
UTILITALIA
Federazione delle imprese
ambientali, energetiche ed idriche

www.utilitalia.it

NOTE ILLUSTRATIVE

Accordo di rinnovo 10 luglio 2016
e successivi accordi

Area Lavoro e Relazioni Industriali

Seminario “Gestire il personale
con il nuovo CCNL dei servizi ambientali “

Firenze
21-22 settembre 2017

CCNL dei servizi ambientali





1	  
	  

INDICE	  

Premessa	  

Art.	  4	  –	  Assunzione	  del	  personale	  

Art.	  5	  –	  Periodo	  di	  prova	  

Art.	  6	  –	  Avvicendamento	  di	  imprese	  nella	  gestione	  dell’appalto/affidamento	  di	  servizi	  

Art.	  8	  –	  Esternalizzazioni	  /	  Internalizzazioni	  /	  Integrazione	  sociale	  

At.	  10	  –	  Contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  parziale	  

At.	  11	  –	  Contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  determinato	  

At.	  12	  –	  Telelavoro	  /	  Lavoro	  Agile	  (Smart	  Working)	  

At.	  13	  –	  Contratto	  di	  somministrazione	  di	  lavoro	  

At.	  14	  –	  Contratto	  di	  apprendistato	  professionalizzante	  

Art.	  15	  –	  Sistema	  di	  classificazione	  unica	  del	  personale	  

Art.	  17	  –	  Orario	  di	  lavoro	  

Art.	  18	  –	  A)	  Orario	  di	  lavoro	  multiperiodale	  e	  regimi	  flessibili	  

Art.	  19	  –	  Lavoro	  straordinario,	  notturno,	  festivo	  

Art.	  20	  –	  Giorni	  festivi	  	  

Art.	  21	  –	  Trattamento	  per	  i	  giorni	  festivi	  e	  per	  le	  festività	  soppresse	  

Art.	  24	  –	  Riposo	  giornaliero	  

Art.	  25	  –	  Riposo	  settimanale	  

Art.	  32	  –	  Indennità	  e	  provvidenze	  varie	  

Art.	  42	  –	  Trattamento	  per	  infermità	  dovuta	  a	  malattia	  o	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  

Art.	  43	  –	  Trattamento	  per	  infermità	  dovuta	  a	  infortunio	  sul	  lavoro	  

Art.	   57	   –	   Prerogative	   e	   diritti	   sindacali/	   Regolamento	   per	   l’elezione	   della	   rappresentanza	   sindacale	  
unitaria	  (R.S.U.)	  e	  dei	  rappresentanti	  dei	  lavoratori	  per	  la	  salute,	  sicurezza	  e	  ambiente	  (RLSSA)	  

Art.	  65	  –	  A)	  Fondo	  Previambiente	  

	  

Allegati	  

Accordo	   sulla	   costituzione	  del	   Fondo	  Bilaterale	  di	   Solidarietà	  per	   il	   personale	   cui	   si	   applica	   il	   CCNL	  dei	  
servizi	  ambientali	  10	  luglio	  e	  successive	  modificazioni	  e	  integrazioni	  

	  

	  

	  



2	  
	  

Note	  Illustrative	  del	  CCNL	  dei	  Servizi	  Ambientali	  	  

	  

Premessa	  

	  

Con	   l’accordo	   di	   rinnovo	   del	   CCNL	   dei	   servizi	   ambientali	   17	   giugno	   2011,	   sottoscritto	   lo	   scorso	   10	   luglio	  
2016,	   le	   Parti	   firmatarie,	  Utilitalia	   e	   le	  OO.SS.	   FP-‐CGIL,	   FIT-‐CISL,	  Uiltrasporti-‐UIL	   e	   FIADEL,	   nel	   disporre	   la	  
modifica	   di	   alcuni	   istituti	   del	   CCNL	   e	   la	   definizione	   della	   sua	   parte	   economica,	   hanno	   anche	   assunto	  
l’impegno	  di	  negoziare	  il	  completamento	  e/o	  l’innovazione	  di	  ulteriori	  materie	  contrattuali.	  

Il	   confronto	   negoziale,	   in	   atto	   fin	   dal	  mese	   di	   settembre	   2016	   e	   tuttora	   in	   corso,	   ha	   portato	   sinora	   alla	  
revisione	   sostanziale	   e	   formale	   di	   numerosi	   articoli	   contrattuali,	   tutti	   definiti	   con	   l’obiettivo	   della	  
modernizzazione	  della	  disciplina	  contrattuale	  e	  del	  suo	  adeguamento	  alla	  sopravvenuta	  legislazione	  ed	  allo	  
sviluppo	  tecnologico	  e	  organizzativo	  del	  settore.	  	  

In	  particolare	  sono	  stati	  sottoscritti	  i	  seguenti	  accordi:	  

• 28	  novembre	  2016:	  disciplina	  transitoria	  R.S.U.	  e	  R.L.S.S	  .A.	  
• 22	  febbraio	  2017:	  modifica	  art.	  57,	  punto	  C)	  CCNL	  (ripartizione	  permessi	  sindacali);	  
• 13	   marzo	   2017:	   nuovo	   testo	   articoli	   17	   (orario	   di	   lavoro),	   18	   (orario	   di	   lavoro	   multiperiodale	   e	  

regimi	   flessibili),	   19	   (lavoro	   straordinario,	   notturno,	   festivo),	   20	   (giorni	   festivi),	   24	   (riposo	  
giornaliero)	  e	  32,	  lett.	  G)	  (indennità	  di	  reperibilità);	  

• 3	  maggio	  2017:	  nuovo	  testo	  articoli	  21	  (trattamento	  per	  i	  giorni	  festivi	  e	  le	  festività	  soppresse),	  22	  
(lavoro	   domenicale),	   25	   (riposo	   settimanale),	   42	   (trattamento	   per	   infermità	   dovuta	   a	  malattia	   o	  
infortunio	  non	  sul	  lavoro)	  e	  43	  (trattamento	  per	  infortunio	  e	  malattia	  professionale);	  

• 3	  maggio	  2017:	  verbale	  su	  decadenza	  RSU.	  ed	  indizione	  delle	  elezioni	  nei	  giorni	  25	  e	  26	  ottobre	  p.v.	  
e	  proroga	  RLSSA;	  

• 7	  giugno	  2017:	  nuovo	  regolamento	  per	  le	  elezioni	  delle	  RSU	  e	  calendario	  adempimenti;	  
• 7	  giugno	  2017:	  modifiche	  dell’art.	  15	  (Sistema	  di	  classificazione	  unica	  del	  personale)	  e	  dell’art.	  32,	  

lett.	  F	  (rimborso	  spese	  per	  rinnovo	  patente	  e	  Certificato	  Qualificazione	  Conducente);	  
• 25	   luglio	  2017:	  nuovo	  testo	  articoli	  4	   (assunzione	  del	  personale),	  5	   (periodo	  di	  prova),	  10	   (tempo	  

parziale),	   11	   (contratto	   a	   tempo	   determinato),	   12	   (telelavoro	   e	   lavoro	   agile),	   13	   (contratto	   di	  
somministrazione	   e	   lavoro),	   14	   (contratto	   di	   apprendistato	   professionalizzante);	   integrazione	  
dell’art.	  15	  (classificazione	  del	  personale);	  nuovo	  testo	  art.	  57;	  

• 25	  luglio	  2017:	  avvio	  versamenti	  a	  Previambiente	  per	  i	  lavoratori	  con	  adesione	  contrattuale;	  
• 25	  luglio	  2017:	  accordo	  sulla	  costituzione	  del	  Fondo	  bilaterale	  di	  Solidarietà	  per	   il	  personale	  cui	  si	  

applica	  il	  CCNL	  dei	  servizi	  ambientali	  10	  luglio	  2016	  e	  successive	  modificazioni	  ed	  integrazioni.	  

