un
contratto di ingresso in azienda a tempo determinato, stipulabile
in un arco temporale da 6 a 18 mesi, che prevede una riduzione di
circa il 19% dei minimi contrattuali di riferimento che vengono
restituiti al lavoratore in caso di mancata conferma dello stesso
lavoratore con contratto a tempo indeterminato. 
Sui temi contrattuali il nostro ruolo è disegnare la cornice, il con-
testo, che deve successivamente essere applicato e implementato. 
Il sistema produttivo italiano è caratterizzato da piccole e medie
imprese, con problemi di barriere architettoniche, di mancanza di
relazioni industriali strutturate. 
Nel nostro contratto abbiamo dato grande rilievo alla contratta-
zione territoriale che può occuparsi anche di questi temi nel cor-
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so della vigenza contrattuale. Considerata la struttura produttiva
del nostro Paese, dal nostro punto di vista questo era il sistema
migliore per discutere anche di politiche di inclusione sociale.
Abbiamo rafforzato il sistema di osservatori, nazionali e territo-
riali, su temi di carattere generale e specifico, ma il vero proble-
ma è la necessità di competenze per affrontare questi temi. Que-
st’aspetto è fondamentale. Per discutere d’inclusione sociale, di
azioni positive all’interno di questi organismi, è necessario avere
un’adeguata formazione. Il sistema è articolato e deve funziona-
re in tutti i suoi aspetti per produrre risultati utili sia per il siste-
ma delle imprese sia per i lavoratori. 
Entrando nello specifico del nostro contratto, abbiamo rafforzato
i temi relativi alla disabilità e alla possibilità di trasformare il la-
voro a tempo pieno in part-time. 
Su questi aspetti il nostro linguaggio sindacale, rispetto all’impo-
stazione tradizionale delle soglie dimensionali delle imprese, è
forse un po’ datato. L’industria di pochi dipendenti potrebbe infatti
essere un’impresa artigiana o un’impresa della «nuova econo-
mia»; nel concreto, quindi, l’applicazione degli istituti cambia
profondamente.
Un altro aspetto, tema molto attuale, è quello relativo alla sanità
integrativa che, premetto, non deve essere sostitutiva del sistema
sanitario nazionale e non deve essere sostitutiva del salario. Con
quest’obiettivo abbiamo previsto sia un aumento salariale sia un
aumento contributivo della sanità integrativa. Questi aspetti sono
fondamentali per l’equilibrio del sistema contrattuale e per il ruo-
lo che devono avere le parti sociali nella definizione delle politi-
che.
Inizialmente avevamo previsto un sistema su base volontaria: il
singolo lavoratore manifestava la sua volontà di aderire alla sani-
tà integrativa e l’azienda doveva procedere all’iscrizione. Ora ab-
biamo optato per un sistema differente: l’iscrizione del lavorato-
re è obbligatoria, salvo rinuncia. Il piano sanitario prevede la co-
pertura dell’intero nucleo familiare e prestazioni competitive ri-
spetto al mercato. 
In conclusione, vorrei evidenziare il ruolo fondamentale del ter-
ritorio nell’implementazione di quanto abbiamo regolato con il
nostro rinnovo contrattuale e il ruolo indispensabile di tutte le par-
ti sociali, nelle rispettive responsabilità, nel continuare a pro-
muovere l’informazione e la conoscenza. 
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ENGINEERING INGEGNERIA INFORMATICA SPA

Claudio Biestro
Direttore generale del personale ed organizzazione
Gruppo Engineering Ingegneria Informatica Spa

Siamo un gruppo internazionale e, come dice il nome, ci occu-
piamo di information technology ad ampio raggio. Siamo divisi in
quattro direzioni generali di attività: finanza, telco & utilities, in-
dustria e pubblica amministrazione, locale e centrale. In Italia sia-
mo più di 8 mila dipendenti; con le sedi all’estero, raggiungiamo
le 9 mila persone. Nel nostro Paese siamo presenti in tutte le re-
gioni, dal Nord al Sud, isole comprese, con circa 40 sedi e abbia-
mo circa 350 colleghi disabili. 
In relazione alle disabilità è da segnalare l’importante rapporto
esistente con le Direzioni territoriali del lavoro dalle quali rice-
viamo una rilevante collaborazione nell’inserimento delle perso-
ne che entrano nei nostri organici; inoltre, ci appoggiamo a so-
cietà interinali che hanno delle sezioni specificamente dedicate a
questa categoria di lavoratori. 
Dal momento che per noi è importante avere personale qualificato
nel campo dell’information technology utilizziamo, a tale fine, la
nostra scuola interna, la IT Academy «Enrico Della Valle», che ha
sede a Ferentino (Frosinone), e che, nel corso del 2016, ha erogato
più di 13 mila giornate di formazione a cui hanno partecipato circa
3 mila persone. Tale partecipazione rappresenta un canale fonda-
mentale in un’ottica non solo di inserimento lavorativo interno, ma
anche di continuo aggiornamento dei lavoratori. In aggiunta, la no-
stra Academy eroga corsi anche nella fase di primo inserimento, per
consentire ai neoassunti di capire la realtà nella quale sono giunti e
approfondire la conoscenza del tipo di attività a cui sono destinati. 
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Per ciò che concerne l’aspetto «interno», le nostre soluzioni per
rispondere alle esigenze dei lavoratori sono di carattere gestiona-
le, spesso con la partecipazione del sindacato interno, che è sem-
pre molto attento ai temi sociali e della solidarietà e portavoce,
inoltre, di esigenze che all’azienda possono non essere note. Gra-
zie a queste segnalazioni, cerchiamo di venire incontro ai colle-
ghi con diverse soluzioni gestionali, adottando ad esempio mec-
canismi di orario flessibile, ponendo attenzione alle situazioni per-
sonali e di salute.
Fra gli esempi di soluzione applicata ricordiamo il part-time o la
possibilità di lavorare non soltanto in ufficio ma anche da casa.
Stiamo sperimentando quest’ultima modalità nelle nostre sedi del
Centro e Sud Italia con una particolare soddisfazione: non esclu-
diamo, quindi, di estenderla anche ad altre realtà geografiche.
Un altro punto di forza della nostra società è il Fondo sanitario
integrativo interno aziendale, nel cui Consiglio direttivo sono pre-
senti sia la direzione aziendale sia i rappresentanti sindacali dei la-
voratori. Il Fondo pone particolare attenzione alle situazioni di
salute delle persone e il fatto di avere questo Fondo al nostro in-
terno ci permette, nel rispetto del regolamento, di dare risposte
più rapide alle esigenze di rimborso delle spese sanitarie, che ven-
gono sottoposte all’attenzione del Consiglio di amministrazione. 
Quest’anno abbiamo anche siglato con il sindacato un accordo che
prevede la possibilità per il dipendente di scegliere che l’eroga-
zione del premio di risultato, in tutto o in parte, possa avvenire an-
che con la prestazione di servizi di welfare. Il regolamento di at-
tuazione sarà definito da un’apposita commissione composta da
direzione aziendale e rappresentanti sindacali dei lavoratori. 
Queste sono, in sintesi, le attività su cui ci stiamo orientando per
la gestione dei lavoratori. Un ultimo dato: nel 2016, contiamo di
completare l’inserimento di circa 40 persone appartenenti al col-
locamento dei lavoratori disabili e di alimentare questo inseri-
mento con persone qualificate nel settore dell’IT. 

Patrizia Petroselli
Rsu Fim Cisl sede di Siena 
Engineering Ingegneria Informatica Spa

La sfida più difficile, per noi dell’Rsu, è far emergere e integrare
in azienda le persone che hanno problemi di disabilità, siano es-
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se disabilità personali o di gestione familiare, perché la mission
dell’azienda entra a volte in contrasto con la conciliazione fami-
liare. 
Il ruolo dell’Rsu è di riportare l’attenzione sulla centralità della
persona, sulle varie problematiche personali oltre che lavorative,
oltre che di informativa e supporto.
È importante che ogni lavoratore, soprattutto se con disabilità, ab-
bia la tranquillità che gli permetta di confrontarsi apertamente con
i colleghi e i propri responsabili diretti, anche nel poter richiede-
re l’accesso al part-time o a un lavoro agile. A volte, infatti, si te-
me che questo possa costituire un fattore di discriminazione nel-
la carriera o nei riconoscimenti professionali.
In questo è fondamentale la «cultura aziendale», la volontà di av-
vicinarsi alla persona, che va al di là della semplice sensibilità che
ognuno di noi può avere nella vita. 
Avvicinarsi a una cultura della centralità della persona, che si tra-
duca in una qualsiasi forma solidale – dalla banca ore alla condi-
visione delle ferie –, vuol dire aprirsi e trovare un dialogo co-
struttivo con l’azienda per poter avere una sinergia utile che rico-
nosca la «persona».
Questa è la sfida difficile, ma non impossibile, che nei prossimi
anni le Rsu sono tenute ad affrontare e ad assumere come propria
mission. 
Nei rinnovi contrattuali, un’azienda di 8 mila persone non può
non farsi carico delle mutate prospettive lavorative, in considera-
zione ad esempio dell’allungarsi dell’età pensionabile che com-
porta nuove problematiche, esigenze diverse legate anche al ter-
ritorio, che possono essere affrontate a livello nazionale a maglia
larga per essere poi definite in maniera più puntuale a livello
aziendale o territoriale. 
Engineering è un’azienda presente in tutta Italia, da Nord a Sud
e, oggettivamente, le esigenze territoriali sono diverse da sede a
sede; per una persona con problemi di disabilità anche i semplici
spostamenti richiedono un’attenzione diversa a seconda che la-
vori a Roma o a Milano o in provincia.
Le esigenze non sono omogenee su tutto il territorio; bisogna in-
dividuare delle strategie specifiche ed è necessario che le Rsu si
facciano carico delle peculiarità dell’azienda e del territorio in cui
è inserita.
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CESSIONE DEI RIPOSI E DELLE FERIE: 
LE BUONE PRATICHE CONTRATTUALI NEI TRASPORTI