Alla	   data	   odierna	   è	   stata	   pertanto	   rinnovata	   tutta	   la	   disciplina	   contrattuale	   relativa	   alla	   costituzione	   del	  
rapporto	  di	   lavoro,	  alle	  forme	  del	  rapporto	  di	   lavoro,	  al	  sistema	  degli	   inquadramenti	  e	  degli	  orari	   (inclusa	  
reperibilità),	  ai	  trattamenti	  per	  malattia	  ed	  infortunio,	  ai	  permessi	  sindacali;	  sono	  stati	  	  inoltre	  fortemente	  
rafforzati	   i	   sistemi	   di	   welfare	   contrattuale,	   attraverso	   l’ulteriore	   finanziamento	   della	   Fondazione	   Rubes	  
Triva	   e	   del	   Fondo	   Fasda,	   l’estensione	   a	   tutti	   i	   dipendenti	   della	   previdenza	   complementare	   presso	  
Previambiente	  e	  soprattutto	  l’istituzione	  presso	  l’INPS	  del	  Fondo	  bilaterale	  di	  solidarietà	  di	  cui	  all’art.	  26	  del	  
D.	  Lgs.	  n.	  148/2015	  (che	  ci	  auguriamo	  sia	  autorizzata	  e	  realizzata	  in	  tempi	  brevi	  dal	  Ministero	  del	  Lavoro,	  cui	  
è	  già	  stata	  indirizzata	  la	  specifica	  istanza).	  

Le	  Presenti	  Note	   Illustrative	  sono	  state	  redatte	  per	   il	  commento	  dei	  singoli	  articoli	  contrattuali	  modificati	  
dall’accordo	   di	   rinnovo	   10	   luglio	   2016	   e	   dai	   successivi	   accordi	   attuativi	   sopra	   citati,	   come	   documento	   di	  



3	  
	  

supporto	   per	   il	   seminario	   sul	   rinnovo	   del	   CCNL	   dei	   servizi	   ambientali	   e	   successivi	   accordi	   organizzato	   da	  
Utilitalia	   a	   Firenze,	   nei	   giorni	   21	   e	   22	   settembre	   2017	   e	   come	   guida	   orientativa	   per	   le	   associate	  
nell’applicazione	  del	  CCNL;	  l’ordine	  della	  trattazione	  segue	  l’indice	  del	  CCNL.	  	  

	  

Capitolo	  II	  –	  Costituzione	  del	  Rapporto	  di	  Lavoro	  	  

	  

Art.	  4	  –	  Assunzione	  del	  personale	  

Il	   comma	   4	   è	   stato	   oggetto	   di	   una	  mera	   revisione	   formale:	   poiché	   la	   legislazione	   vigente	   in	  materia	   già	  
regolamenta	  compiutamente	  gli	  elementi	  essenziali	  del	  contratto	  e	  le	  informazioni	  da	  rendere	  al	  lavoratore	  
nella	  lettera	  di	  assunzione,	  si	  è	  fatto	  riferimento	  in	  via	  principale	  alla	  normativa	  legale	  (art.1,	  comma	  1	  del	  
D.lgs.	  n.	  152/1997),	  esemplificando	  poi	  tali	  indicazioni;	  l’elenco	  delle	  informazioni	  non	  modifica	  il	  contenuto	  
della	   previgente	   norma	   contrattuale,	   salvo	   la	   nuova	   citazione	   di	   “ogni	   altra	   condizione	   particolare	  
eventualmente	  concordata”.	  

Lievemente	  modificato,	  peraltro	  senza	  stravolgimenti	  di	  contenuto,	  è	  anche	  il	  comma	  5,	  per	  semplificarne	  il	  
testo	  ed	  adeguarlo	  alle	  disposizioni	  di	  legge	  vigenti,	  che	  consentono	  all’azienda	  di	  richiedere	  al	  lavoratore	  il	  
certificato	  del	  casellario	  giudiziale	  e	  dei	  carichi	  pendenti	  secondo	  il	  contesto	  della	  prestazione	  lavorativa	  e	  
la	  natura	  dell’attività	  esercitata,	  facoltà	  al	  cui	  legittimo	  esercizio	  corrisponde	  un	  obbligo	  del	  lavoratore.	  	  	  

Nel	  comma	  6	  è	  stato	  inserito	  l’obbligo	  del	  lavoratore	  di	  comunicare	  all’azienda,	  oltre	  a	  residenza,	  domicilio	  
e	  dimora,	  anche	  il	  recapito	  telefonico,	  aggiornando	  l’azienda	  delle	  eventuali	  variazioni.	  

Le	  modifiche	  decorrono	  dal	  1°	  settembre	  2017.	  

	  

Art.	  5	  –	  Periodo	  di	  prova	  

Il	  comma	  1	  è	  stato	  semplicemente	  adeguato	  all’introduzione	  nel	  sistema	  di	  classificazione	  del	  nuovo	  livello	  
J,	  per	  il	  quale	  vale	  la	  misura	  di	  90	  giorni	  per	  il	  periodo	  di	  prova.	  

Nel	   comma	   5	   sono	   stati	   inseriti,	   tra	   i	   documenti	   da	   consegnare	   al	   lavoratore	   assunto	   a	   tempo	  
indeterminato	  e	  agli	  apprendisti	  che	  abbiano	  superato	   il	  periodo	  di	  prova,	   lo	  Statuto	  del	  Fondo	  FASDA,	   il	  
relativo	  regolamento,	   il	  Nomenclatore	  delle	  prestazioni	  sanitarie	  e	   l’informativa	  Privacy	  del	  Fondo	  stesso:	  
ciò	   in	   quanto	   l’art.	   65,	   lett.	   B)	   del	   CCNL	   collega	   al	   superamento	   del	   periodo	   di	   prova	   l’avvio	   del	  
finanziamento	  a	  carico	  dell’azienda	  e	  pertanto	  l’iscrizione	  del	  lavoratore	  al	  Fondo	  FASDA.	  

Le	  modifiche	  decorrono	  dal	  1°	  settembre	  2017.	  

	  

Art.	  6	  –	  Avvicendamento	  di	  imprese	  nella	  gestione	  dell’appalto/affidamento	  di	  servizi	  

Nella	  dichiarazione	  a	  verbale	   introdotta	  con	   l’accordo	  di	  rinnovo	  10	   luglio	  2016	  è	  previsto	  che,	  nei	  casi	  di	  
subentro	   nella	   gestione	   dell’appalto/affidamento	   di	   servizi	   del	   ciclo	   integrato	   dei	   rifiuti,	   le	   aziende	   che	  
applicano	  il	  presente	  CCNL	  (o	  in	  condizioni	  di	  reciprocità	  altro	  CCNL	  specifico	  di	  settore	  –	  riferimento	  non	  
esplicito	   ma	   ovvio	   al	   CCNL	   FISE-‐ASSOAMBIENTE),	   nel	   procedere	   all’assunzione	   del	   personale	   a	   tempo	  
indeterminato	   dell’impresa	   cessante	   individuato	   dal	   comma	   2	   del	   medesimo	   art.	   6,	   riconoscono	   al	   solo	  
personale	   già	   in	   servizio	   alla	   data	   del	   6	   marzo	   2015	   il	   regime	   sanzionatorio	   di	   cui	   all’art.	   18	   della	   L.	   n.	  
300/1970,	  come	  modificato	  dalla	  legge	  n.	  92/2012,	  nell’ipotesi	  di	  licenziamento	  individuale.	  	  
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Infatti,	   com’è	   noto,	   il	   7	  marzo	   2015	   è	   entrato	   in	   vigore	   il	   D.	   Lgs.	   n.	   23/2015	   sul	   c.d.	   contratto	   a	   tempo	  
indeterminato	  a	  tutele	  crescenti,	  che	  ha	  modificato	  il	  precedente	  regime	  di	  tutela	  nel	  caso	  di	  licenziamento	  
illegittimo,	   non	   riconoscendo	   più,	   in	   caso	   di	   accertamento	   dell’inesistenza	   della	   giusta	   causa	   o	   del	  
giustificato	  motivo	  di	  licenziamento,	  il	  diritto	  alla	  reintegrazione	  del	  lavoratore	  nel	  rapporto	  di	  lavoro	  (c.d.	  
tutela	   reale)	   ma	   l’estinzione	   del	   rapporto,	   con	   la	   condanna	   del	   datore	   di	   lavoro	   a	   una	   misura	  
esclusivamente	   risarcitoria;	   il	   nuovo	   sistema	   sanzionatorio	   si	   applica	   ai	   rapporti	   di	   lavoro	   a	   tempo	  
indeterminato	  costituiti	  a	  decorrere	  dalla	  sua	  data	  di	  entrata	  in	  vigore.	  