Salvatore Pellecchia 
Segretario nazionale Fit Cisl

In questo ultimo mandato congressuale, la Federazione dei tra-
sporti Fit Cisl ha concentrato il suo impegno, tra le altre cose, sul-
l’attivazione di una strategia di politica contrattuale diretta a col-
locare la persona e la sfera delle sue relazioni al centro delle prio-
rità con lo scopo di rispondere ai bisogni emergenti della stessa. 
La realizzazione di tale strategia ha portato all’inserimento, nelle
piattaforme e nei rinnovi dei contratti nazionali, di strumenti e
istituti diretti a soddisfare i diversificati bisogni emergenti delle la-
voratrici e dei lavoratori introducendo e intervenendo, per alcuni
aspetti, in ambiti nuovi per il comparto dei trasporti.
A oggi, i principali ccnl dei trasporti sanciscono specifiche previ-
sioni di welfare che si concentrano su assistenza sanitaria integra-
tiva e su previdenza complementare e, allo stesso tempo, preve-
dono richiami specifici alla promozione dello sviluppo della con-
trattazione di secondo livello sui temi relativi al welfare azienda-
le e alla vantaggiosa possibilità di convertire tutto o parte del pre-
mio di risultato/produttività in prestazioni o servizi di welfare. 
Tra questi temi, particolare attenzione è stata prestata alla neces-
sità di individuare risposte per quei lavoratori che versano in par-
ticolari condizione di salute o che hanno necessità di assistere un
familiare afflitto da malattia grave o infermità. Il mondo del lavo-
ro dei trasporti è caratterizzato, in linea di massima e perlopiù, dal-
la fornitura di un servizio pubblico essenziale, come la mobilità
delle merci e delle persone e, proprio per questo, da un’organiz-
zazione del lavoro che lascia poco margine alla possibilità di con-
ciliare i tempi di vita e di lavoro. È articolata, infatti, in turni rota-
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tivi avvicendati su 24 ore, 7 giorni su 7, e con tipologie di mansioni
che spesso conducono alla facile insorgenza di inidoneità fisiche,
con trattamenti di malattia che prevedono periodi di comporto de-
finiti, superati i quali, in alcuni casi, si determinano anche impor-
tanti decurtazioni economiche. Il tutto è aggravato dall’innalza-
mento dei requisisti anagrafici per il diritto all’accesso dei tratta-
menti pensionistici e dal corrispondente inquadramento come la-
vori usuranti, solo per alcune tipologie di lavoro dei trasporti, per
i quali il legislatore riconosce, per il fatto di essere particolar-
mente faticosi e pesanti, la possibilità di andare in pensione pri-
ma rispetto all’età ordinariamente prevista.
In sintesi, il dato di inidoneità e malattia dovute alla tipologia di
mansione rivestita e al fatto che si debba svolgere per molto tem-
po prima di raggiungere l’età pensionabile pongono la necessità
di individuare soluzioni che permettano di attenuare le difficoltà
che possono incontrare i lavoratori e le lavoratrici dei trasporti. Al-
lo stesso tempo, di non poco conto sono le necessità di far fronte
alle esigenze di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro in un
ambito, quello dei trasporti, storicamente e culturalmente poco
avvezzo e sensibile a queste tematiche. 
Il tema dell’inidoneità, come quello della conciliazione dei tem-
pi di vita e di lavoro, sono molto sentiti dalla Fit Cisl che si è fat-
ta portavoce in ogni contesto, sindacale e contrattuale, della ne-
cessità di ricercare possibili soluzioni mirate a gestire la prima e
ad agevolare la seconda, riscontrando non poche difficoltà dovu-
te spesso alla rigidità delle posizioni datoriali nei vari contesti. 
Ne è un esempio la notizia, risalente al marzo 2017, di un lavora-
tore sessantenne, impiegato come netturbino alla Teckonservice
(un’azienda di raccolta di rifiuti che opera in provincia di Torino
nel Canavese), licenziato per inidoneità, a pochi anni dalla pen-
sione, perché affetto dal morbo di Parkinson. Si sarebbe sentito ri-
spondere dal datore di lavoro che «l’azienda non fa beneficienza».
Per questi motivi l’istituto della cessione volontaria delle ferie e
dei permessi dei lavoratori nei confronti di colleghi con partico-
lari necessità ha trovato gradualmente residenza in alcune espe-
rienze contrattuali del comparto dei trasporti prima nel tempo e in
modo più estensivo rispetto alle casistiche introdotte dal legisla-
tore con il dlgs 151/2015. Nello specifico, i contratti collettivi na-
zionali di lavoro per gli addetti degli Impianti a fune, Autostra-
de, Anas, Attività Ferroviarie e il recente contratto dell’Igiene
Ambientale Fise (aziende private) hanno previsto la cessione vo-
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lontaria delle ferie e dei permessi solidali rimandando, in alcuni
casi, a specifiche regolamentazioni a livello aziendale.
In realtà, tali esperienze di solidarietà non sono nuove per i tra-
sporti. Si registrano, infatti, emblematiche esperienze in tal sen-
so che hanno precorso i tempi. La prima esperienza risale al 2009
e vede come protagonista le Funivie Savona San Giuseppe che,
nel comparto logistica di ricezione, trasporto e deposito di rinfu-
se solide nell’Alto Tirreno, congiungono, oggi come allora, il por-
to savonese con San Giuseppe e Cairo Montenotte, oltre l’Ap-
pennino. L’azienda savonese e le Rsu del tempo individuarono, at-
traverso uno specifico accordo sindacale, la costituzione di un
«monte ferie emergenza straordinario». Così, grazie alla dona-
zione di ferie, i lavoratori poterono beneficiare di un aiuto in più
per far fronte alle incombenze derivanti dalla necessità di assi-
stenza o malattia dei familiari di primo grado conviventi e in ca-
so di malattia del lavoratore stesso. In tale esperienza, seppur pri-
mordiale e condizionata dalla straordinarietà dell’istituto, l’ac-
cordo sindacale attribuiva alle Rsu una grande autorevolezza, ri-
conoscendogli il ruolo di soggetto valutatore e di garanzia delle ri-
chieste di accesso al «monte ferie emergenza straordinario». 
Successivamente, nel 2014, un’altra importante esperienza è stata
quella di Ctt Nord, l’azienda di trasporto pubblico locale della To-
scana nord-occidentale. Qui, a fronte della necessità di una lavora-
trice, conducente di autobus, che aveva dovuto assentarsi dal lavo-
ro per diverso tempo in seguito a un difficoltoso intervento chirur-
gico, azienda e sindacati si sono trovati a sottoscrivere un accordo
spinti dalla solidarietà di 250 lavoratori che hanno deciso di dona-
re un giorno di ferie a testa per aiutare la collega in difficoltà. 
Più strutturato è invece l’accordo siglato tra Arpa, autolinee regio-
nali pubbliche abruzzesi, e le organizzazioni sindacali il 13 genna-
io 2015: si riconosce a chi è afflitto da infermità grave oppure a co-
loro che devono occuparsi dei propri figli o del coniuge in gravi
condizioni di salute di poter usufruire di giornate di ferie solidali do-
nate a titolo completamente gratuito dai colleghi. Per rendere con-
creta la donazione delle proprie giornate di non lavoro retribuito,
ogni dipendente potrà attingere a quella parte di ferie, 5 in totale
per ogni anno. Potrà beneficiare delle ferie solidali, rientrando nel-
le casistiche di cui sopra, chi abbia esaurito il periodo massimo di
malattia retribuita (18 mesi secondo quanto previsto dal ccnl di ca-
tegoria) e il proprio monte ferie e permessi retribuiti.
È stata poi la volta di Sita Sud Srl Campania, azienda operante
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nel trasporto pubblico e merci su gomma in Campania, Basilica-
ta e Puglia, che fornisce servizi di trasporto pubblico locale, ur-
bano ed extraurbano, autolinee a lunga percorrenza (nazionali),
noleggi e spedizioni. Il 5 febbraio 2015 l’azienda ha regolamen-
tato, con le organizzazioni sindacali territorialmente competenti,
l’istituto in parola assegnando alla Commissione paritetica, già
costituita per le tematiche relative all’inidoneità, il compito di ap-
provare la richiesta, opportunamente motivata, del lavoratore che
si trovi in particolari, gravi e straordinarie condizioni come la ma-
lattia dello stesso lavoratore o l’assistenza del coniuge e dei figli,
con necessità di presenza fisica del lavoratore per cure costanti a
causa delle particolari condizioni di salute. Altra specificità è rap-
presentata dal fatto che se da una specifica domanda di donazio-
ne risultano, in seguito all’assegnazione del richiedente, più gior-
nate di permesso e/o di ferie donate queste sono destinate a uno
specifico fondo e utilizzate per ulteriori e future necessità. 
Ci sono poi due recenti esperienze che si distinguono dalle pre-
cedenti, da un lato per il peculiare ambito dei trasporti in cui na-
scono e, dall’altro, per la regolamentazione specifica che con-
templano per rispondere alle esigenze e individuare soluzioni per
i lavoratori che versano in tali difficoltà. 
Si tratta della società Elior e di Buisitalia.
La peculiarità di Elior-Divisione Itinere è dovuta al fatto di es-
sere una società presente nei trasporti, ma che in realtà si occupa
di ristorazione ferroviaria. Elior è una multinazionale francese
con 110 mila dipendenti in tutto il mondo, presente in venti Pae-
si. In Italia ha 15 mila dipendenti e, attraverso Itinere, una divi-
sione della società stessa, si occupa della ristorazione ferroviaria.
Itinere è, quindi, un’azienda nell’azienda, che conta quasi 1.500
dipendenti tra diretti e indotto, ai quali viene applicato il ccnl del-
la Mobilità Attività Ferroviarie. La società e le organizzazioni sin-
dacali hanno mostrato un’attenzione particolare alla disabilità e al-
le esigenze di vita dei lavoratori, collocando tra le priorità delle re-
lazioni industriali la dignità della persona ancor prima dell’im-
magine del lavoratore. Con tale approccio, il 28 gennaio 2016, a
fronte di un’esigenza specifica, le parti hanno stipulato un accor-
do per regolamentare la cessione delle ferie solidali (Scheda 1).
Nel caso concreto, due lavoratori, moglie e marito, per far fronte
alla necessità di assistere per motivi di salute la propria bambina
di 7 anni, hanno inoltrato istanza all’azienda e ai sindacati per po-
ter accedere all’istituto previsto dalla legge. Azienda e sindacati,

30



sollecitati dall’esigenza concreta e dalla previsione legislativa,
nell’ambito di sane relazioni industriali e con approccio sistemi-
co, hanno dimostrato la sensibilità necessaria a collocare la per-
sona al centro delle dinamiche organizzative, con una visione del-
la dimensione del lavoro che ha consentito di realizzare un pre-
cedente finalizzato all’avvio di un processo inclusivo e di auto-
realizzazione del lavoratore destinato a divenire prassi. 

Scheda 1. Accordo sindacale Elior Ristorazione/Divisione Itinere

Verbale di Accordo 28 gennaio 2016

In data odierna, si sono incontrate una delegazione delle organizza-
zioni sindacali composta dalle Segreterie nazionali di Filt Cgil, Fit Cisl,
Uilt, Ugl Af, Fast Ferrovie, Salpas Orsa e la Direzione di Elior Ristora-
zione/Divisione Itinere Spa.

Premessa
Le parti concordano di individuare le successive norme attuative al so-
lo fine di dare immediato seguito alla richiesta aziendale con univoco
riferimento alla situazione contingente occorsa a una coppia di di-
pendenti della Elior Ristorazione Spa.
In tal senso si concorda che eventuali ulteriori situazioni dovessero
emergere in carenza delle opportune definizioni contrattuali, trove-
ranno nuovo momento di confronto.
Ciò detto, le parti concordano che:
1. Le premesse sono parte integranti del presente Accordo.
2. In ragione delle previsioni di cui al dlgs 151/2015, art. 24, il per-
sonale che spontaneamente volesse donare quota parte del proprio
monte ferie maturato alla data ed eccedente quelle minime di legge
(20 gg) su base annua, potrà farne richiesta all’azienda in forma scrit-
ta avendo cura di indicare:
a. nome, cognome, matricola;
b. n. di ore di ferie che si intende donare;
c. nome e cognome del dipendente in favore del quale si vuole ope-
rare la «donazione».
La richiesta di cui sopra dovrà pervenire all’Ufficio del personale del-
la Divisione Itinere entro il giorno 5 del mese.
L’azienda si impegna nel lavorare le richieste ricevute nei termini e
operare il passaggio di ferie nella successiva busta paga avendo cu-
ra di informare il personale nel merito del buon esito della procedura
ed eventualmente delle quantità risultate non utili all’operazione per le
ragioni di cui al precedente punto 2. 
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Ultima, non in ordine di importanza ma solo in termini tempora-
li per aver siglato il regolamento attuativo il 5 aprile 2017, è
l’esperienza di Busitalia Sita Nord, che rappresenta una buona
pratica da prendere ad esempio (Scheda 2). Non solo un istituto
solidaristico che si fonda su una visione di mutuo aiuto e reci-
procità, quindi, ma un approccio sistemico condiviso da azienda
e sindacati per sostenere e rilanciare meccanismi che, oltre alla
risposta emergenziale o comunque assistenziale dei singoli casi,
diviene un patrimonio, un valore aziendale di coesione, di com-
pattezza e, allo stesso tempo, di capacità di rispondere a stimoli ed
esigenze nuove.
Busitalia Sita Nord è l’azienda del Gruppo Ferrovie dello Stato
che si occupa di trasporto pubblico sul territorio nazionale. Si trat-
ta di un agglomerato di varie aziende che, nell’arco di questi an-
ni, attraverso operazioni di acquisizione e fusione, è divenuta
un’azienda di circa 4.200 dipendenti. Svolge attività di trasporto
pubblico urbano e extraurbano in diverse città e realtà italiane tra
cui Padova, Rovigo, Firenze, Salerno e nella regione Umbria.
Inoltre, controlla ed è in partecipazione in diverse altre realtà co-
me Autoguidovie, che offre servizi di trasporto pubblico locale in
Lombardia e in Emilia Romagna, e Busitalia Rail Service che pre-
sta servizi sostitutivi e integrativi per Fs.
Il percorso che conduce alla previsione dell’istituto della cessio-
ne volontaria delle ferie solidali ha inizio con la sottoscrizione del
contratto aziendale Busitalia nel febbraio del 2015, con il quale
l’azienda e le organizzazioni sindacali hanno condiviso la neces-
sità di uniformare i trattamenti economici e normativi per tutti i la-
voratori e le lavoratrici di un’azienda articolata in diverse realtà
del territorio italiano e che sta mettendo in atto quella che si po-
trebbe chiamare una politica di espansione. 
Con una scelta strategica è stato messo a sistema l’intero impian-
to normativo, armonizzando le diverse normative contrattuali
preesistenti e generando un contratto innovativo per il trasporto
pubblico locale rispetto al panorama nazionale. Fra le altre cose,
ha introdotto importanti strumenti di welfare come il prestito
aziendale, l’agevolazione dei titoli di viaggio, l’ampliamento del-
le casistiche per usufruire delle anticipazioni del Tfr, l’assistenza
sanitaria integrativa, il concorso a spese scolastiche e asili nido e,
infine, la solidarietà tra lavoratori. Proprio per quanto riguarda
quest’ultimo aspetto, l’esperienza in questione è andata al di là
della previsione normativa, anticipando il legislatore, ampliando

32



la casistica e prevedendo la regolamentazione di un sistema di so-
lidarietà strutturato e strutturale nel tempo.
E non solo. In questa esperienza, la contrattazione decentrata si è
mostrata come un’opportunità straordinaria che rappresenta uno
slancio in avanti rispetto alle esperienze precedenti sul tema, ca-
ratterizzate da elementi di residualità, specificamente legati al-
l’esigenza e all’emergenza del momento. La regolamentazione
dell’istituto si sviluppa in due momenti importanti. Il primo, nel-
l’ambito dell’art. 88 del contratto aziendale Busitalia, siglato il
18 febbraio 2015, in cui si riconosce la possibilità della cessione
di giornate di ferie tra lavoratori, la costituzione di un «monte
giornate permessi emergenza», in cui sono indicate le casistiche
per poter usufruire delle ferie e dei permessi donati e dove si pre-
vede la costituzione a livello territoriale di una Commissione bi-
laterale e paritetica con un ruolo di garanzia per la corretta appli-
cazione dell’istituto. Il secondo momento si è concretizzato il 5
aprile scorso, quando le parti hanno siglato il regolamento attra-
verso il quale si sancisce la costituzione, il funzionamento della
Commissione e la procedura, i criteri e le modalità per accedere
al «monte giornate permessi emergenza».
Ma entriamo nel dettaglio. Nel rispetto di quanto stabilito dalle vi-
genti norme di legge, è prevista, compatibilmente con il diritto ai
riposi settimanali e alle ferie annuali retribuite, la possibilità del-
la cessione fra lavoratori di tutti o parte dei giorni di permesso
aggiuntivi e/o ulteriori rispetto a quelli irrinunciabili e non cedi-
bili in favore del lavoratore che si trovi in particolari condizioni
e abbia utilizzato tutte le possibilità a sua disposizione.
I lavoratori che intendono cedere i permessi devono inoltrare do-
cumentata richiesta all’azienda che, attraverso un apposito co-
municato ai lavoratori, indica le modalità operative e i termini en-
tro i quali è possibile effettuare la cessione. 
Le giornate possono essere cedute sia in modo parziale sia totale,
ma sempre come giornate intere e senza mai eccedere il limite
massimo di quelle cedibili il cui diritto è già maturato.
Le giornate cedute transitano in un «monte giornate permessi
emergenza» e possono essere richiesti nel caso di malattia grave
del lavoratore, assistenza o malattia dei familiari di primo grado
conviventi, estesa anche alle situazioni di convivenza previste dal-
la legge 76/2016 (legge Cirinnà).
Il lavoratore che rientra in queste casistiche deve presentare ap-
posita richiesta documentata e aver esaurito tutte le proprie spet-
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tanze; nel caso di malattia grave del lavoratore stesso, deve aver
fruito di tutto il periodo di malattia che non gli comporti una ri-
duzione della retribuzione. Il lavoratore dovrà anche indicare
l’esatto numero di giornate di cui necessita, che non potrà essere
superiore a 78.
Un ruolo importante è riconosciuto alla Commissione paritetica.
Infatti, entro 3 giorni dal ricevimento della richiesta, l’azienda in-
via la documentazione alla Commissione, costituita presso la
competente Unità produttiva regionale, che ha facoltà di far per-
venire all’azienda eventuali osservazioni entro i successivi 3 gior-
ni, in assenza delle quali l’azienda stessa provvede alla pubblica-
zione attraverso l’affissione in bacheca di un apposito comunica-
to al personale dell’Unità produttiva regionale a cui appartiene il
lavoratore richiedente, indicando in forma anonima il numero di
giornate richieste e il termine entro il quale effettuare la donazio-
ne. Alla scadenza del termine, l’azienda provvede ad accreditare
al lavoratore richiedente le giornate ricevute e, nel caso in cui que-
ste siano inferiori al numero richiesto, emanerà un ulteriore co-
municato al personale con l’indicazione del numero di giornate
ancora necessarie e il nuovo termine per la donazione; se invece
la richiesta è soddisfatta prima della scadenza del termine, l’azien-
da ne dà notizia con un apposito comunicato al personale.
La cessione è volontaria e anonima. Le giornate cedute transita-
no tutte nel «monte giornate permessi emergenza» e sono acqui-
site secondo l’ordine temporale di ricezione delle comunicazioni
da parte dell’azienda. Le richieste di accesso al «monte giornate
permessi emergenza» sono soddisfatte secondo l’ordine tempo-
rale di presentazione delle domande.
L’elemento di novità in questa catena solidale, che valorizza l’in-
tero istituto, si sostanzia nel fatto che l’azienda interviene con un
proprio contributo, mettendo a disposizione, a titolo di «permes-
so retribuito aggiuntivo», un numero di giornate pari al 10% di
quanto donato per ogni singolo lavoratore.
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Scheda 2. Regolamento attuativo «monte giornate permessi 
emergenza» Busitalia Sita Nord 

Oggi, 5 aprile 2017, in Roma, si sono incontrate le delegazioni di Bu-
sitalia Sita nord Srl, coadiuvata dall’Associazione Datoriale Agens, e
delle Segreterie nazionali delle organizzazioni sindacali Filt Cgil, Fit
Cisl, Uilt Uil e Faisa Cisal, al fine di dare concreta attuazione a quan-
to previsto dal comma 7 dell’art. 88 (Solidarietà tra lavoratori) del con-
tratto collettivo aziendale Busitalia stipulato in data 18 febbraio 2015.
A tale scopo, le parti hanno convenuto quanto segue.

1. Dando adempimento a quanto previsto dall’art. 88 (Solidarietà tra
lavoratori), comma 7, del Contratto collettivo aziendale Busitalia del
18 febbraio 2015 e smi, con il presente verbale le parti intendono re-
golamentare la costituzione, il funzionamento della commissione e la
procedura, i criteri e le modalità per accedere al «monte giornate per-
messi emergenza».
2. Le giornate di ferie e/o permesso che possono essere volontaria-
mente cedute da ciascun lavoratore sono soltanto quelle di cui all’art.
88 (Solidarietà tra lavoratori), comma 1, del contratto collettivo azien-
dale Busitalia del 18 febbraio 2015 e sono le seguenti:
a) giornate di ferie contrattualmente previste in misura superiore a quel-
le previste dall’art. 10, dlgs 66/2003, già maturate e non ancora go-
dute;
b) giornate di permesso di cui all’art. 29 (Festività soppresse), Accor-
do nazionale 28 novembre 2015, già maturate e non ancora godute; 
c) giornate di vacanza dovute a riposi settimanali/periodici coincidenti
con festività;
d) giornate di permesso retribuito accreditate ex art. 76 (Indennità le-
gate alle caratteristiche del turno programmato), comma 3 (Permessi
giornalieri per supero nastro), del contratto collettivo aziendale Busi-
talia del 18 febbraio 2015 e smi;
e) giornate di permesso retribuito accreditate ex art. 75 (Indennità le-
gate all’organizzazione del lavoro), comma 4 (Indennità di percor-
renza), del contratto collettivo aziendale Busitalia del 18 febbraio
2015 e smi;
f) giornate di permesso retribuito accreditate ex art. 31 (Rinnovo del-
la carta di qualificazione del conducente), comma 3, secondo capo-
verso, del contratto collettivo aziendale Busitalia del 18 febbraio
2015 e smi.
3. Il «monte giornate permessi emergenza» è un contenitore finalizzato
esclusivamente al «transito» delle giornate (intere) di ferie e di permesso
retribuito cedute volontariamente dai lavoratori a favore di colleghi ap-
partenenti alla medesima Unità produttiva regionale.
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4. La richiesta di poter accedere al «monte giornate permessi emer-
genza» può essere effettuata nei seguenti casi:
a) malattia grave del lavoratore, di cui alle casistiche previste dall’art.
1, comma 4, dell’Accordo nazionale 19 settembre 2005 e smi;
b) assistenza o malattia dei familiari di primo grado conviventi, este-
sa anche alle situazioni di convivenza previste dalla legge 76/2016
(legge Cirinnà).
5. Fermo restando quant’altro previsto dall’art. 88 (Solidarietà tra la-
voratori), le giornate accreditate al lavoratore richiedente per le moti-
vazioni previste dal comma 4, lettera a), del presente articolo, non in-
fluiscono sulla durata del rapporto di lavoro a termine e sono neutre
ai fini del periodo di comporto di cui all’art. 1, comma 4, Allegato n.
5, dell’Accordo nazionale 28 novembre 2015 la cui durata, pertan-
to, non è in alcun modo prolungata.
6. I lavoratori che si vengono a trovare nelle motivate e documentate
condizioni previste al comma 4 del presente regolamento, possono be-
neficiare dal «monte giornate permessi emergenza» inoltrando appo-
sita richiesta al competente ufficio dell’Unità produttiva regionale di ap-
partenenza, anche con l’eventuale assistenza della locale Rsu/Rsa e/o
dell’organizzazione sindacale cui il richiedente aderisce o conferisce
mandato. La richiesta deve essere formulata avvalendosi dell’apposi-
to modulo predisposto che, dopo essere stato compilato in ogni sua par-
te, deve essere inoltrato, unitamente alla documentazione attestante il
possesso dei requisiti di cui al comma 4 del presente regolamento, al
competente ufficio dell’Unità produttiva regionale di appartenenza. In
detto modulo il richiedente deve anche indicare l’esatto numero di gior-
nate di cui egli necessita e che non può essere superiore a 78 (set-
tantotto) o comunque la data per il raggiungimento dell’età prevista dal-
l’ordinamento vigente per il diritto alla pensione di vecchiaia o, ancora,
per i lavoratori con contratto a tempo determinato, al numero di gior-
nate necessarie per raggiungere la data di scadenza del rapporto di
lavoro a termine, nonché rilasciare liberatoria ai fini del dlgs
196/2003.
7. Nel caso in cui il richiedente abbia in corso un rapporto di lavoro
a tempo parziale del tipo che, precedentemente alla disciplina orga-
nica dei contratti di lavoro introdotta dal dlgs 81/2015, era definita
come «orizzontale» o «misto», l’anzidetto limite di 78 (settantotto) gior-
nate è da intendersi come numero di giornate lavorative a orario ridotto
in misura uguale a quella che il richiedente ha in essere al momento
della richiesta così come, invece, ciascuna giornata di ferie donata dai
lavoratori a tempo pieno, gli è attribuita rapportandola al valore equi-
valente. Nel caso in cui l’anzidetta prestazione a tempo parziale sia
stata concordata, tra azienda e lavoratore, per un tempo limitato e que-
sto venga a scadere nel periodo in cui il richiedente sta beneficiando
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del «monte giornate permessi emergenza», si procederà al riadegua-
mento di dette giornate; nel caso in cui, conseguentemente a tale ope-
razione, queste non siano sufficienti alle necessità del beneficiario, que-
sti, fermo restando il limite delle 78 (settantotto) giornate, potrà inoltrare
una nuova richiesta, senza perdere la priorità acquisita.
8. L’azienda, nel riconoscere il valore che riveste il processo di soli-
darietà tra i lavoratori, interverrà nella suddetta catena solidale met-
tendo a disposizione, a titolo «permesso retribuito aggiuntivo», un nu-
mero di giornate pari al 10 % di quanto donato per ogni singolo la-
voratore.
9. Entro 3 (tre) giorni dal ricevimento della richiesta, l’azienda, nel ri-
spetto delle vigenti normative che regolano la privacy, invia la docu-
mentazione dalla stessa ricevuta all’apposita Commissione costituita
presso la competente Unità produttiva regionale. Detta Commissione
è costituita e composta da un componente sindacale per ognuna del-
le organizzazioni sindacali stipulanti del contratto collettivo azienda-
le Busitalia e da un ugual numero di componenti di parte aziendale.
I nominativi, di parte sindacale, dei componenti la Commissione, sa-
ranno inviati dalle competenti strutture territoriali delle organizzazioni
sindacali stipulanti del Contratto collettivo aziendale Busitalia del 18
febbraio 2015 e smi alla direzione della rispettiva Unità produttiva re-
gionale di riferimento, entro 15 giorni dalla data di sottoscrizione del
presente Regolamento. Ciascuna Unità produttiva regionale provvederà
a nominare i componenti la Commissione dalla stessa individuati tra-
smettendoli, unitamente ai nominativi dei componenti di parte sinda-
cale, alle Segreterie nazionali delle organizzazioni sindacali firmata-
rie del già citato contratto collettivo aziendale Busitalia.
10. La Commissione, ricevuta tutta la documentazione relativa alla ri-
chiesta da esaminare, ha facoltà di far pervenire all’azienda eventuali
osservazioni entro i successivi 3 (tre) giorni, in assenza delle quali,
l’azienda provvede alla pubblicazione attraverso l’affissione in ba-
checa di un apposito comunicato al personale dell’Unità produttiva re-
gionale cui appartiene il richiedente, evidenziandone, in forma asso-
lutamente anonima il numero di giornate richieste e il termine entro il
quale effettuare la donazione. Alla scadenza del termine l’azienda
provvede ad accreditare al richiedente le giornate ricevute e, nel ca-
so in cui queste siano inferiori al numero richiesto, emanerà un ulteriore
apposito comunicato al personale con l’indicazione del numero di gior-
nate ancora necessarie e il nuovo termine per la donazione; se inve-
ce la richiesta è soddisfatta prima della scadenza del termine, l’azien-
da ne dà notizia con apposito comunicato al personale.
11. L’azienda avrà cura di informare adeguatamente la Commissione
competente delle fasi della procedura di cessione, raccolta e soddi-
sfazione delle richieste in tempo reale per ciascuna pratica.