Di	  conseguenza,	  la	  disposizione	  contrattuale	  impone	  all’azienda	  subentrante	  l’obbligo	  di	  riconoscere,	  in	  via	  	  
convenzionale,	  ai	  dipendenti	  dell’impresa	  cessante	  che	  ha	  l’obbligo	  di	  assumere	  in	  ottemperanza	  all’art.	  6	  
del	   CCNL	   (ai	   quali	   ai	   termini	   di	   legge	   è	   applicabile	   il	   nuovo	   regime	   delle	   tutele	   crescenti	   in	   quanto	   neo-‐
assunti)	  il	  regime	  di	  tutela	  reale	  avverso	  il	  licenziamento	  previsto	  dall’art.	  18	  della	  legge	  n.	  300/1970	  come	  
modificato	  dalla	  legge	  n.	  92/2012.	  Per	  quanto	  ovvio,	  precisiamo	  che	  riferendosi	  al	  solo	  personale	  in	  servizio	  
alla	  data	  del	  6	  marzo	  2015,	  il	  riconoscimento	  del	  regime	  sanzionatorio	  non	  può	  in	  nessun	  caso	  estendersi	  ai	  
lavoratori	  assunti	  successivamente,	  per	  i	  quali	  già	  presso	  l’azienda	  cedente	  era	  già	  in	  atto	  il	  nuovo	  regime	  
delle	  tutele	  crescenti.	  

Il	   riconoscimento	  convenzionale	   in	  oggetto	  ha	  natura	  transitoria	  ed	  eccezionale	  ed	  avrà	  efficacia	   fino	  alla	  
data	  di	  vigenza	  del	  presente	  CCNL,	  cioè	  fino	  al	  30	  giugno	  2019.	  

In	  ogni	  caso	  sono	   fatte	  salve	   le	  normative	  di	   legge	  vigenti	   in	  materia	  di	  avvicendamento	  di	   imprese	  nella	  
gestione	   del	   servizio	   (il	   riferimento	   implicito	   è	   all’ipotesi	   regolata	   dall’art.	   202,	   comma	   6,	   	   del	   D.	   lgs	  
152/2006	   c.d.	   Codice	   dell’Ambiente,	   che	   prevede	   anche	   l’applicazione	   l’art.	   2112	   c.c.	   sul	   trasferimento	  
d’azienda)	   e	   le	   future	   disposizioni	   legislative	   sulla	   medesima	   materia:	   in	   questo	   caso	   il	   riferimento	   era	  
all’emanando	  TU	  sui	  servizi	  pubblici	  locali,	  previsto	  dalla	  Legge	  c.d.	  Madia	  n.	  124/2015,	  che	  avrebbe	  dovuto	  
prevedere	  norme	  specifiche	  sui	  passaggi	  di	  gestione,	  ma	  	  che	  allo	  stato	  non	  è	  più	  emanabile	  per	  decorso	  dei	  
termini	  di	  delega.	  	  

La	   Dichiarazione	   a	   verbale	   in	   commento	   è	   entrata	   in	   vigore	   il	   giorno	   successivo	   allo	   scioglimento	   delle	  
riserve	  sull’accordo	  10	  luglio	  2016,	  ovvero	  il	  21	  ottobre	  2016.	  

	  

Art.	  8	  –	  Esternalizzazioni	  /	  Internalizzazioni	  /	  Integrazione	  sociale	  

Le	  Parti,	  con	  il	  verbale	  di	  accordo	  del	  10	  luglio	  2016,	  hanno	  concordato	  di	  sostituire	  al	  comma	  1,	  lettera	  D)	  
la	   locuzione	   “il	   trattamento	  economico	  e	  normativo	  previsto	  dal	  CCNL	  del	   settore	  dei	   servizi	   ambientali”	  
con	   “l’applicazione	   di	   uno	   dei	   due	   CCNL	   dei	   servizi	   ambientali	   specifici	   del	   settore	   stipulati	   dalle	   OO.SS.	  
comparativamente	  più	   rappresentative”	  ovvero	   i	   CCNL	  Utilitalia	   e	   FISE-‐Assombiente:	   pertanto,	   in	   caso	  di	  
esternalizzazione	  delle	  attività	  aziendali	  attraverso	  l’appalto,	  le	  imprese	  appaltatrici	  potranno	  applicare	  uno	  
dei	  due	  CCNL	  di	  settore.	  

Con	   l’occasione	   le	   Parti	   ribadiscono	   peraltro	   anche	   l’eccezione	   all’applicazione	   di	   tali	   CCNL	   individuata	  
nell’art.	  8,	  lett	  B),	  con	  riferimento	  alle	  imprese	  della	  cooperazione	  sociale,	  che	  possono	  pertanto	  applicare	  
CCNL	   diversi	   comunque	   stipulati	   con	   le	   OOSS	   comparativamente	   più	   rappresentative,	   entro	   una	   quota	  
massima	  del	  5%	  (elevabile	  fino	  al	  15%	  in	  sede	  aziendale)	  del	  volume	  economico	  delle	  attività	  interessate.	  	  	  	  

La	  norma	  è	  entrata	  in	  vigore	  il	  giorno	  successivo	  allo	  scioglimento	  delle	  riserve	  sull’accordo	  10	  luglio	  2016,	  
ovvero	  il	  21	  ottobre	  2016.	  
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Capitolo	  III	  –	  Forme	  del	  Mercato	  del	  Lavoro	  	  

Con	  il	  Verbale	  di	  Accordo	  del	  25	  luglio	  2017	  è	  stata	  convenuta	  la	  nuova	  disciplina	  delle	  forme	  del	  mercato	  
del	  lavoro,	  in	  attuazione	  della	  regolamentazione	  legale	  dei	  relativi	  istituti	  prevista	  dal	  c.d.	  Jobs	  Act	  (D.lgs.	  n.	  
81/2015),	  che	  ha	  interessato	  tutti	  gli	  istituti	  contrattuali	  contenuti	  nel	  Capitolo	  III	  –	  Forme	  del	  Mercato	  del	  
Lavoro,	  oltre	  che	  l’art.	  16	  (Capitolo	  IV),	  relativo	  al	  mutamento	  di	  mansioni.	  

Tale	   ridefinizione	   appariva	   ormai	   indifferibile,	   in	   conseguenza	   degli	   effetti	   di	   parziale	   caducazione	   che	  
l’entrata	   in	   vigore	   del	   citato	   D.	   Lgs.	   n.	   81/2015	   aveva	   prodotto	   sulla	   normativa	   contenuta	   nel	   CCNL	  
17.6.2001,	   sostituendo	   o	   annullando	   tutte	   le	   clausole	   che	   avevano	   trovato	   una	   nuova	   regolamentazione	  
nella	   legge	   o	   risultavano	   con	   essa	   incompatibili,	   anche	   con	   riguardo	   a	   contenuti	   e	   modalità	   dei	   diversi	  
“demandi”	  e	  deleghe	  normative	  alla	  contrattazione	  collettiva.	  

Gli	   obiettivi	   perseguiti	   da	   Utilitalia,	   nella	   negoziazione	   degli	   istituti	   in	   discorso,	   sono	   stati	   quelli	   di:	   1)	  
aggiornare	   la	   disciplina	   contrattuale	   alle	   novità	   nel	   frattempo	   intervenute	   nella	   disciplina	   legale	   delle	  
diverse	  materie;	  2)	  dare	  attuazione	  ai	  nuovi	  “demandi”	  che	  le	  norme	  di	  legge	  rivolgono	  alla	  contrattazione	  
collettiva	   sui	   diversi	   temi,	   esprimendo	   le	   soluzioni	   più	   adeguate	   alle	   modalità	   operative	   ed	   al	   contesto	  
aziendale	  ed	  in	  particolare	  cercando	  di	  utilizzare	  i	  margini	  di	  maggiore	  flessibilità	  organizzativa	  e	  gestionale;	  
3)	   semplificare	   il	   testo	   contrattuale,	   in	   particolare	   eliminando	   le	   clausole	   meramente	   ripetitive	   delle	  
disposizioni	  legislative.	  	  

Tutte	  le	  modifiche	  decorrono	  dal	  1°	  settembre	  2017.	  

	  

Art.	  10	  –	  Contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  parziale	  	  

L’articolo	  sul	  rapporto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  parziale	  è	  stato	  integralmente	  revisionato,	  alla	  luce	  degli	  artt.	  4-‐12	  
del	   D.	   Lgs.	   n.	   81/2015,	   che	   ha	   diversamente	   regolato	   alcuni	   istituti	   nonché	   parzialmente	   modificato	   il	  
sistema	  dei	  demandi	  alla	  contrattazione	  collettiva.	  

E’	   stata	   anzitutto	  eliminata	  dal	   testo	   la	   tradizionale	   tripartizione	  del	   part-‐time	   tra	  orizzontale,	  verticale	   e	  
misto,	   in	   quanto	   la	   nuova	   previsione	   legale	   ha	   superato	   tale	   modalità	   di	   classificazione	   e	   le	   diverse	  
discipline	  che	  ad	  essa	  si	  collegavano,	  in	  particolare	  in	  materia	  di	  lavoro	  supplementare	  e	  straordinario	  e	  di	  
clausole	  elastiche	  e	  flessibili.	  La	  nuova	  dizione	  contrattuale	  rende	  ulteriormente	  flessibile	   l’organizzazione	  
dei	   tempi	   di	   lavoro	   nel	   contratto	   a	   tempo	   parziale,	   che	   continua	   pertanto	   a	   potersi	   realizzare	   con	   orari	  
giornalieri	   ridotti	   (già	  part-‐time	  orizzontale),	   con	  periodi	  di	   lavoro	  a	   tempo	  pieno	  alternati	   con	  periodi	  di	  
assenza	  di	  prestazione	  (già	  part-‐time	  verticale)	  ovvero	  con	  periodi	  di	   lavoro	  a	  tempo	  pieno	  combinati	  con	  
periodi	   di	   orario	   ridotto	   o	   di	   non	   lavoro	   (già	   part-‐time	   misto);	   resta	   salva	   la	   facoltà	   di	   impiegare	   il	  
dipendente	   con	  contratto	  di	   lavoro	  part-‐time	   secondo	  articolazioni	  diverse	   rispetto	  a	  quelle	   fissate	  per	   il	  
personale	  a	  tempo	  pieno.	  	  

Quanto	   alla	   durata	   minima	   della	   prestazione	   di	   lavoro,	   il	   nuovo	   comma	   4	   conferma	   la	   precedente	  
disposizione,	  secondo	  la	  quale,	  in	  caso	  di	  assunzione,	  tale	  durata	  non	  può	  essere	  inferiore	  al	  50%	  dell’orario	  
normale	  di	  lavoro	  a	  tempo	  pieno,	  con	  durata	  della	  prestazione	  minima	  giornaliera	  continuativa	  pari	  a	  3	  ore:	  
mentre	  il	  precedente	  testo	  stabiliva	  come	  unica	  eccezione	  il	  caso	  in	  cui	  il	  lavoratore	  fosse	  già	  impiegato	  in	  
altro	  rapporto	  di	  lavoro	  in	  misura	  superiore	  al	  50%	  dell’orario	  normale	  di	  lavoro	  previsto	  dal	  CCNL,	  la	  nuova	  
regolamentazione	   delega	   alle	   parti	   in	   sede	   aziendale	   la	   possibilità	   di	   individuare	   con	   apposito	   accordo	  
sindacale	  limiti	  percentuali	  diversi,	  ovviamente	  inferiori.	  
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Tenuto	  conto	  della	  disposizione	  di	  cui	  dell’art.6,	  comma	  4	  del	  D.lgs.	  n.	  81/2015,	  il	  quale	  non	  prevede	  più	  la	  
distinzione	   tra	   le	   c.d.	   clausole	   elastiche	   e	   flessibili,	   avendone	   unificato	   la	   disciplina,	   il	   nuovo	   comma	   6	  
dell’art.	   10	   rimette	   alle	   parti	   la	   possibilità	   di	   pattuire	   “clausole	   elastiche”	   relative	   sia	   alla	  modifica	   della	  
collocazione	  temporale	  della	  prestazione	  lavorativa	  sia	  alla	  variazione	  in	  aumento	  della	  sua	  durata,	  clausole	  
che	   possono	   oggi	   pattuirsi	   in	   presenza	   di	   qualsiasi	   tipologia	   di	   organizzazione	   dell’orario	   del	   rapporto	   di	  
lavoro	  a	  tempo	  parziale.	  

Il	   limite	  massimo	  complessivo	  di	  ore	  pro	  capite	  che	   le	  prestazioni	  di	   lavoro	  aggiuntive,	   rese	   in	  attuazione	  
delle	  clausole	  elastiche,	  non	  possono	  superare	  è	  pari	  al	  25%	  rispetto	  alla	  prestazione	  già	  concordata:	  tale	  
soglia	  è	  stata	  abbassata	  rispetto	  alla	  precedente	  indicazione	  contrattuale	  per	  allinearla	  con	  quanto	  previsto	  
dalla	  legge.	  

L’esercizio	  da	  parte	  dell’azienda	  della	   facoltà	  di	  variare	   la	  durata	  o	   la	  collocazione	  della	  prestazione	  deve	  
avvenire	  con	  un	  preavviso	  di	  almeno	  4	  giorni	  lavorativi	  (erano	  6	  nella	  precedente	  dizione	  contrattuale,	  sono	  
fissate	  in	  un	  minimo	  di	  2	  dalla	  legge).	  

Non	   vi	   sono	   modifiche	   sostanziali	   relative	   alla	   modalità	   di	   adozione	   delle	   clausole	   elastiche	   salvo	   il	  
riferimento	  ai	  “soggetti	  sindacali	  competenti	  individuati	  dall’art.	  1	  del	  presente	  CCNL”:	  questa	  è	  una	  nuova	  
formulazione,	  che	  ricorre	  in	  tutto	  il	  contratto,	  che	  è	  stata	  utilizzata	  per	  uniformare	  le	  titolarità	  negoziali	  e	  di	  
interlocuzione	  con	   l’azienda	  per	   tutti	   gli	   istituti	   contrattuali,	   salvo	   sia	  esplicitamente	   indicata	  una	  diversa	  
titolarità	  nel	  singolo	  articolo	  contrattuale	  per	  particolari	  motivazioni.	  

Nessuna	  variazione	  sul	  piano	  economico:	   rimane	  confermata	   la	  corresponsione	  della	   retribuzione	  globale	  
maggiorata	   del	   20%	   omnicomprensivo	   per	   le	   ore	   aggiuntive,	   maggiorazione	   superiore	   a	   quella	   di	   legge	  
(15%).	  

Il	  comma	  12	  riconosce	  al	   lavoratore,	  qualora	  la	  variazione	  della	  prestazione	  risulti	  pregiudizievole	  alle	  sue	  
esigenze	  ai	  sensi	  dell’art.	  10	  comma	  1	  della	  legge	  300/1970	  (lavoratori	  studenti,	  iscritti	  e	  frequentanti	  corsi	  
regolari	   di	   studio	   in	   scuole	   di	   istruzione	   primaria,	   secondaria	   e	   di	   qualificazione	   professionale,	   statali,	  
pareggiate	  o	   legalmente	   riconosciute	  o	   comunque	  abilitate	  al	   rilascio	  di	   titoli	  di	   studio	   legali)	  o	  dell’art	  8	  
commi	  3,	  4	  e	  5	  della	   legge	  81/2015	  (lavoratori	  affetti	  da	  patologie	  oncologiche	  o	  gravi	  patologie	  cronico-‐
degenerative	   ingravescenti	   che	   causino	   ridotta	   capacità	   lavorativa	   del	   lavoratore	   o	   del	   coniuge,	   figlio	   o	  
genitori;	  necessità	  di	  assistenza	  continua	  di	  persona	  convivente	  con	  totale	  e	  permanente	  inabilità	  lavorativa	  
con	  connotazione	  di	  gravità;	  figlio	  convivente	  di	  età	  non	  superiore	  a	  13	  anni	  o	  portatore	  di	  handicap)	  o	  per	  
lo	   svolgimento	   da	   parte	   del	   lavoratore	   di	   altra	   attività	   lavorativa	   subordinata	   o	   autonoma,	   la	   facoltà	   di	  
revocare	   il	   consenso	   prestato	   a	   tali	   clausole.	   L’istituto,	   già	   presente	   nel	   previgente	   CCNL	   dei	   servizi	  
ambientali,	  è	  stato	  legalizzato	  dal	  D.	  Lgs.	  n.	  81/2015,	  art.	  6	  commi	  7	  e	  8.	  