37



12. La cessione è volontaria, deve riportare il riferimento al comuni-
cato al personale emesso ed è effettuata nel rispetto delle norme sulla
privacy, garantendo l’assoluto anonimato del donatore attraverso la
compilazione dell’apposito modulo predisposto; le giornate cedute tran-
sitano tutte nel «monte giornate permessi emergenza» costituito pres-
so l’azienda e le giornate cedute sono acquisite secondo l’ordine tem-
porale in cui le relative comunicazioni sono pervenute all’azienda; le
richieste di accesso al «monte giornate permessi emergenza» sono sod-
disfatte secondo l’ordine temporale in cui le relative domande sono per-
venute all’azienda.
13. I lavoratori con contratto di lavoro a termine potranno contribuire
e/o beneficiare dell’istituto contrattuale in parola soltanto nei limiti dal-
la predeterminata durata del rapporto di lavoro e di quanto, relativa-
mente a tale periodo, effettivamente maturato e legittimamente cedibile.
14. Al verificarsi di situazioni particolari, diverse da quelle ricondu-
cibili alle casistiche previste dall’art. 88 (Solidarietà tra lavoratori), com-
ma 4, del contratto collettivo aziendale Busitalia (ad es. terremoti, inon-
dazioni, trombe d’aria, uragani etc.), le parti stipulanti del contratto col-
lettivo aziendale Busitalia stipulato in data 18 febbraio 2015, potranno
valutare l’opportunità o meno di dare un’applicazione estensiva a det-
te casistiche.
15. Quanto previsto dall’art. 88 (Solidarietà tra lavoratori) del contratto
collettivo aziendale Busitalia e dalla presente regolamentazione attua-
tiva dello stesso, deve essere inteso come strumento straordinario di wel-
fare aziendale e in tale ottica dovrà essere fatto ricorso allo stesso.
16. Le parti si impegnano a incontrarsi, entro il periodo di residuale
vigenza del contratto collettivo aziendale Busitalia o comunque nel ter-
mine massimo di un anno dalla sottoscrizione del presente Regola-
mento, allo scopo di analizzare l’entità di utilizzo da parte dei lavo-
ratori e per valutare l’efficacia del Regolamento stesso.
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INTESA SANPAOLO

Patrizia Ordasso
Responsabile Relazioni industriali
Gruppo Intesa Sanpaolo

Caterina Dotto
Segretaria responsabile First Cisl
Gruppo Intesa Sanpaolo 

Intesa Sanpaolo occupa 90 mila dipendenti, dei quali 65 mila in
Italia. Le persone sono un asset chiave; di conseguenza, obietti-
vo aziendale è la creazione di un forte legame tra azienda e lavo-
ratore che congiunga obiettivi di produttività e di creazione di va-
lore per gli stakeholder con l’attenzione alle persone e al benes-
sere lavorativo.
Nel corso del tempo le organizzazioni sindacali hanno rappre-
sentato nuove e diverse necessità dei lavoratori in termini di con-
ciliazione di tempi di vita e di lavoro, nonché l’esigenza di dare
risposta ai bisogni esistenti nell’area dell’assistenza, dei servizi a
favore delle famiglie, dell’educazione e del miglior equilibrio nel-
l’uso del tempo.
Le parti sociali, nell’ambito del protocollo Relazioni industriali
del Gruppo Intesa Sanpaolo, hanno costituito un organismo pari-
tetico denominato «Comitato welfare, sicurezza e sviluppo so-
stenibile», che ha il compito di analizzare le diverse necessità e di
elaborare soluzioni per migliorare il benessere lavorativo, offren-
do risposte alle esigenze dei lavoratori.
Nell’ambito del Comitato sono state elaborate parti importanti del
contratto di secondo livello del Gruppo Intesa Sanpaolo, composto di
diversi accordi sottoscritti a partire dall’ottobre 2015 (Schede 1-3).
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Scheda 1. Contratto collettivo di secondo livello

Scheda 2. Contratto collettivo di secondo livello

40

Accordo conciliazione tempi di vita e di lavoro 

•Integrazione del 10% della quota retributiva prevista dalla legge per i
congedi parentali se fruiti dal padre (30%); 

•Permessi retribuiti per nascita figli (2 giorni in aggiunta a quelli di legge); 
•Permessi per assistenza figli affetti da disturbi dell’apprendimento; 
•Permessi non retribuiti aggiuntivi per malattia figlio; 
•Aspettativa aziendale non retribuita per puerperio estesa ai padri; 

TUTELA DELLA MATERNITÀ E DELLA PATERNITÀ 

•per un periodo massimo di 15 giorni all’anno con trattamento economico 
pari al 35% della retribuzione (priorità per dipendenti che assistono fami- 
liari portatori di handicap); 

SOSPENSIONE VOLONTARIA DELL’ATTIVITÀ 

•Fruibile a mezza giornata 

PERMESSO RETRIBUITO PER LAVORATORI MUTILATI E INVALIDI CIVILI  

RICEVERE TEMPO: fino a 15 giorni annui di 
permesso retribuito aggiuntivo per far fronte 
a esigenze personali o familiari 
DONARE TEMPO: chiunque può destinare 
parte del proprio tempo a coloro che ne han- 
no bisogno 

L’azienda mette a disposizione dei
colleghi permessi retribuiti per dar 
loro la possibilità di partecipare a 
iniziative di volontariato specifica-
mente individuate 

 

Per supportare concretamente con il proprio 
«tempo» i colleghi che, da genitori, si trova- 
no a vivere situazioni difficili a causa della   
malattia dei propri figli 

Accordo conciliazione tempi di vita e di lavoro 

Criterio di priorità nella 
concessione dei permessi di 
Banca del Tempo a persone con 
legge 104/92 e destinatari di 
provvidenze economiche per 
familiari portatori di handicap  



Scheda 3. Contratto di secondo livello – Normativa in materia
di conciliazione tempi di vita e lavoro

In Milano, in data 7 ottobre 2015
tra
Intesa Sanpaolo Spa, anche nella qualità di capogruppo (di seguito Isp)
e
le delegazioni di gruppo delle organizzazioni sindacali Fabi, First Cisl,
Fisac Cgil, Sinfub, Ugl Credito, Uilca e Unisin

Banca del Tempo
Viene istituita a livello di gruppo una «Banca del Tempo», finalizzata
alla costituzione di un «bacino» annuale di ore di assenza retribuita,
in aggiunta agli ordinari permessi e congedi individualmente spettan-
ti, a favore dei dipendenti che, per far fronte a gravi e accertate si-
tuazioni personali e/o familiari, abbiano necessità di un’ulteriore do-
tazione di permessi.
A decorrere dal 1° gennaio di ciascun anno la Banca del Tempo sarà
alimentata:
� da parte delle aziende, con una dotazione, che per l’anno 2016

viene fissata in 50.000 ore, da incrementare in misura pari alle
donazioni dei colleghi, fino a un massimo di 100.000 ore com-
plessive;

� da parte dei dipendenti che volontariamente aderiranno all’inizia-
tiva, attraverso la donazione di:
- giornata/e di ferie dell’anno di competenza eccedente/i la misu-
ra di legge;

- giornata/e di «ex festività»;
- permesso contrattuale retribuito (Pcr);
- ore di «banca ore» maturate e non ancora scadute al momento
della donazione.

Fermo quanto disposto dal decreto legislativo 8 aprile 2003, n. 66, la
cessione da parte dei colleghi avviene a titolo gratuito e definitivo e
comporta la completa estinzione a tutti i fini, diretti e indiretti, di qual-
sivoglia correlato diritto e prerogativa derivanti da legge/contratto nei
confronti del donante.
Viene altresì confermato che le dotazioni versate nella Banca del Tem-
po hanno natura esclusiva di permesso retribuito, senza mai potersi
concretizzare ipotesi di una monetizzazione alcuna.
Nel caso di conferimento di «banca ore» scadenti in corso d’anno e
donate alla Banca del Tempo, le aziende confermano che ne permet-
teranno la fruizione sino al 31 dicembre dell’anno di donazione.
La dotazione iniziale potrà essere ulteriormente incrementata, anche
nel corso dell’anno, mediante donazioni da parte dei dipendenti e
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delle aziende per specifici casi/situazioni resi noti attraverso l’intranet
aziendale, con modalità rispettose della privacy e del diritto alla ri-
servatezza dei richiedenti.
Una volta versate nella Banca del Tempo le dotazioni ottenute come
dianzi specificato saranno rese disponibili in quote minime di 15 mi-
nuti a tutti i colleghi che:
� siano titolari di permessi ex art. 3, comma 3, legge 104/92, per sé;
� siano destinatari della provvidenza economica per familiari porta-

tori di handicap;
� siano destinatari di permessi ex art. 3, comma 3, legge 104/92

per figli e/o coniuge;
� abbiano grave e indifferibile necessità di assentarsi a fronte di even-

ti urgenti/eccezionali che esauriscano ogni altra causale di assen-
za a disposizione.

L’utilizzo avverrà attingendo prioritariamente alla donazione del per-
sonale e qualora le richieste di fruizione si rilevassero superiori alle di-
sponibilità complessive della Banca del Tempo per l’anno di riferi-
mento, le aziende anticiperanno le ore necessarie alla copertura del-
le esigenze manifestate nella misura massima del 10% della dona-
zione prevista per l’anno, a valere sulla donazione dell’anno succes-
sivo. Tutte le dotazioni scadranno il 31 dicembre dell’anno di riferi-
mento.
Le parti, attesa la sperimentalità dell’iniziativa e anche in considera-
zione del fatto che non sono note le reali dinamiche di funzionamen-
to e utilizzo che caratterizzeranno la Banca del Tempo, danno atto
che, qualora fosse possibile ampliare le casistiche supportate da det-
ti permessi, le ulteriori assenze che, previo accordo tra le parti firma-
tarie le presenti intese, potranno trovare soddisfazione sono sin d’ora
individuate nelle assenze di colleghi:
� con certificazione ex art. 3, comma 1, legge 104/92 per sé;
� legate a disagi comportamentali di figli minorenni, quali ad esem-

pio tossicodipendenza, bulimia/anoressia, bullismo, bisogni edu-
cativi speciali (Bes) o disturbi specifici dell’apprendimento (Dsa);

� legate ad assistenza di figli con handicap ai sensi dell’art. 3, com-
ma 1, legge 104/92;

� titolari dei benefici per l’assistenza di familiari e affini entro il 2°
grado ex art. 3, comma 3, legge 104/92.

Le richieste di fruizione dovranno essere adeguatamente documenta-
te in modo da consentire alle aziende di verificare, a livello accentra-
to e con modalità rispettose della privacy, la sussistenza dei requisiti
e delle motivazioni necessarie all’accoglimento e verranno soddisfat-
te in ordine temporale di pervenimento, sulla base delle motivazioni in-
dicate al 7° paragrafo del presente capitolo.
Per la fruizione dei permessi sarà determinato un tetto massimo annuo
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pro-capite di utilizzo pari a 15 giornate. In caso di «incapienza» oc-
correrà garantire un criterio di priorità e/o turnazione per gli anni suc-
cessivi.
La fruizione dei permessi della Banca del Tempo potrà avvenire an-
che a ore, a mezze giornate e a giornata intera e dovrà in ogni caso
essere garantito, entro l’anno di competenza, il completo smaltimento
delle ferie arretrate e di quelle di competenza dell’anno del lavorato-
re richiedente, nonché dei residui «banca ore».
Il gruppo si rende inoltre disponibile a versare nella Banca del Tempo
una dotazione di ore che potranno essere utilizzate a titolo di per-
messi retribuiti fruibili da tutto il personale per svolgere attività di «vo-
lontariato» su specifici progetti/iniziative con finalità sociali rivolti al-
l’esterno del gruppo, anche promossi da enti esterni, selezionati per il
tramite della Fondazione Intesa Sanpaolo – Onlus e/o di Banca Pros-
sima.
La disciplina contenuta al presente capitolo troverà applicazione a de-
correre dal 1° gennaio 2016 e fino al 31 dicembre 2017.
Le parti firmatarie si incontreranno entro il mese di novembre per va-
lutare le risultanze dell’andamento del primo periodo di funzionamento
della Banca del Tempo, fermo restando che la dotazione per il 2017
da parte delle aziende sarà pari a quella del 2016, salvo l’anticipo
del 10% eventualmente reso disponibile nel corso del 2016.

Nella Scheda 4 sono riportate le ulteriori previsioni per la disa-
bilità e i permessi solidali previsti dal contratto di secondo li-
vello.

Scheda 4. Le previsioni del Gruppo Intesa Sanpaolo

� Permessi non retribuiti per malattie di familiari conviventi: max 5 gg.
� Ulteriori permessi non retribuiti per il genitore in caso di malattia fi-

gli: max 3 gg all’anno.
� Aspettativa aziendale non retribuita per malattia: max 1 anno.
� Permesso retribuito per visita medica (se esaurite altre causali e in

caso di malattie «croniche»).
� Permessi non retribuiti per motivi personali/familiari: max 5 gg.
� Assistenza per attività scolastiche di figli affetti da Dsa: max 5 gg

di permessi retribuiti se fruiti durante il primo ciclo scolastico.
� Permesso retribuito per dialisi. 
� Permesso per i colleghi interessati da gravi eventi patologici: max

12 gg annui.
� Permesso per lavoratori mutilati e invalidi civili: fruibile a mezza

giornata.
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� Priorità nella concessione del part-time per dipendenti portatori di
handicap o che assistono familiari portatori di handicap.

� Priorità nella gestione dei trasferimenti per dipendenti portatori di
handicap o che assistono familiari portatori di handicap.

� Erogazione di € 2.300 annui al dipendente con coniuge/figlio a
carico e convivente portatore di handicap grave.

� Causale ad hoc per anticipo Tfr per acquisto autovettura con di-
spositivi per disabili.

� Priorità nel rimborso, da parte del Fondo sanitario integrativo di
gruppo, delle spese sanitarie sostenute da dipendenti portatori di
handicap.

� Priorità nella concessione della sospensione volontaria del lavoro
per dipendenti che assistono familiari portatori di handicap.

� Iniziative formative dedicate finanziate con il Fondo banche e assi-
curazioni (accordo firmato nel 2015 che coinvolge circa 40 di-
pendenti).

� Progetti di inclusione per ipovedenti attraverso programmi formati-
vi in collaborazione con l’Università di Torino. 

La contrattazione nel Gruppo Intesa Sanpaolo ha investito in ma-
niera rilevante sulle tematiche di conciliazione, prestando grande
attenzione a tutte le fasi della vita e alle molteplici istanze pre-
senti in un’azienda che occupa 65 mila persone.
Grande attenzione è stata dedicata alla disabilità e alle gravi pa-
tologie, come si evince da quanto sopra esposto, situazioni af-
frontate in un ambito più ampio, offrendo così una più articolata
gamma di risposte. Le previsioni sono trasversali e contenute in
una serie di accordi. 
Ad esempio, l’accordo sul lavoro flessibile, elaborato nell’ambi-
to del Comitato welfare, sicurezza e sviluppo sostenibile, disci-
plina la possibilità di lavorare in luogo diverso dall’ufficio (casa,
spazi di coworking interni oppure presso il cliente) per le struttu-
re abilitate, ma offre anche l’opportunità di accesso su base indi-
viduale ai lavoratori over 60, affetti da gravi patologie o con han-
dicap.
La contrattazione è in continua evoluzione. Recentemente è sta-
to infatti sottoscritto un accordo con previsioni a favore dei col-
leghi over 60 e/o con gravi patologie (Scheda 5). 
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Scheda 5. Ageing e gravi patologie

La disabilità e le gravi patologie sono un ambito nel quale azien-
da e sindacato hanno dedicato tempo, energie e risorse nel comu-
ne intento di offrire risposte concrete. La tecnologia e l’evoluzio-
ne continua dell’organizzazione del lavoro offrono nuove oppor-
tunità, che vanno colte tempo per tempo.
Gli accordi, conseguentemente, si susseguono e sperimentano
nuovi spazi di conciliazione. Rimane fermo l’intento condiviso
di inclusione, valorizzazione delle diverse abilità e non discrimi-
nazione, principi previsti da un protocollo quadro, che sono alla
base delle politiche sociali e della contrattazione di gruppo.
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Considerato 
l’innalzamento 
dell’età media 
dei dipendenti 

Si cerca di individuare 
soluzioni nuove anche in 
ottica di prevenzione di 

disabilità acquisite 
connesse al fenomeno 

dell’invecchiamento della 
popolazione aziendale. 

ESEMPI: 
part time, flessibilità di 
orari, avvicinamento a 
casa, lavoro flessibile, 

reverse mentoring, 
programmi di viver sano 

Welfare sempre più 
attento ai bisogni di tutti  

che confeziona  
soluzioni su misura 





UNICREDIT

Sandra Paltrinieri
Segretaria responsabile First Cisl Gruppo UniCredit

Nella Scheda 1 vengono presentati gli organismi bilaterali at-
tualmente in essere nel Gruppo UniCredit:
� Commissione formazione;
� Commissione pari opportunità;
� Commissione welfare;
� Cassa assistenza Uni.Ca;
� Fondi pensione;
� Progetto UnInsieme (in via di definizione);
� Commissione politiche commerciali (ad oggi solo per UniCre-

dit Spa);
� Commissione organizzazione del lavoro (in via di definizione).

Scheda 1. Organismi bilaterali del Gruppo UniCredit
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PROGETTO UNINSIEME 
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Si tratta di organismi che lavorano, almeno sui temi comuni, in si-
nergia uno con l’altro, e che hanno consentito di trovare risposte
alle richieste provenienti dai lavoratori, non solo sul tema della di-
sabilità. Ad esempio le proposte formative sul tema delle disabi-
lità sono nate da un intervento congiunto della Commissione for-
mazione e pari opportunità. 
Riportiamo di seguito le principali iniziative attivate in UniCre-
dit sul tema, spesso frutto di accordi tra azienda e organizzazioni
sindacali:
� in sede di accordo aziendale, sull’ultimo piano di esodo è sta-

to inserito un capitolo che permette di accogliere 200 doman-
de di pensionamento anticipato fino a 60 mesi (per il restante
personale sono previsti massimo 54 mesi) tramite accesso al
Fondo di solidarietà di settore, che sono pervenute da dipen-
denti appartenenti alle seguenti tipologie: non vedenti, titolari
di invalidità riconosciuta superiore al 74% e sordomuti, nonché
con componenti del proprio nucleo familiare (coniuge, convi-
vente, figli, genitori se conviventi e con permanente e totale in-
validità lavorativa) affetti da dette patologie;

� nell’attuale accordo sul part-time è previsto l’accoglimento im-
mediato della domanda di part-time allorché il lavoratore pre-
senti gravi handicap, abbia un figlio portatore di handicap o sia
affetto da determinate patologie;

� Uni.Ca, la cassa assistenza di gruppo, si sta occupando negli
ultimi anni anche di prevenzione;

� con l’accordo 4 febbraio 2017 si è stabilito di attivare dal 2018
una forma sperimentale di «banca del tempo», avente natura
solidale, al fine di costituire un bacino annuale di ore di assen-
za retribuita, in aggiunta agli strumenti esistenti, per far fronte
a gravi ed accertate esigenze personali e familiari dei lavoratori
del gruppo. Detto contenitore verrà alimentato con eventuali
residui di permessi non fruiti e scaduti a fine anno e mediante
esplicita donazione volontaria di permessi, ex festività e ferie
da parte dei dipendenti;

� la copertura premorienza, che costituisce un sistema integrato
di sostegno economico ai superstiti dei dipendenti deceduti in
costanza di servizio, diventa definitiva ed è stata rimodulata e
integrata, dal 1° marzo 2017, con una apposita copertura pre-
vista per il caso di inabilità totale al lavoro del dipendente a se-
guito di malattia; 

� è da anni previsto un contributo familiari disabili pari a 2.500
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euro, che viene corrisposto annualmente dall’azienda al perso-
nale che abbia il coniuge e/o i figli in situazione di grave mi-
norazione fisica o psichica, congenita od acquisita, ai sensi del-
l’art. 3, comma 3, della legge 104/1992;

� sono previsti permessi retribuiti e non (aggiuntivi rispetto a
quelli previsti dalla legge o dal ccnl) per seguire familiari non
autosufficienti;

� da qualche anno è stato creato il Piano welfare. È possibile ver-
sare alcune voci, variabili e non, dello stipendio in un conto
welfare e, fruendo dei vantaggi fiscali, utilizzarlo poi per de-
terminati scopi (spese per i figli, per la salute ecc.). È possibi-
le anche coprire i costi sostenuti per badanti, istituti e assisten-
za per familiari non autosufficienti;

� le parti, in un recente accordo, hanno convenuto di avviare a li-
vello di Gruppo, nell’ambito dei lavori del Comitato azienda-
le europeo, un confronto per approfondire e addivenire a una
dichiarazione congiunta sulla conciliazione dei tempi di vita-
lavoro, sulla disconnessione e sullo smart working, espressio-
ne di principi condivisi a cui tutto il Gruppo UniCredit possa
far riferimento, nel pieno rispetto delle singole specificità, in
tutti i Paesi in cui esso è presente.

Molto c’è ancora da fare per migliorare l’offerta e le prestazioni
dei servizi esistenti, anche per adattarli ai continui cambiamenti
sociali e alle nuove richieste, ma solo con un dialogo costante al-
l’interno degli organismi bilaterali ciò può essere possibile.
Di recente, su proposta della Commissione welfare, è stata effet-
tuata un’indagine sul welfare aziendale da cui è emersa una ri-
chiesta di permessi per seguire familiari e disabili (il 35% di chi
ha risposto, pari a circa 6.362 dipendenti, ha dichiarato di pren-
dersi cura di familiari non autosufficienti) e anche su questo dob-
biamo lavorare. 
Abbiamo oggi in essere una sperimentazione su ulteriori flessibi-
lità aziendali nel Triveneto, che ora potrebbe essere estesa a li-
vello nazionale.
In cantiere c’è un progetto provvisoriamente chiamato «UnInsie-
me», che prevede la creazione di un nuovo soggetto bilaterale che
dovrebbe occuparsi di tempo libero e servizi alla persona; an-
ch’esso, secondo noi, dovrà lavorare in sinergia con gli altri. Nel-
l’ambito di questo organismo noi come First Cisl abbiamo il pri-
mario obiettivo di rispondere proprio alle necessità di chi ha mag-
giormente bisogno. Non solo, abbiamo anche l’ambizione di svi-
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luppare un nuovo senso di appartenenza alla comunità aziendale
in ottica solidaristica, coinvolgendo tutti i lavoratori per renderli
parte attiva nel migliorare le condizioni di tutti, soprattutto di chi
è più in difficoltà.
Infine, un obiettivo, come First Cisl, è l’inclusione lavorativa per-
ché è necessario, assieme, avere cura che la persona disabile sia
inserita nel mondo del lavoro e possa svolgere un lavoro con-
gruente con le proprie capacità e aspirazioni, individuando le ne-
cessarie soluzioni organizzative. Questa attività potrebbe essere
svolta all’interno della nuova Commissione bilaterale sull’or-
ganizzazione del lavoro, istituita in via sperimentale fino al 31
dicembre 2019 per monitorare le ricadute dell’attuale piano in-
dustriale.

Francesca Bonsi Magnoni
International Social Dialogue, Welfare and People Care

In UniCredit, l’attività di disability management compie dieci an-
ni. Dieci anni fa, infatti, un gruppo di dipendenti sordi chiese al-
l’azienda maggiore attenzione ai propri «bisogni speciali» e
l’azienda si mise subito in ascolto. Da allora le iniziative di wel-
fare del gruppo sono rivolte anche ai lavoratori con disabilità.
La chiave del successo di queste iniziative risiede nel dialogo co-
stante con le parti sociali e nel coinvolgimento diretto dei dipen-
denti con disabilità nella progettazione e realizzazione di nuovi
prodotti bancari accessibili.
L’attività di disability management in UniCredit si articola in
quattro aree di intervento specifiche: cultura aziendale, processi
gestionali, tecnologie e servizi (la tecnologia che abilita la disa-
bilità), accessibilità e usabilità.
� Cultura aziendale: Fare cultura sulla disabilità significa sen-

sibilizzare i colleghi normodotati a conoscere e accogliere le
diversità, oltre che insegnare alla persone con disabilità a essere
le prime a promuovere la propria inclusione senza aspettarsi di
essere accolte perché diverse. Per fare questo, UniCredit si è
dotata di diversi strumenti: corsi online, caretoons (infografi-
che animate di caring), giornate di disability management e fo-
cus group.

� Processi gestionali: riconoscere e valorizzare le capacità del-
le persone disabili richiede l’attuazione di politiche gestionali
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ad hoc. Si è scelto, ad esempio, di riqualificare alcuni dipen-
denti non vedenti e ipo-vedenti, che sono passati dal ruolo di
centralinisti a quello di addetti amministrativi (al recupero cre-
diti), o altri dipendenti sordi che sono oggi formatori finanzia-
ri in grado di offrire un servizio di education sui temi bancari
alla comunità dei sordi. In queste situazioni ha svolto un ruolo
chiave la formazione, per fornire a tutte le persone coinvolte
conoscenze adeguate al miglior svolgimento delle proprie atti-
vità quotidiane. Per aver attivato un programma sul benessere
al lavoro dedicato ai colleghi con disabilità, UniCredit nel 2016
ha conseguito il premio Adriano Olivetti.

� Tecnologie e servizi: con i suoi strumenti la tecnologia contri-
buisce fortemente ad abilitare le persone con disabilità. In par-
ticolare, tutti i nostri colleghi non vedenti hanno a disposizio-
ne un programma chiamato «Jows», mentre gli ipovedenti uti-
lizzano lo zoom test.  Ai colleghi sordi, invece, è stato messo a
disposizione il sistema di messaggistica interno con possibili-
tà di comunicare via chat. In ogni situazione l’azienda si attiva
per trovare soluzioni tecnologiche che possano far svolgere al-
le persone disabili nuove mansioni. Proprio per questo, Uni-
Credit nel 2015 ha ricevuto il premio Smau all’innovazione per
aver reso utilizzabile, da parte di dipendenti non vedenti o ipo-
vedenti, un tool per svolgere mansioni di friendly collection.

� Accessibilità e usabilità: creazione di condizioni di facile ac-
cesso agli uffici e alle agenzie per le persone con disabilità e di
prodotti in grado di soddisfare specifiche esigenze fisiche e in-
formatiche. Tra i progetti ricordiamo l’App UniCredit accessi-
bile ai non vedenti e ipovedenti – che ha recentemente ricevu-
to il premio Cmmc App Servizio Clienti –, il modello di servi-
zio per la clientela sorda, il bancomat con sintesi vocale e il
progetto «Milano sopra il cielo», che consente a qualsiasi per-
sona con disabilità sensoriale di partecipare autonomamente
alle visite programmate da UniCredit utilizzando le mappe tat-
tilo-visive dotate di Qr code e di Ncf code per la visita acces-
sibile.

Nel tempo la banca ha raccolto riconoscimenti positivi sia dalle
comunità di persone con disabilità sia dalla collettività di clienti
e non clienti.
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ENI E FASEN

Antonello Assogna
Segretario nazionale Femca Cisl

Le relazioni sindacali nelle aree contrattuali di competenza della
Femca Cisl (Energia, Chimica, Moda), sia a livello nazionale sia
nella contrattazione di secondo livello, hanno sviluppato da tem-
po forme di attenzione alla solidarietà e alla condivisione. 
Si è consolidato un modello negoziale che ha permesso la realiz-
zazione di accordi sindacali, intervenuti a sostegno di lavoratori
disabili o lavoratori genitori/parenti di persone con disabilità. Tut-
to ciò è stato concretizzato attraverso il recepimento di normati-
ve nazionali insieme a interventi su specifiche condizioni locali
sia nelle grandi sedi direzionali che nelle realtà produttive del-
l’industria. 
I casi presentati nel convegno organizzato dal Dipartimento so-
ciale della Cisl confederale del dicembre 2016 sono descrittivi di
due forme di intervento derivanti dalla contrattazione aziendale: 
� il recente accordo Merck Serono di Roma è frutto delle capa-

cità negoziali delle parti di rispondere a una diffusa esigenza
sociale. L’identificazione del disability manager conferma una
forte sensibilità delle parti sociali nel dare risposte strutturali e
continuative a sostegno delle difficoltà di lavoratori e delle lo-
ro famiglie.

� l’esperienza del Fasen Eni è, invece, una modalità di interven-
to specifico del modello di welfare aziendale, che è parte del-
la storia sindacale e aziendale del più grande gruppo italiano.