Nel	  fare	  riferimento	  oggi	  alla	  novella	  legislativa,	  il	  comma	  12	  appare	  più	  rigoroso	  del	  precedente	  testo	  con	  
riguardo	  alle	  fattispecie	  che	  danno	  titolo	  per	  disdettare	  la	  clausola	  elastica.	  	  

Quanto	  alla	  procedura,	  che	  la	  legge	  non	  prevede,	  è	  stata	  di	  fatto	  mantenuta	  quella	  prevista	  dal	  previgente	  
CCNL,	  ma	   il	   termine	  minimo	  di	  efficacia	  della	  clausola	  è	  passato	  a	  90	  giorni	  di	  calendario	  decorrenti	  dalla	  
data	  di	  stipulazione	  dell’accordo,	  trascorsi	  i	  quali	  il	  lavoratore	  può	  inoltrare	  richiesta	  scritta	  e	  documentata	  
di	  revoca	  del	  patto;	  non	  si	  prevedono	  termini	  minimi	  nei	  casi	  di	  cui	  all’art.	  8	  commi	  3,	  4	  e	  5	  del	  D.	   lgs.	  n.	  
81/2015,	  quali	  sopra	  esemplificati:	  tale	  previsione	  rende	  meramente	  residuale	  la	  previsione	  del	  penultimo	  
capoverso	   del	   comma	   12,	   laddove	   l’azienda	   è	   facoltizzata	   a	   non	   tener	   conto	   del	   termine	   ove	   la	  
documentazione	  evidenzi	  situazioni	  di	  particolare	  gravità	  ed	  urgenza.	  	  

L’efficacia	  della	  disdetta,	  positivamente	  verificata	  e	  comunicata	  dall’azienda	  al	   lavoratore,	  decorre	  dal	  30°	  
giorno	  di	  calendario	  successivo	  al	  ricevimento	  della	  relativa	  domanda.	  	  
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Nel	  ricordare	  che	  il	  rifiuto	  del	  lavoratore	  di	  convenire	  clausole	  elastiche	  non	  costituisce	  giustificato	  motivo	  
di	  licenziamento	  (art.	  6,	  comma	  7	  D.	  Lgs.	  n.81/2015),	  sottolineiamo	  come	  l’ultimo	  capoverso	  del	  comma	  12	  
preveda	   tuttavia	   il	   diritto	   dell’azienda	   di	   richiedere	   ai	   lavoratori	   che	   hanno	   revocato	   il	   consenso	   alla	  
clausola	  elastica	  un	  nuovo	  patto	  di	  clausola	  elastica,	  coerente	  con	  le	  proprie	  esigenze	  tecnico-‐organizzative.	  	  

La	   semplificazione	   e	   la	   maggiore	   flessibilità	   della	   disciplina	   contrattuale	   ha	   interessato	   anche	   il	   lavoro	  
supplementare,	   in	   particolare	   con	   riferimento	   alle	   causali	   che	   lo	   giustificano	   (specifiche	   esigenze	   di	  
organizzazione	  del	  servizio,	  non	  più	  declinate	  neppure	  esemplificativamente	  dal	  CCNL)	  ed	  al	  limite	  massimo	  
di	  ore	  di	  prestazione	  aggiuntiva	  (dal	  precedente	  tetto	  del	  40%	  della	  prestazione	  concordata	  si	  è	  passati	  al	  
limite	  dell’orario	  normale	  di	  lavoro	  di	  cui	  all’art.	  17	  del	  CCNL,	  da	  intendersi	  in	  tutte	  le	  sue	  declinazioni);	  	  sul	  
piano	  retributivo,	  in	  presenza	  da	  un	  lato	  di	  una	  previsione	  legale	  sussidiaria	  che	  fissa	  la	  maggiorazione	  del	  
15%	  sulla	  retribuzione	  globale	  oraria	  di	  fatto,	  comprensiva	  degli	  effetti	  retributivi	   indiretti	  e	  differiti,	   	  e	  di	  
una	   norma	   contrattuale	   (art.	   19)	   che	   fissa	   nel	   13%	   la	   percentuale	   di	   maggiorazione	   riconosciuta	   per	   le	  
prime	  75	  ore	  annue	  di	  lavoro	  straordinario	  (diurno	  feriale),	  la	  percentuale	  di	  maggiorazione	  riconosciuta	  è	  
stata	  portata	  al	  12%	  della	  retribuzione	  globale	  oraria	  di	  fatto	  omnicomprensiva	  per	  le	  prestazioni	  di	  lavoro	  
supplementare	   rese	   entro	   il	   limite	   complessivo	   annuale	   di	   ore	   pro	   capite	   pari	   al	   40%	   della	   prestazione	  
concordata,	  mentre	  restano	  remunerate	  con	   la	  retribuzione	  globale	  maggiorata	  del	  30%	  le	  ore	  effettuate	  
oltre	  tale	  limite.	  

Tutte	  le	  previgenti	  clausole	  relative	  a	  diritti,	  obblighi	  o	  priorità	  di	  trasformazione	  del	  rapporto	  di	  lavoro	  da	  
tempo	   pieno	   in	   tempo	   parziale	   e	   viceversa	   sono	   state	   allineate	   alle	   previsioni	   di	   legge	   (art.	   8	   D.	   Lgs.	   n.	  
81/2015),	   che,	   come	   sopra	   indicato,	   sono	   per	   certi	   aspetti	   più	   rigide	   e	   limitate,	   ma	   d’altro	   canto	  
conferiscono	  in	  alcuni	  casi	  un	  vero	  e	  proprio	  diritto	  alla	  trasformazione	  del	  rapporto.	  

E’	   stata	   integralmente	   confermata	   la	   previgente	   disciplina	   del	   diritto	   di	   precedenza	   nelle	   assunzioni	   a	  
tempo	   pieno	   per	   i	   lavoratori	   a	   tempo	   indeterminato	   che	   abbiano	   trasformato	   il	   rapporto	   di	   lavoro	   da	  
tempo	  pieno	  a	  tempo	  parziale,	  oggi	  riferita	  peraltro	  alle	  medesime	  mansioni	  o	  a	  mansioni	  di	  pari	   livello	  e	  
categoria	   legale:	   tale	   specifica	   modifica	   deriva	   dalla	   mutata	   disciplina	   di	   legge	   dello	   ius	   variandi	   delle	  
mansioni	  del	  lavoratore	  (art.	  2103	  cc.)	  

Da	  ultimo,	  la	  determinazione	  del	  limite	  massimo	  di	  personale	  occupato	  	  con	  contratto	  a	  tempo	  parziale	  ed	  
indeterminato	  (quindi	  comprensivo	  di	  nuovi	  assunti	  con	  contratto	  a	  tempo	  parziale	  e	  lavoratori	  che	  hanno	  
trasformato	  il	  rapporto	  di	  lavoro	  da	  tempo	  pieno	  a	  tempo	  parziale)	  rispetto	  al	  personale	  a	  tempo	  pieno	  ed	  
indeterminato,	   passa	   da	   un	   sistema	   regolato	   da	   una	   duplice	   percentuale,	   18%	   e	   12%	   a	   seconda	   che	  
l’azienda	   occupasse	   più	   o	   meno	   di	   500	   dipendenti	   al	   31	   dicembre	   dell’anno	   precedente,	   ad	   uno	   più	  
semplice	  e	  lineare,	  con	  un’unica	  percentuale	  pari	  al	  18%	  del	  personale	  occupato.	  	  