Sono da citare, inoltre, altre esperienze realizzate con accordi na-
zionali, non presentate durante i lavori del Convegno, sottoscrit-
ti con il Gruppo Hera e con la Snam.
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La Femca Cisl, anche nell’attuale fase dei rinnovi contrattuali, ha
assegnato agli interventi di welfare, un profilo prioritario. Inve-
stire risorse scaturite dalla negoziazione è, per la nostra organiz-
zazione, un valore aggiunto che sta caratterizzando gli accordi di
questi ultimi anni.
Continueremo a dedicare attenzione alla sussidiarietà che, attra-
verso la bilateralità contrattuale, dovrà garantire forme di solida-
rietà e sostegno a situazioni di difficoltà.
Questa è una delle nuove frontiere che le organizzazioni sindaca-
li dovranno realizzare nel confronto con le controparti per la tu-
tela dei lavoratori rappresentati.

Fabrizio Proietti
Eni Spa Vice President Relazioni industriali nazionali ccnl
Energia e Petrolio e Relazioni industriali internazionali

Eni è presente in oltre 60 Paesi con oltre 30 mila dipendenti, di cui
circa 20mila in Italia e svolge attività in tutti gli ambiti dell’indu-
stria energetica, dall’esplorazione di nuovi giacimenti alla raffi-
nazione, dalle navi metaniere alle centrali elettriche, dagli idro-
carburi alle rinnovabili. Il nostro core business è l’Oil & Gas: que-
sto è il settore che ci ha visto nascere e diventare una grande re-
altà internazionale.
In Italia, oltre alle sedi direzionali di Roma e San Donato Mila-
nese, siamo presenti con siti produttivi su tutto il territorio, come
ad esempio:
� 5 raffinerie presso i siti di Venezia e Gela (green), Sannazza-

ro, Livorno e Taranto;
� 9 centrali elettriche presso i siti di Ravenna, Bolgiano, Ferre-

ra Erbognone, Mantova, Livorno, Ferrara, Brindisi e Taranto;
� 8 stabilimenti petrolchimici presso i siti di Venezia, Mantova,

Ferrara, Ravenna, Brindisi, Priolo, Ragusa, Porto Torres.
Attraverso la controllata Syndial, inoltre, vengono effettuate ope-
razioni di riqualificazione del territorio, con azioni mirate e fina-
lizzate a ristabilire l’equilibrio ambientale.
L’elemento distintivo del nostro modello di relazioni industriali è
sempre stato il sistema partecipativo basato sull’informazione,
sulla consultazione e sul confronto nella massima trasparenza.
Abbiamo sempre considerato il processo di coinvolgimento del-
le organizzazioni sindacali negli obiettivi aziendali un elemento
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importante per lo sviluppo dei nostri sistemi organizzativi e per il
raggiungimento degli obiettivi di business. Ne sono prova i nu-
merosi accordi sindacali a livello nazionale e internazionale, non-
ché tutte le intese condivise sul welfare ritenuto da sempre non so-
lo un valore ma anche un vantaggio competitivo, perché valoriz-
za l’attenzione alle nostre persone e all’ambiente di lavoro.
Quando a maggio 2011 abbiamo sottoscritto l’accordo per lo svi-
luppo e per la competitività e per un nuovo modello di relazioni
industriali, tra i molteplici temi trattati, abbiamo dedicato ampio
spazio al tema della flessibilità produttiva e gestionale indivi-
duando, in particolare nell’ambito della gestione degli orari di la-
voro, una leva importante per lo sviluppo di una maggiore com-
petitività e per un incremento della produttività, nel rispetto del-
la conciliazione vita/lavoro dei lavoratori. All’interno di questo
percorso rientra l’accordo del 2011 sull’omogeneizzazione degli
orari di lavoro degli uffici Eni e delle sue società controllate di
Roma, Milano e San Donato Milanese che ha coinvolto circa 13
mila lavoratori (esteso, poi, ad altre sedi di Eni tra cui, ad esem-
pio, Torino, Venezia, Bologna, Napoli, Genova, Ferrara, Brescia,
Palermo, Firenze ecc.), nonché i successivi accordi sull’applica-
zione del telelavoro domiciliare, per favorire processi di riorga-
nizzazione e nuovi processi organizzativi e, soprattutto, per con-
tribuire al miglioramento del work life balance.
Questa la cornice più generale su cui abbiamo costruito il nostro
modello di interlocuzione con le rappresentanze dei lavoratori.
Nei ccnl maggiormente applicati in Eni abbiamo previsto solu-
zioni a sostegno dei lavoratori in caso di malattia. Mi riferisco, in
particolare, agli istituti sulla conservazione del posto di lavoro
durante l’assenza per malattia e infortunio e sul trattamento eco-
nomico da corrispondere.
Un istituto che nel settore Energia e Petrolio riteniamo importan-
te per le esigenze dei lavoratori è il Fondo sanitario integrativo
Fasie (Fondo assistenza sanitaria integrativa energia), alimentato
con contributi a carico dell’azienda e dei lavoratori. Garantisce il
rimborso delle spese sostenute per prestazioni sanitarie previste
nel tariffario, copre il rischio morte per malattia indipendente-
mente dalle condizione di associato e il rischio di invalidità per-
manente da malattia.
Come istituto specificatamente aziendale, inoltre, possiamo cita-
re il Fondo attività servizi sociali energia Eni (Fasen) che preve-
de iniziative in favore dei dipendenti e dei loro familiari: mi rife-
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risco sia alle iniziative finalizzate a organizzare vacanze per per-
sone diversamente abili in Val di Fiemme sia alle iniziative sani-
tarie per i lavoratori legate all’organizzazione di screening dedi-
cati quali il rischio cardiocircolatorio, vascolare, addominale ecc.
Per quanto concerne le iniziative in favore delle persone affette da
patologie invalidanti, nel corso di questi anni abbiamo sviluppa-
to un progetto in collaborazione con il ministero della Salute e
Aimac (Associazione italiana malati di cancro). Specificamente,
è stato avviato il progetto «Una rete solidale per attuare le norme
a tutela dei lavoratori malati di cancro sui luoghi di lavoro», con
lo scopo di rendere consapevoli i lavoratori, attraverso un’ade-
guata informazione e sensibilizzazione, dell’esistenza di norma-
tive (nazionali, europee, contrattuali) a sostegno degli stessi du-
rante la malattia e per favorire il loro reinserimento in azienda do-
po periodi di assenza dovuti alla malattia.
Nel 2016, a testimonianza dell’interesse e della vicinanza di Eni
a questi temi, abbiamo avviato una partnership con Comitato ita-
liano paralimpico (Cip) in occasione dei giochi paralimpici di Rio
2016 proprio per sottolineare i valori positivi dello sport, contro
le discriminazioni e nel rispetto della dignità di ciascuno.
Gli atleti della nazionale paralimpica di Rio, nel mese di settem-
bre 2016 sono stati accolti e celebrati nella sede Eni di piazzale
Mattei.

Carlo Moscatelli 
Vicepresidente Fasen Territoriale Nord
Rsu Eni Upstream S. Donato

Il Fasen (Fondo attività servizi sociali per i lavoratori delle azien-
de del settore Energia-Eni) è stato costituito nel 1970 tra i dipen-
denti che applicano il contratto del settore Energia appartenenti al-
le organizzazioni sindacali di categoria. Si tratta di un fondo con
finalità sociali, che opera in settori di attività che riguardano i la-
voratori e, in alcuni casi, familiari e pensionati. Il Fasen, finan-
ziato dai contributi delle aziende del settore Energia e dai lavora-
tori regolati dal ccnl Energia e Petrolio, è strutturato in tre consi-
gli di amministrazione sul territorio nazionale (Nord, Centro e
Sud).
La mission del Fondo si esplica attraverso le seguenti principali
attività.
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� Contributo a fondo perduto e Fondo prestito di «solidarie-
tà»: a sostegno di quei lavoratori che versano in gravi condi-
zioni di disagio economico.

� Medicina preventiva: a sostegno di tutti i lavoratori che vo-
lontariamente si sottopongono ad analisi sanitarie individuate
con la consulenza del responsabile medico e sanitario dell’Eni.

� Corsi di lingue: a favore dei lavoratori e dei loro familiari che
vogliono intraprendere o consolidare lo studio delle lingue, an-
che attraverso soggiorni all’estero.

� Vacanze per figli con disabilità: il 25 novembre 2014 viene
firmata la convenzione tra il Fasen, l’Apt della Val di Fiemme
e l’associazione Onlus SportAbili di Predazzo, per proporre
pacchetti di vacanze estive e invernali ai figli con disabilità di
dipendenti del Gruppo Eni, Saipem e Snam. 
La proposta ha l’obiettivo di unire il mondo delle persone «di-
sabili» con quello delle persone «abili», offrendo un approccio
ricreativo allo sport, fornendo stimoli importanti alla vita di
tutti i giorni. La vacanza ha la durata di una settimana con per-
nottamento in hotel 3 stelle in regime di mezza pensione. L’im-
porto della vacanza per il disabile è totalmente a carico del Fa-
sen. I programmi settimanali prevedono in estate: corso di ve-
la, rafting, gite ed escursioni, tiro con l’arco.
In inverno sono previste al mattino lezioni di sci alpino, men-
tre al pomeriggio lezioni di lingua inglese con insegnanti ma-
drelingua, nuoto o tennis con istruttore.
L’iniziativa, ancora in una fase pilota, mostra un crescendo di
adesioni che lascia ben sperare anche per la stagione in corso.
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MERCK SERONO

Francesco Luchi
Country HR Head Gruppo Merck Serono Italia

Ada Paletta
Segretario generale aggiunto Femca Cisl 
Roma Capitale e Rieti

La Merck Serono, multinazionale chimico-farmaceutica tedesca,
ha costituito con le organizzazioni sindacali di categoria l’Osser-
vatorio sulla disabilità.
In tempi di crisi, di tagli e di lavoro precario, in data 10 marzo
2017 è stato firmato a Roma, tra la direzione aziendale della mul-
tinazionale chimico-farmaceutica Merck Serono e la Femca Cisl
di Roma Capitale e Rieti con Filctem Cgil e Uiltec Uil, un pro-
getto sperimentale volto all’inserimento dei lavoratori con disa-
bilità in un contesto aziendale (Scheda 1). 
L’accordo (Scheda 2), il primo nel settore farmaceutico, ha
l’obiettivo di valorizzare i lavoratori con disabilità e affetti da pa-
tologie gravi o ingravescenti a partire dal momento delicato del-
l’entrata in azienda e per tutto il resto della vita professionale. 
Il progetto prevede l’istituzione di un Osservatorio aziendale sul-
la disabilità e l’istituzione di una nuova figura, quella del disabi-
lity manager. Sia l’Osservatorio che il disability manager partono
in Merck Serono con un progetto sperimentale della durata di due
anni, con l’intento congiunto di favorire la piena inclusione e la
valorizzazione in termini di produttività di ogni lavoratore con di-
sabilità che sia già presente in azienda o al primo inserimento nel
mondo del lavoro. 
Uno degli obiettivi fondamentali dell’Osservatorio è quello di
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promuovere la realizzazione di un sistema a rete che coinvolga
soggetti pubblici e privati competenti e servizi territoriali, al fine
di favorire l’inclusione lavorativa delle persone con disabilità; al
disability manager, invece, è demandata la responsabilità dell’in-
serimento efficace dei lavoratori con disabilità. 
Francesco Luchi, nei panni del disability manager, sarà dunque
la persona che avrà il compito di facilitare le relazioni interne al-
l’azienda e che dovrà individuare e rendere accessibili le solu-
zioni tecniche e organizzative necessarie a questi lavoratori.
Il progetto, che è stato seguito e promosso dalla Femca Cisl di
Roma Capitale e Rieti nella persona di Ada Paletta, intende coin-
volgere e qualificare il ruolo di questa nuova figura aziendale che,
di concerto con le Rsu, avvii nelle aziende un insieme di azioni e
interventi strutturati volti a:
� favorire la creazione di opportunità per il miglioramento della

qualità del lavoro e delle relazioni all’interno dell’azienda
Merck Serono Spa;

� porre la persona con disabilità nelle condizioni di poter essere
produttiva in modo congruente con le proprie capacità e aspi-
razioni;

� individuare, in accordo con la persona, gli accomodamenti ra-
gionevoli e le soluzioni organizzative capaci di valorizzare le
abilità e le competenze di ciascun lavoratore;

� favorire il benessere organizzativo e contenere le conflittualità;
� favorire la permanenza al lavoro e il mantenimento dell’im-

piego e delle mansioni adeguate;
� promuovere il monitoraggio costante degli ostacoli di caratte-

re organizzativo, ambientale e comportamentale che impedi-
scono la piena inclusione lavorativa, così come l’accesso ai ser-
vizi previsti per tutti gli altri lavoratori.

La direzione aziendale valuta con soddisfazione l’accordo raggiun-
to e altrettanto positivamente la sensibilità delle parti sociali che si
sono subito messe in gioco coinvolgendo nel progetto anche la Rsu.
Altrettanto positivo è, per la Femca Cisl di Roma Capitale e Rie-
ti, l’accordo raggiunto sul tema della disabilità nel contesto lavo-
rativo. La Femca ritiene infatti che il coinvolgimento della Rsu in
progetti come questi rappresenti un valore aggiunto in grado di
veicolare e ricevere dai lavoratori input e suggerimenti che fanno
la differenza tra chi nelle aziende pensa di poter fare unilateral-
mente progetti ad alto valore sociale e chi come in Merck Serono
condivide i percorsi.
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Scheda 1. Progetto sperimentale di supporto all’inclusione 
dei lavoratori con disabilità nei contesti aziendali

In linea con il Programma d’azione biennale per la promozione dei di-
ritti e l’integrazione delle persone con disabilità e le indicazioni del-
l’Osservatorio nazionale sulle condizioni delle persone con disabilità,
l’azienda Merck Serono Spa, congiuntamente alle parti sociali, inten-
de avviare un progetto sperimentale della durata di due anni e coin-
volgente la sola sede Merck Serono Spa sita in via Casilina, 125,
00176 Roma (RM), volto alla piena valorizzazione dei lavoratori con
disabilità o affetti da patologie gravi o ingravescenti nel contesto la-
vorativo e di carriera, a partire dal momento delicato dell’inserimen-
to sino a tutta la vita professionale.
L’azienda nomina dunque la persona di Francesco Luchi in qualità di
disability manager, con le funzioni e competenze di seguito definite.
Si rimanda ad Accordo tra azienda e RSU, da firmare entro marzo
2017, l’istituzione dell’Osservatorio Aziendale sull’inclusione lavora-
tiva, come organismo a composizione paritetica con funzioni di indi-
rizzo, monitoraggio e garanzia.
Il disability manager, figura di fiducia aziendale, ha una specifica for-
mazione e svolge il ruolo di facilitatore nelle relazioni interne al-
l’azienda e per l’individuazione e l’accesso a supporti tecnici od or-
ganizzativi utili alla migliore inclusione lavorativa. Fa di diritto parte
dell’Osservatorio tecnico aziendale sull’inclusione lavorativa e mantie-
ne relazioni formalizzate e strutturate con le diverse figure aziendali.
L’Osservatorio aziendale sull’inclusione lavorativa agisce come orga-
nismo di garanzia per favorire l’inclusione lavorativa dei lavoratori
con disabilità e contrastare ogni forma di discriminazione. Riveste un
ruolo di indirizzo verso l’azione del disability manager, monitoraggio,
analisi e elaborazione. Si rimanda ad Accordo tra azienda e Rsu, da
firmare entro marzo 2017, la composizione nel rispetto della pariteti-
cità delle presenze, l’eventuale coinvolgimento e le relazioni con fi-
gure tecniche di supporto (es. Rspp, medico competente, psicologi del
lavoro, esperti di ausili) e le modalità di convocazione e azione. 
Il progetto intende coinvolgere e qualificare il ruolo delle aziende in-
nescando un insieme strutturato di azioni e interventi al fine di: 
� favorire la creazione di opportunità per il miglioramento della qua-

lità del lavoro e delle relazioni all’interno dell’azienda;
� porre la persona con disabilità nella condizione di poter essere pro-

duttiva in modo congruente con le proprie capacità e aspirazioni;
� individuare, in accordo con la persona, gli accomodamenti ragio-

nevoli e le soluzioni organizzative capaci di valorizzare abilità e
competenze di ciascun lavoratore;

� favorire il benessere organizzativo e contenere le conflittualità;
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� garantire l’accesso ai servizi e alle garanzie previste per la gene-
ralità dei lavoratori, inclusa la sicurezza, l’accesso ai servizi, ai mo-
menti di relazione;

� promuovere il monitoraggio costante degli ostacoli di carattere or-
ganizzativo, ambientale, comportamentale, che impediscono una
piena inclusione lavorativa delle persone con disabilità, e indivi-
duare soluzioni organizzative anche all’interno di forme di contrat-
tazione decentrata.

Le funzioni del disability manager sono: 
� essere primo referente di supporto del lavoratore con disabilità sia

in fase di accesso all’impiego che per lo svolgimento delle sue man-
sioni, che per ogni altra situazione di possibile conflitto o disagio;

� elaborare, con il coinvolgimento del lavoratore, soluzioni operative
a situazioni di disagio che condizionino negativamente la piena in-
clusione lavorativa nello specifico contesto aziendale e favorire so-
luzioni e processi che permettano l’inserimento nel contesto azien-
dale e il mantenimento nel tempo del posto di lavoro;

� relativamente all’adeguamento delle postazioni di lavoro, degli stru-
menti di lavoro, dei luoghi di lavoro, pianificare e promuovere in-
terventi che consentano l’adeguata formazione del lavoratore ad
eventuali dispositivi adattati e l’accesso, ove possibile, da parte del-
l’azienda ai rimborsi attivabili presso Inail o presso il Fondo regio-
nale per l’occupazione dei disabili;

� monitoraggio costante delle singole situazioni, dei cambiamenti del
contesto lavorativo e delle caratteristiche individuali al fine della pre-
venzione e della rimozioni di eventuali problematiche, della costruzio-
ne di opportunità di valorizzazione professionale e della definizione di
soluzioni organizzative e adattamenti ragionevoli da adottare;

� fornire ogni elemento necessario e/o utile per l’espletamento del-
l’attività dell’osservatorio aziendale sull’inclusione lavorativa, in par-
ticolare gli elementi utili per la valutazione dell’andamento dei sin-
goli percorsi dei lavoratori disabili e delle complessive condizioni
dei lavoratori con disabilità nell’azienda, anche in relazione alle
azioni intraprese, nonché ogni elemento utile a valutare l’accessi-
bilità da parte di tutti i lavoratori, compresi quelli con disabilità, del-
le prassi e opportunità aziendali in essere;

� esercitare un ruolo di coinvolgimento delle figure aziendali prepo-
ste alla gestione delle risorse umane, degli addetti alla sicurezza e
alla prevenzione degli infortuni.

Le funzioni dell’Osservatorio sono:
� analizzare la reportistica prodotta, con cadenza almeno annuale,

dal disability manager in merito all’andamento dei singoli percorsi
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dei lavoratori disabili e delle complessive condizioni dei lavoratori
con disabilità nell’azienda, alle azioni intraprese per favorire l’in-
clusione lavorativa in azienda, alle difficoltà di accessibilità delle
prassi aziendali organizzative e comunicative rilevate;

� Il disability manager avrà l’obiettivo di intervenire in concrete e de-
finite situazioni, personali o collettive, per promuovere una efficace
inclusione;

� dirimere eventuali controversie e rispondere alle richieste e segna-
lazioni giunte per iscritto dai lavoratori dell’impresa;

� promuovere la realizzazione di un sistema a rete che coinvolga i
soggetti pubblici e privati competenti e i servizi territoriali al fine di
favorire l’inclusione lavorativa delle persone con disabilità;

� responsabilizzare e coinvolgere attivamente le figure aziendali pre-
poste alla gestione delle risorse umane, degli addetti alla sicurez-
za e alla prevenzione degli infortuni.

Roma, 10/03/2017

Merck Serono SpA OO.SS. Territoriali 

Scheda 2. Accordo aziendale di adesione al «Progetto sperimen-
tale di supporto all’inclusione dei lavoratori con disa-
bilità nei contesti aziendali» e di istituzione dell’Os-
servatorio tecnico aziendale sull’inclusione lavorativa

Roma, 10/03/2017

Tra Merck Serono Spa nella persona di 
Francesco Luchi
e 
le delegazioni sindacali: 
- William Arcangeli (Cgil – Filctem);
- Roberto Giorgi (Cisl – Femca);
- Michele Loguercio (Uil – Uiltec);
- Enrico Lasio (Cgil – Filctem);

premesso che:
� le parti hanno letto e condiviso gli orientamenti e le finalità del “Pro-

getto Sperimentale di supporto all’inclusione dei lavoratori con di-
sabilità nei contesti aziendali” proposto dall’Osservatorio nazio-
nale sulla condizione delle persone con disabilità istituito presso il
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ai sensi della Con-
venzione Onu, allegato al presente accordo;
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� è noto che l’impresa, in base alle novità apportate dal dlgs151 del
14 settembre 2015 all’articolo 14 della legge 12 marzo 1999, n. 68,
può accedere al Fondo regionale per l’occupazione dei disabili per
chiedere “contributi per il rimborso forfetario parziale delle spese ne-
cessarie all’adozione di accomodamenti ragionevoli in favore dei la-
voratori con riduzione della capacità lavorativa superiore al 50 per
cento, incluso l’apprestamento di tecnologie di telelavoro o la rimo-
zione delle barriere architettoniche che limitano in qualsiasi modo l’in-
tegrazione lavorativa della persona con disabilità, nonché per istitui-
re il responsabile dell’inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro”; 

si conviene quanto segue:
1. Le parti condividono l’interesse a perseguire una sperimentazione,

tramite un progetto pilota che coinvolga la sola sede Merck Sero-
no Spa sita in via Casilina, 125, 00176 Roma (RM), volta a favo-
rire la piena inclusione e la valorizzazione anche in termini di pro-
duttività di ogni lavoratore con disabilità. In base a tale comune in-
teresse, le parti stabiliscono di aderire al “Progetto Sperimentale di
supporto all’inclusione dei lavoratori con disabilità nei contesti
aziendali” a far data dal 3/04/2017.
a. L’impresa Merck Serono Spa che in adesione al progetto speri-

mentale ha nominato Francesco Luchi in qualità di disability ma-
nager aziendale, quale responsabile dell’inserimento e dell’in-
clusione lavorativa nei luoghi di lavoro dei lavoratori con disa-
bilità, una figura dotata della formazione necessaria per facili-
tare le relazioni interne all’azienda e per individuare e rendere
accessibili soluzione tecniche e/o organizzative inclusive, con
ruolo e competenze conformi a quanto esplicitato nell’allegato,
a far data dal 3/04/2017;

2. Le parti definiscono, in adesione al Progetto Sperimentale, l’istitu-
zione in data odierna dell’Osservatorio tecnico aziendale sull’in-
clusione lavorativa (d’ora in avanti Osservatorio) con ruolo e com-
petenze come definiti nell’allegato. Nello specifico, l’Osservatorio: 

è un organismo paritetico bilaterale aziendale composto dai seguen-
ti membri:
Roberto Giorgi (Femca Cisl); 
Enrico Lasio (Filctem Cgil); 
Michelo Loguercio (Uiltec Uil).
Fanno inoltre stabilmente parte dell’Osservatorio, senza diritto di vo-
to, le seguenti figure tecniche di supporto: Roberto Giorgi, Rspp e An-
drea Palatiello, medico competente.

L’Osservatorio opererà secondo le seguenti modalità di convocazione
e azione:
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� La prima riunione dell’Osservatorio sarà convocata dal disability
manager e con cadenza annuale, l’Osservatorio verrà convocato
dal disability manager per la condivisione della reportistica pro-
dotta in merito all’andamento dei singoli percorsi e delle condizio-
ni complessive dei lavoratori con disabilità in azienda.

I componenti dell’Osservatorio possono:
1. Convocare quando ritenuto opportuno, le figure tecniche di sup-

porto esistenti in azienda (es psicologi del lavoro, esperti di au-
sili), anche eventualmente esterne all’organico aziendale,

2. Richiedere ed organizzare incontri anche periodici con soggetti
pubblici e privati competenti nonché con i servizi territoriali al fi-
ne di realizzare un network volto a favorire l’inclusione lavorati-
va delle persone con disabilità,

3. Di tutte le riunioni dell’Osservatorio, verrà redatto apposito ver-
bale scritto. 

le parti si danno atto che la fase sperimentale dell’Osservatorio avrà
la durata di anni due (2) e si concluderà il giorno 1/04/2019. Le
parti convengono di incontrarsi in prossimità di tale data per valuta-
re congiuntamente gli esiti della sperimentazione e i possibili svilup-
pi, dandone comunicazione al Gruppo di pilotaggio della speri-
mentazione individuato dall’Osservatorio nazionale sulla condizio-
ne delle persone con disabilità istituito ai sensi della legge 3 marzo
2009, n. 18.
Le parti si impegnano ad inviare in tempo utile al Gruppo di pilo-
taggio le informazioni richieste nella griglia di rilevazione, con il fi-
ne di consentire una valutazione sull’andamento basata su indicato-
ri di processo e di esito condivisi. Si rendono inoltre disponibili ad es-
sere coinvolti in una sessione finale di presentazione della speri-
mentazione e analisi congiunta, in seno all’Osservatorio nazionale.

Roma, 10/03/2017

Merck Serono S.p.A. La Rsu 
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APPROFONDIMENTO 1
CESSIONE DEI RIPOSI E DELLE FERIE

di Marco Lai*

L’art. 24, del dlgs 151/2015, il cosiddetto «decreto semplifica-
zioni», di attuazione del Jobs Act (legge 183/2014), introduce nel-
l’ordinamento italiano l’istituto dei riposi e delle ferie solidali.

Fermi restando i diritti di cui al decreto legislativo 8 aprile
2003, n. 66, i lavoratori possono cedere a titolo gratuito i ri-
posi e le ferie da loro maturati ai lavoratori dipendenti dal-
lo stesso datore di lavoro, al fine di consentire a quest’ulti-
mi di assistere i figli minori che per le particolari condizio-
ni di salute necessitano di cure costanti, nella misura, alle
condizioni e secondo le modalità stabilite dai contratti col-
lettivi stipulati dalle associazioni sindacali comparativa-
mente più rappresentative sul piano nazionale applicabili al
rapporto di lavoro.