	  

At.	  11	  –	  Contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  determinato	  

L’articolo	   contrattuale	   fa	   espresso	   riferimento	   alla	   normativa	   vigente	   di	   cui	   all’art.	   19	   e	   ss.	   del	   D.lgs.	   n.	  
81/2015:	   è	   stata	   pertanto	   superata	   la	   precedente	   impostazione	   contrattuale	   sorretta	   dalle	   causali	   per	   il	  
ricorso	  a	  contratti	  a	  tempo	  determinato.	  Con	   la	  nuova	  disciplina	  contrattuale,	   le	  causali	  che	  determinano	  
l’apposizione	   di	   un	   termine	   al	   contratto	   di	   lavoro	   rilevano	   solo	   ai	   fini	   dell’applicazione	   delle	   deroghe	   ad	  
alcune	  prescrizioni,	  come	  in	  appresso	  si	  vedrà.	  

Il	   comma	   4	   è	   stato	   riformulato	   e	   modificato	   per	   consentire	   una	   gestione	   organizzativa	   semplificata.	   La	  
precedente	  disciplina,	  che	  individuava	  una	  duplice	  percentuale	  massima	  di	  lavoratori	  assunti	  con	  contratto	  
a	  tempo	  determinato	  (12%	  del	  totale	  del	  personale	  inquadrato	  dal	   livello	  1	  al	   livello	  5	  e	  8%	  del	  totale	  del	  
personale	   inquadrato	  dal	   livello	  6	  al	   livello	  8)	  è	  stata	  abrogata	   in	   favore	  di	  un	  dettato	  contrattuale	  più	   in	  
linea	  con	  le	  esigenze	  organizzative	  aziendali	  in	  termini	  di	  flessibilità.	  	  
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La	   nuova	   percentuale,	   individuata	   dal	   contratto	   nel	   18%	   del	   personale	   in	   forza	   con	   contratto	   a	   tempo	  
indeterminato,	  riguarda	  complessivamente	  le	  assunzioni	  con	  contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  determinato	  ed	  i	  
contratti	   di	   somministrazione	   a	   tempo	   determinato,	   di	   cui	   al	   successivo	   art.13	   del	   CCNL:	   ciò	   consente	  
maggiore	  flessibilità	  nel	  saturare	  la	  quota	  complessiva	  ammessa	  con	  le	  tipologie	  di	  contratto	  funzionali	  alle	  
diverse	   esigenze	   contingenti.	   In	   ogni	   caso,	   alle	   parti	   in	   sede	  di	   contrattazione	   aziendale	   viene	   rimessa	   la	  
possibilità	   di	   stabilire	   limiti	   percentuali	   differenti	   rispetto	   a	   quanto	   individuato	   dal	   CCNL,	   anche	  
separatamente	  per	  contratti	  a	  tempo	  determinato	  e	  somministrazione	  a	  tempo	  determinato.	  

La	  quota	  va	  calcolata	  come	  media	  annua	  all’atto	  dell’assunzione,	  con	  arrotondamento	  all’unità	  superiore	  
delle	   frazioni	  pari	  o	   superiori	  allo	  0,5%	  e	   fatto	   salvo	   il	  numero	  minimo	  di	  5	   lavoratori	   (in	  precedenza	  era	  
individuata	  una	   franchigia	  di	  1	   solo	   lavoratore):	  anche	   la	  modalità	  di	   calcolo	  “mobile”	   (rispetto	  al	   calcolo	  
sulla	  forza	  in	  servizio	  al	  31	  dicembre	  dell’anno	  precedente,	  prevista	  dal	  previgente	  contratto	  o	  al	  1	  gennaio	  
dell’anno	  di	  assunzione	  di	  cui	  all’art.	  23	  del	  D.	  Lsg.	  n.	  81/2015)	  consente	  un	  utilizzo	  maggiormente	  flessibile	  
dell’istituto.	  

Pur	  in	  assenza	  di	  indicazioni	  nel	  testo,	  ricordiamo	  che	  il	  personale	  a	  tempo	  parziale	  va	  computato	  in	  misura	  
proporzionale	   alla	   quantità	   della	   prestazione,	   secondo	   quanto	   previsto	   anche	   nel	   relativo	   articolo	  
contrattuale	  oltre	  che	  nell’art.	  9	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  81/2015.	  

Ricordiamo	  che	  non	  sono	  soggette	  a	  limitazioni	  quantitative	  le	  assunzioni	  per	  attività	  stagionali,	  quelle	  per	  
la	   sostituzione	  di	   lavoratori	   assenti,	   quelle	   con	   lavoratori	   di	   oltre	   50	   anni	   di	   età	   e	   nelle	   fattispecie	   di	   cui	  
all’art.	  23,	  comma	  2,	  lett.	  a)	  ovvero	  per	  la	  fase	  di	  start	  up	  di	  nuove	  attività,	  per	  il	  periodo	  di	  18	  mesi	  indicato	  
dall’ultimo	  capoverso	  del	  comma	  5	  dell’art.	  11;	  è	  questa	  una	  fattispecie	  in	  cui	  l’indicazione	  della	  causale	  di	  
assunzione	  assume	  una	  sua	  rilevanza.	  	  	  

I	   seguenti	   commi	  dell’articolato	   aggiornano	   le	  previsioni	   del	   previgente	   contratto	   alla	  nuova	  disciplina	  di	  
legge	   in	   materia	   di	   termine	   di	   durata	   (36	   mesi,	   anche	   con	   successivi	   contratti	   ed	   inclusi	   i	   periodi	   con	  
contratto	  di	  somministrazione,	  per	  mansioni	  di	  pari	  livello	  e	  categoria),	  divieti	  di	  stipulazione	  del	  contratto	  
a	   termine,	   proroghe	   e	   rinnovi,	   continuazione	   del	   rapporto	   oltre	   i	   termini	   fissati	   dal	   contratto,	   diritti	   di	  
precedenza.	   In	   tale	   ambito	   si	   segnala,	   in	   tema	   di	   riassunzione	   a	   tempo	   determinato,	   la	   previsione	   del	  
comma	  11,	  secondo	   la	  quale	   i	  contratti	  stipulati	  per	   la	  sostituzione	  dei	   lavoratori	  assenti	  ovvero	  per	  altre	  
eventuali	  ipotesi	  da	  concordarsi	  a	  livello	  aziendale	  fanno	  eccezione	  alla	  regola	  dell’obbligatorio	  intervallo	  di	  
10	   o	   20	   giorni	   tra	   le	   successive	   assunzioni	   a	   termine:	   di	   conseguenza,	   come	  per	   i	   lavoratori	   impiegati	   in	  
attività	  stagionali,	  le	  successive	  assunzioni	  senza	  soluzione	  di	  continuità	  non	  comportano	  la	  trasformazione	  
del	  contratto	  a	  tempo	  indeterminato.	  

Non	   figurano	   nel	   contratto	   eccezioni	   alla	   regola	   della	   durata	   massima	   dei	   36	   mesi,	   non	   essendo	   stata	  
esercitata	   la	   facoltà	   di	   cui	   all’art.	   19,	   comma	   2	   del	   CCNL:	   di	   conseguenza,	   il	   superamento	   dei	   36	   mesi	  
complessivi,	   salvo	  comunque	   l’ulteriore	  contratto	   stipulabile	  avanti	  all’ITL	   competente	  per	   territorio,	  può	  
avvenire	  solo	  con	  riferimento	  alle	  attività	  stagionali,	   in	  base	  al	  dettato	  di	   legge.	  Nel	  precedente	  contratto	  
figurava	  (comma	  20)	  una	  deroga	  espressa	  a	  tale	  principio	  per	  il	  caso	  della	  sostituzione	  di	  lavoratori	  in	  ferie,	  
che	  si	  tenterà	  di	  reintrodurre	  in	  fase	  di	  collazione.	  

Sul	  diritto	  di	  precedenza,	  segnaliamo	  l’innalzamento	  a	  9	  mesi	  del	  periodo	  minimo	  di	  prestazione	  di	  attività	  
lavorativa	   con	   contratto	   a	   termine	   per	   l’esercizio	   del	   diritto;	   nel	   successivo	   capoverso	   figura	   un	   refuso	  
laddove	   il	   riferimento	   è	   rimasto	   testualmente	   ai	   6	   mesi	   di	   prestazione.	   Sono	   stati	   mantenuti	   i	   criteri	  
previgenti	  sulle	  priorità	  di	  assunzione	  nel	  caso	  di	  concorso	  di	  più	  lavoratori	  titolari	  del	  diritto	  di	  precedenza:	  
tali	   indicazioni	   riempiono	   un	   vuoto	   legislativo	   offrendo	   criteri	   oggettivi	   tutto	   sommato	   tutelanti	   per	  
l’azienda.	  	  	  

Per	   le	   rimanenti	   clausole	   la	   disciplina	   è	   stata	  mantenuta,	   in	   quanto	   coerente	   o	   non	   contrastante	   con	   le	  
previsioni	  di	  legge.	  
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Art.	  12	  –	  Telelavoro	  /	  Lavoro	  Agile	  (Smart	  Working)	  

Il	   nuovo	   articolo	   su	   Telelavoro	   e	   Lavoro	   agile	   sostituisce	   il	   precedente	   articolo	   sul	   contratto	   di	  
inserimento/reinserimento,	  abrogato	  dalla	  L.	  n.	  92/2012.	  	  

Trattasi	  di	  due	  istituti	  diversi	  tra	  di	  loro,	  anche	  se	  presentano	  alcune	  affinità;	  il	  primo	  nel	  settore	  privato	  è	  
di	   origine	   esclusivamente	   contrattuale:	   ci	   riferiamo	   all’accordo	   interconfederale	   9	   giugno	   2004,	   che	   ha	  
recepito	   l’accordo	   quadro	   europeo	   del	   16.7.2002,	   lasciando	   ai	   contratti	   collettivi	   di	   settore	   l’indicazione	  
delle	  norme	  di	  dettaglio;	   il	   secondo	  è	   invece	  da	  ultimo	  stato	   regolato	  per	   legge,	   la	   recentissima	   legge	  22	  
maggio	  2017,	  n.	  81,	  praticamente	  contemporanea	  all’accordo	  sindacale	  Utilitalia:	  la	  normativa	  del	  CCNL	  ha	  
una	  chiara	  valenza	  di	  promozione	  e	  rafforzamento	  dell’effettività	  degli	  istituti	  in	  discorso.	  	  

Entrambi	   i	   contratti	   sono	   finalizzati	   ad	   accrescere	   la	   produttività	   dei	   lavoratori	   e	   la	   partecipazione	   al	  
risultato,	  attraverso	  la	  conciliazione	  dell’attività	  lavorativa	  con	  la	  vita	  sociale	  e	  familiare	  ed	  il	  miglioramento	  
delle	  condizioni	  ambientali	  ed	  offrendo	  ai	  lavoratori	  maggiori	  margini	  di	  autonomia.	  	  

I	   due	   istituti	   sono	   peraltro	   tra	   di	   loro	   differenziati:	   il	   telelavoro	   è	   un	   rapporto	   di	   lavoro	   subordinato	   nel	  
quale	   si	   verifica	   una	  mutazione	   del	   luogo	   di	   lavoro	   rispetto	   alla	   sede	   ordinaria	   dell’azienda;	   dal	   diverso	  
luogo	   di	   adempimento	   della	   prestazione	   lavorativa	   convenuto	   tra	   le	   parti	   deriva	   la	   classificazione	   del	  
telelavoro	  nelle	  tipologie	  domiciliare,	  da	  centro	  o	  postazione-‐satellite,	  da	  postazione	  individuale,	  ecc.	  

La	  dislocazione	  della	  prestazione	  in	  luogo	  diverso	  e	  distante	  dalla	  sede	  aziendale	  è	  supportata	  dall’impiego	  
non	  occasionale	  di	  strumenti	  informatici	  e	  telematici.	  

Fermo	   restando	   il	   rispetto	   dell’orario	   di	   lavoro	   complessivamente	   previsto	   per	   gli	   altri	   lavoratori	  
dell’azienda	  con	   le	  stesse	  mansioni,	  possono	  convenirsi	  modalità	  diverse	  di	  collocazione	  e	  di	  durata	  della	  
prestazione	  lavorativa	  nell’arco	  della	  giornata,	  purché	  il	  lavoratore	  si	  renda	  reperibile	  nell’arco	  di	  una	  fascia	  
oraria	  da	  concordare.	  	  

Più	  arditamente,	  nel	  lavoro	  agile	  non	  sono	  invece	  affatto	  determinati	  né	  luogo	  né	  tempo	  di	  lavoro,	  con	  una	  
considerevole	   espansione	   della	   flessibilità	   organizzativa	   concessa	   al	   lavoratore,	   che	   equivale	   ad	   un	  
investimento	  nella	  sua	  responsabilizzazione	  nell’esecuzione	  della	  prestazione	  affidata,	  che	  viene	  svolta,	  con	  
il	  supporto	  di	  strumenti	  telematici,	  senza	  vincoli	  di	  tempo	  e	  di	  luogo,	  in	  parte	  nei	  locali	  aziendali	  ed	  in	  parte	  
al	   di	   fuori	   e	   viene	   organizzata	   autonomamente	   dal	   lavoratore,	   che	   non	   è	   più	   soggetto	   al	   potere	  
organizzativo	  del	  datore	  di	  lavoro.	  

L’assenza	  del	  vincolo	  di	  tempo	  non	  significa	  peraltro	  esclusione	  di	  ogni	  limite	  orario:	  la	  legge	  fa	  riferimento	  
ai	   limiti	   di	   durata	  minima	  e	  massima	  previsti	   dalla	   legge	   stessa	   e	   dalla	   contrattazione	   collettiva;	   l’art.	   12	  
individua	  come	  limiti	  anche	  quelli	  di	  durata	  normale	  dell’orario	  giornaliero	  e	  settimanale.	  La	  collocazione	  di	  
tale	  quantità	  di	  prestazione	  è	  peraltro	  rimessa	  alla	  discrezionalità	  del	  lavoratore	  e	  non	  c’è	  obbligo	  di	  darne	  
conto	  al	  datore	  di	  lavoro	  né	  in	  fase	  di	  definizione	  del	  contratto	  né	  in	  fase	  di	  esecuzione.	  

Resta	  invece	  l’assoggettamento	  al	  potere	  direttivo,	  di	  controllo	  e	  disciplinare	  del	  datore	  di	  lavoro,	  che	  per	  
legge	   andrà	   peraltro	   declinato	   nel	   contratto	   di	   lavoro,	   in	   particolare	   con	   la	   precisazione	   delle	   condotte	  
disciplinarmente	  rilevanti	  e	  delle	  modalità	  di	  controllo	  all’esterno	  dei	  locali	  aziendali.	  

La	   legge	   garantisce	   un	   trattamento	   economico	   e	   normativo	   non	   inferiore	   a	   quello	   complessivamente	  
applicato	   agli	   altri	   lavoratori	   che	   svolgono	   le	   stesse	   mansioni,	   indicazione	   abbastanza	   ambigua:	   il	   CCNL	  
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appare	   più	   chiaro	   nell’indicare	   che	   il	   lavoro	   agile	   non	   ha	   alcun	   effetto	   sull’inquadramento,	   sul	   livello	  
retributivo	  e	  sulle	  possibilità	  di	  crescita	  professionale	  previste	  dal	  CCNL	  e	  riconosce	  espressamente	  tutti	  i	  i	  
diritti	  sindacali.	  

Le	   norme	   contrattuali	   vanno	   integrate	   con	   quelle	   di	   legge;	   per	   quanto	   non	   regolato	   si	   può	   fare	   anche	  
riferimento	  alla	  normativa	  contrattuale	  del	  telelavoro,	  ove	  compatibile.	  

Sul	  piano	  sindacale,	  l’adozione	  del	  modello	  del	  lavoro	  agile	  (non	  il	  singolo	  contratto	  concreto)	  è	  oggetto	  di	  
esame	   congiunto	   con	   la	   RSU	   a	   livello	   aziendale.	   Si	   provvederà	   in	   fase	   di	   collazione	   all’inserimento	   della	  
formulazione	  generale	  sulla	  titolarità	  sindacale.	  