La disciplina dei riposi e delle ferie «solidali» si ispira alla legge
francese n. 459 del 9 maggio 2014, nota come «loi Mathys», le-
gata alla vicenda del piccolo Mathys, un bambino di 11 anni ma-
lato di cancro in stato terminale. Il padre, esaurite tutte le ferie e
i permessi disponibili, ha potuto assistere il figlio grazie alla so-
lidarietà dei colleghi di lavoro. È da segnalare che la legge fran-
cese, con significativa differenza rispetto a quella italiana, preve-
de che la cessione avvenga in modo del tutto «anonimo», al fine
di evitare personalismi e tutelare le esigenze di privacy (il carat-
tere «anonimo» della cessione dei riposi e delle ferie solidali è ta-
lora espressamente disposto dalla contrattazione collettiva; cfr.,
tra gli altri, l’accordo Lardini Spa, del 30 marzo 2015; l’accordo
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Comifar Distribuzione Spa, del 15 settembre 2015; l’accordo
Agenzia Spaziale Italiana, del 25 febbraio 2016).
In merito al contenuto della previsione legislativa va innanzitut-
to precisato che è esclusa la cessione del periodo annuale minimo
di ferie retribuite di quattro settimane, nonché dei periodi minimi
di riposo stabiliti dal dlgs 66/2003. Di conseguenza, potranno es-
sere cedute solo le ferie ulteriori, rispetto alle quattro settimane,
maturate dal lavoratore e definite dalla contrattazione collettiva,
nonché i riposi aggiuntivi di origine contrattuale.
La previsione trova applicazione per tutti i lavoratori, sia del set-
tore pubblico che del settore privato.
La cessione può essere effettuata per consentire l’assistenza di
«figli minori» che abbiano bisogno di cure costanti «per le parti-
colari condizioni di salute». È una previsione di carattere genera-
le, che non distingue tra stati di handicap o altra invalidità, né in
merito alla natura temporanea o permanente di tale esigenza. D’al-
tro lato, ci si interroga sulla ragionevolezza dell’esclusione di al-
tri familiari (quali ad esempio il coniuge o i genitori) diversi dai
figli minori, che potrebbe esporre la norma a vizi di costituziona-
lità (al pari di quanto avvenuto per l’istituto dei congedi straordi-
nari per assistere familiari portatori di handicap grave; cfr., al ri-
guardo, la sentenza n. 203/2013 della Corte costituzionale). Sul
punto, la contrattazione collettiva ha opportunamente esteso l’am-
bito applicativo ad altri soggetti (oltre ai lavoratori stessi, ai figli
non minorenni e/o parenti stretti del lavoratore) che si trovino nel-
le medesime condizioni di bisogno (cfr. gli accordi di Arpa Abruz-
zo; Ctt Nord; Fondazione Marzotto; sul piano nazionale cfr. l’ac-
cordo Confimi piccola e media industria metalmeccanica).
Ai sensi della norma in esame deve inoltre trattarsi di lavoratori
dipendenti dallo stesso datore di lavoro. Anche su tale aspetto è da
ritenere che la contrattazione collettiva possa ampliare l’ambito di
applicazione (si pensi, ad esempio, ai lavoratori part-time e a ter-
mine).
È infine prevista la possibilità di cedere solo i riposi e le ferie già
maturate, in coerenza con il principio generale dell’indisponibili-
tà di diritti futuri.
Particolare rilievo è attribuito alla contrattazione collettiva per la
disciplina operativa dei riposi e delle ferie solidali. Il rinvio, pe-
raltro, non è a ogni disposizione pattizia, ma solo a quei contrat-
ti, di qualsiasi livello, applicabili al rapporto di lavoro, sottoscrit-
ti «dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresen-
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tative sul piano nazionale». Il richiamo, dunque, è a quanto pre-
visto dall’art. 51 del dlgs 81/2015, vera e propria «norma di si-
stema» nel nostro ordinamento, secondo cui la nozione di «sin-
dacato comparativamente più rappresentativo» opera quale crite-
rio di selezione del sistema contrattuale, alla quale la legge rinvia
per modifiche e integrazioni.
Anche in Italia si sono registrate esperienze in tal senso, a partire
da quanto realizzato nel 2014 alla Ctt Nord, azienda che gestisce
il servizio di trasporto pubblico locale nelle province di Pisa, Luc-
ca e Livorno. Di particolare interesse è il citato accordo integra-
tivo firmato dalla società Lardini Spa, di Filottrano (An), che pre-
vede l’impegno dell’azienda per ogni ora donata dai lavoratori a
intervenire in uguale misura. In alcuni casi ci si è indirizzati ver-
so la costituzione di un «monte ore», regolamentato dalla con-
trattazione collettiva in una logica solidaristica (cfr. anche l’ac-
cordo Comifar, già citato). Il ccnl Chimici, del 15 ottobre 2015, è
stato il primo, sul piano nazionale, a recepire il nuovo istituto dei
riposi e delle ferie «solidali». Altri lo hanno seguito più di recen-
te (sul piano nazionale cfr. il ccnl Confimi, per la piccola e media
industria metalmeccanica, del 22 luglio 2016, e il ccnl industria
metalmeccanica, del 26 novembre 2016; a livello aziendale cfr.,
tra gli altri, l’accordo Bus Italia del febbraio 2015; l’accordo Ban-
ca Intesa, dell’ottobre 2015; l’accordo Agenzia Spaziale Italiana,
del 25 febbraio 2016; l’accordo integrativo Fondazione Marzot-
to, del 21 marzo 2017).
Il nuovo istituto, basato sulla solidarietà tra lavoratori, è da in-
tendersi come integrativo e non sostitutivo rispetto al diritto al-
l’assistenza dei propri cari in stato di bisogno previsto dal nostro
ordinamento (in particolare dalla legge 104/92 e, più di recente,
dal dlgs 81/2015, art. 8, commi 3,4,5, di riforma del part-time). È
da respingere, dunque, l’interpretazione «buonista» del nuovo isti-
tuto, che demanda alla «beneficienza» degli altri lavoratori quel-
lo che dovrebbe essere un trattamento garantito dallo Stato.
I riposi e le ferie solidali, in quanto espressione di welfare con-
trattuale, dovrebbero peraltro beneficiare degli incentivi sul pia-
no fiscale e contributivo stabiliti dalla legge di stabilità per il 2016
e dalla legge di bilancio per il 2017.
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APPROFONDIMENTO 2
IL RESPONSABILE DELL’INSERIMENTO LAVORATIVO,
DEI PROCESSI DI INSERIMENTO
E IL DISABILITY MANAGEMENT

di Silvia Stefanovichj*

Il secondo Programma biennale d’azione per la promozione dei
diritti e l’integrazione delle persone con disabilità – approvato
dall’Osservatorio sulla condizione delle persone con disabilità
istituito presso il ministero del Lavoro e delle Politiche sociali nel
luglio 2015 e discusso nella V Conferenza nazionale di Firenze
nel settembre 2016 – propone alle aziende del settore privato l’at-
tuazione volontaria di progetti sperimentali che prevedano l’isti-
tuzione contestuale di un organismo interno denominato «Osser-
vatorio aziendale» e di un «disability manager». L’obiettivo è 

promuovere l’inclusione dei lavoratori con disabilità nei
luoghi di lavoro, a partire dal momento delicato dell’inseri-
mento, valorizzando, per tutto il percorso lavorativo, la lo-
ro autonomia e professionalità e conciliando le specifiche
esigenze di vita, cura e lavoro.

Il disability manager dovrà essere una figura di fiducia azienda-
le, con adeguata formazione e ruolo all’interno dell’azienda; do-
vrà essere nominato contestualmente alla costituzione di un Os-
servatorio aziendale di garanzia, composto in modo paritetico da
rappresentanti aziendali e sindacali, nonché da eventuali ulterio-
ri figure aziendali (Rspp, medico competente ecc.). L’Osservato-
rio aziendale può essere riconosciuto anche in seno a organismi
aziendali già costituiti (ad esempio, Osservatori contrattuali, Co-
mitati welfare, Commissioni pari opportunità). 
Tali progetti sperimentali saranno promossi e monitorati in capo
al ministero del Lavoro e delle Politiche sociali e all’Osservato-
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rio nazionale che, nel marzo 2017, è stato nuovamente costituito
per il terzo mandato.
Il secondo Programma d’azione ripropone, in realtà, un punto già
contenuto nel primo Programma d’azione (adottato con decreto
del presidente della Repubblica del 4 ottobre 2013), che invita a
prevedere 

all’interno delle aziende di grandi dimensioni, attraverso
forme di incentivazione pubbliche, una unità tecnica (Ond,
Ufficio antidiscriminazione o di parificazione), in stretto
raccordo con le rappresentanze sindacali aziendali, che si
occupi, con progetti personalizzati, dei singoli lavoratori
con disabilità, di affrontare e risolvere problemi legati alle
condizioni di lavoro dei lavoratori con disabilità, utilizzan-
do appropriate competenze (“disability manager”).

La previsione ha avuto un primo riconoscimento legislativo con il
dlgs 14 settembre 2015, n. 151, attuativo del Jobs Act, che, all’art.
11, ha modificato la disciplina relativa al Fondo regionale per l’oc-
cupazione (art. 14 della legge del 12 marzo 1999, n. 68) preve-
dendo la possibilità di erogare contributi «per istituire il responsa-
bile dell’inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro» e, all’art. 1,
ha previsto l’emanazione di uno o più decreti ministeriali, previa
intesa con la Conferenza unificata, che definiscano Linee Guida
in materia di collocamento mirato e, al loro interno, la «promo-
zione dell’istituzione di un responsabile dell’inserimento lavorati-
vo nei luoghi di lavoro, con compiti di predisposizione di proget-
ti personalizzati per le persone con disabilità e di risoluzione dei
problemi legati alle condizioni di lavoro dei lavoratori con disabi-
lità, in raccordo con l’Inail per le persone con disabilità da lavoro».
Tale «responsabile dell’inserimento lavorativo», secondo gli indi-
rizzi del Programma d’azione, dovrà essere definito nei decreti at-
tuativi ancora non emanati come l’istituzione contestuale di un
«Osservatorio aziendale» e di un «disability manager».

Anche la Riforma Madia per la riorganizzazione delle pubbliche
amministrazioni ha affrontato il tema, prevedendo la nomina, da
parte delle amministrazioni pubbliche con più di 200 dipendenti,
senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica e con le ri-
sorse umane, finanziarie e strumentali disponibili a legislazione
vigente, di un «responsabile dei processi di inserimento» (art. 17,
comma 1, lettera z) della legge 7 agosto 2015, n. 124).
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Fine esplicito è quello di «garantire un’efficace integrazione in
ambiente di lavoro di persone con disabilità ai sensi della legge 12
marzo 1999, n. 68» e i compiti sono definiti «con particolare ri-
ferimento alla garanzia dell’accomodamento ragionevole di cui
all’art. 3, comma 3-bis, del decreto legislativo 9 luglio 2003, n.
216».
Lo stesso comma 1 dell’art. 17, alla lettera n), prevede inoltre la
nomina da parte del ministro per la Semplificazione e la pubbli-
ca amministrazione, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza
pubblica, di una «Consulta nazionale», composta da rappresen-
tanti delle amministrazioni pubbliche centrali e territoriali, senti-
ta la Conferenza unificata, dei sindacati maggiormente rappre-
sentativi e delle associazioni di categoria.
All’interno della finalità generale di «garantire un’efficace inte-
grazione nell’ambiente di lavoro delle persone con disabilità di
cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68», alla Consulta nazionale ven-
gono affidati compiti di:
1. elaborare piani per ottemperare agli obblighi derivanti dalla

legge 12 marzo 1999, n. 68; 
2. prevedere interventi straordinari per l’adozione degli accomo-

damenti ragionevoli nei luoghi di lavoro previsti dall’art. 3,
comma 3-bis, del decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216; 

3. monitorare e controllare l’obbligo di trasmissione annuale da
parte delle pubbliche amministrazioni alla Consulta, al Dipar-
timento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio
dei Ministri e al ministero del Lavoro e delle Politiche sociali,
nonché al Centro per l’impiego territorialmente competente,
della comunicazione relativa ai posti riservati ai lavoratori di-
sabili non coperti e di un programma relativo a tempi e moda-
lità di copertura della quota di riserva prevista dalla normativa
vigente, nel rispetto dei vincoli normativi in materia di assun-
zioni da parte delle pubbliche amministrazioni.
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Il mondo del lavoro oggi vede una crescente presenza di persone
con disabilità, gravi patologie o problemi di salute legati all’avanza-
mento dell’età. I progressi scientifici e la ricerca che consentono di
preservare più a lungo l’abilità professionale pur in presenza di defi-
cit o menomazioni, l’utilizzo di tecnologie assistive, lo slittamento in
avanti dell’età pensionabile hanno modificato la popolazione lavora-
tiva ingenerando nuovi interrogativi per la contrattazione collettiva e
le prassi aziendali.
Nella ricorrenza del decennale della Convenzione Onu sui diritti del-
le persone con disabilità, il volume intende dare al contrattualista e
al manager delle risorse umane il quadro di contesto dell’evoluzione
della legislazione in materia, estendendo lo sguardo in un campo
che spazia dagli obblighi sorti in capo al datore di lavoro in tema di
«accomodamenti ragionevoli» fino ai finanziamenti e agli incentivi
definiti con i decreti del Jobs Act.
Ampio spazio è poi lasciato al confronto tra i diversi casi aziendali e
contrattuali, in cui sindacalisti Femca, Fim, First e Fit presentano
l’evoluzione della contrattazione e delle prassi in tema di disabilità,
interloquendo con le rispettive parti datoriali.  
Trovano voce il ccnl Confimi ma anche Engineering Ingegneria In-
formatica, Funivie Savona San Giuseppe, Ctt Nord, Arpa, Sita Sud,
Elior, Busitalia, Intesa Sanpaolo, UniCredit, Eni, Fasen, Merck Se-
rono. Emerge un quadro ricco e articolato, in cui si rileva la diffusio-
ne dei «permessi solidali», ma anche innovativi sistemi di welfare. E
in cui si intravedono i primi germogli di un Disability Management ca-
pace di conciliare la nomina di un manager di fiducia aziendale con
la presenza di un organismo aziendale di garanzia a presenza bila-
terale, il cosiddetto Osservatorio. In piena attuazione dei principi del-
la Convenzione Onu e della concezione «dinamica» di disabilità che
ne è il cuore.
Il volume riprende i contenuti del Workshop organizzato il 13 dicem-
bre 2016 dalla Cisl nazionale, in occasione del Premio Cisl «Flavio
Cocanari». 
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