	  

Art.	  13	  –	  Contratto	  di	  somministrazione	  di	  lavoro	  

Anche	  per	  il	  contratto	  di	  somministrazione	  di	  lavoro	  a	  tempo	  determinato	  sono	  stati	  eliminati	  i	  riferimenti	  
alle	   ragioni	   di	   carattere	   tecnico,	   produttivo,	   organizzativo	   o	   sostitutivo,	   in	   quanto	   il	   requisito	   della	  
necessaria	  giustificazione	  causale	  del	  contratto	  di	  somministrazione	  non	  è	  più	  sussistente	  sin	  dal	  Decreto	  cd	  
Poletti	  n.	  34	  del	  2014	  convertito	   in	  Legge	  n.	  78;	  sono	  stati	  pertanto	  semplicemente	   indicati	   	  gli	  artt.	  30	  e	  
seguenti	  del	  D.lgs.	  n.	  81/2015.	  	  

La	   novità	   di	   maggior	   rilievo	   è,	   come	   per	   il	   contratto	   a	   tempo	   determinato,	   l’individuazione	   di	   un’unica	  
percentuale	   massima	   del	   18%,	   rispetto	   al	   personale	   assunto	   a	   tempo	   indeterminato,	   da	   calcolarsi	  
complessivamente	   con	   i	   lavoratori	   assunti	   a	   tempo	   determinato,	   con	   la	   possibilità	   di	   fissare	   limiti	  
percentuali	  diversi,	  anche	  separatamente	  per	  contratti	  a	  tempo	  determinato	  e	  somministrazione	  a	  tempo	  
determinato,	  con	  apposita	  intesa	  in	  sede	  aziendale;	  rinviamo	  a	  quanto	  espresso	  in	  proposito	  nell’esame	  del	  
precedente	  art.	  11.	  

Ricordiamo	  che	  mentre	  i	  periodi	  di	  missione	  presso	  l’azienda	  utilizzatrice	  con	  contratto	  di	  somministrazione	  
vanno	  sommati	  ai	  periodi	  di	  lavoro	  con	  contratto	  a	  tempo	  determinato	  ai	  fini	  della	  verifica	  del	  rispetto	  del	  
limite	   complessivo	   di	   durata	   di	   36	   mesi,	   tale	   limite	   non	   è	   vigente	   con	   riguardo	   al	   solo	   contratto	  
commerciale	  di	  somministrazione.	  	  

Nel	   resto	   della	   disciplina	   contrattuale,	   risultato	   del	   mero	   aggiornamento	   della	   previgente	   disciplina,	  
segnaliamo	  la	  riduzione	  della	  periodicità,	  da	  annuale	  a	  semestrale,	  della	  comunicazione	  dell’utilizzatore	  ai	  
soggetti	  sindacali	  di	  cui	  all’art.	  1	  del	  CCNL,	  contenente	  il	  numero	  dei	  contratti	  di	  somministrazione	  di	  lavoro	  
conclusi,	   la	  durata	  degli	  stessi,	   il	  numero	  e	  la	  qualifica	  dei	   lavoratori	   interessati,	  mentre	  scompare	  l’onere	  
della	  comunicazione	  in	  relazione	  al	  singolo	  contratto	  di	  lavoro	  stipulato.	  

	  

Art.	  14	  –	  Contratto	  di	  apprendistato	  professionalizzante	  

L’art.	  14	  è	  stato	  oggetto	  di	  un’importante	  rivisitazione.	  La	  disposizione	  contrattuale,	  oltre	  l’aggiornamento	  
alla	  mutata	  disciplina	  legislativa	  (artt.	  41;	  44	  e	  ss	  D.	  Lgs.	  n.	  81/2015),	  	  prevede	  le	  seguenti	  novità	  principali:	  

• Inquadramento	  e	  trattamento	  retributivo	  dell’apprendista	  

Il	   precedente	   modello	   del	   sotto-‐inquadramento	   per	   un	   livello	   è	   stato	   sostituito	   da	   quello	   alternativo	   –	  
consentito	   dall’art.	   42,	   comma	   5,	   lett.	   b)	   del	   D.	   Lgs.	   n.	   81/2015	   –	   che	   stabilisce	   la	   retribuzione	  
dell’apprendista	   in	  misura	   percentuale	   e	   proporzionata	   all’anzianità	   di	   servizio:	   il	   lavoratore,	   alla	   data	   di	  
assunzione,	   viene	   pertanto	   inquadrato	   nel	   livello	   classificativo	   corrispondente	   alla	   qualificazione	   che	   si	  
intende	   far	   conseguire	   al	   termine	   dell’apprendistato,	   percependo	   peraltro	   una	   retribuzione	   ridotta	   in	  
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proporzione	   all’anzianità	   di	   servizio.	   E’	   un	   modello	   economicamente	   più	   vantaggioso	   per	   l’azienda,	   che	  
dovrebbe	  maggiormente	  incentivare	  l’utilizzo	  di	  questa	  tipologia	  di	  lavoro.	  	  

A	  tal	  proposito	  segnaliamo	  che	  per	  un	  mero	  errore	  materiale	  nel	  nuovo	  testo	  dell’articolo	  14,	  comma	  2	  	  è	  
presente	   la	   seguente	   frase	   :	   	   “Il	   lavoratore,	   al	  momento	   dell’assunzione	   con	   contratto	   di	   apprendistato,	  
viene	  inquadrato	  fino	  a	  due	  livelli	  inferiori	  rispetto	  alla	  qualifica	  professionale	  da	  conseguire”	  ;	  tale	  assunto	  
va	   ovviamente	   espunto	   in	   quanto	   in	   evidente	   contrasto	   con	   il	   nuovo	   	   modello	   di	   apprendistato	  
professionalizzante	  adottato	  dalle	  parti	  stipulanti	  nel	  CCNL.	  

Il	  rapporto	  di	  apprendistato	  ha	  la	  durata	  complessiva	  di	  36	  mesi;	  la	  tabella	  annessa	  al	  comma	  5	  dell’art.	  14	  
organizza	  il	  percorso	  di	  progressivo	  aumento	  della	  retribuzione	  del	  lavoratore	  apprendista	  in	  3	  periodi	  per	  
tutti	  i	  livelli	  di	  inquadramento	  in	  cui	  si	  colloca	  la	  qualifica	  finale	  superiori	  al	  2B,	  ciascuno	  della	  durata	  di	  12	  
mesi,	  nel	  quale	  la	  retribuzione	  passa	  dal	  75%	  all’85%	  fino	  al	  95%	  dell’ultimo	  periodo.	  	  

Per	   il	   conseguimento	   delle	   qualifiche	   inquadrate	   nel	   livello	   2B,	   che	   è	   il	   livello	   minimo	   che	   può	   essere	  
riconosciuto	   all’apprendista1,	   i	   periodi	   sono	   solamente	   due,	   della	   durata	   di	   18	   mesi	   ciascuno,	   con	  
retribuzione	  ridotta	  rispettivamente	  dell’85%	  e	  del	  95%.	  

Segnaliamo	   che	   nel	   comma	   4,	   lett.	   d)	   si	   fa	   erroneamente	   riferimento	   a	   due	   soli	   periodi	   di	   formazione:	  
correggeremo	  l’errore,	  peraltro	  ininfluente,	  	  in	  fase	  di	  collazione.	  

Al	  	  termine	  del	  periodo	  di	  apprendistato,	  ove	  non	  venga	  esercitato	  il	  recesso,	  il	  rapporto	  di	  lavoro	  prosegue	  
come	  ordinario	  rapporto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  indeterminato,	  col	  medesimo	  livello	  di	  inquadramento,	  ma	  con	  
il	  riconoscimento	  della	  retribuzione	  piena	  corrispondente.	  

Sono	  state	  eliminate	  le	  clausole	  contrattuali	  relative	  al	  cumulo	  dei	  periodi	  di	  apprendistato	  tra	  più	  datori	  di	  
lavoro,	  non	  più	  coerenti	  col	  quadro	  legislativo.	  

• Trattamento	  economico/normativo	  	  

E’	   stato	   corretto	   l’errore	   di	   cui	   al	   comma	  8	   (il	   riferimento	   inconferente	   all’art.	   32	   del	   CCNL)	   relativo	   alle	  
indennità	  spettanti,	  è	  stato	  diminuito	  a	  15	  giorni	  di	  calendario	  il	  preavviso	  che	  le	  parti	  devono	  rispettare	  in	  
caso	  decidano	  di	  recedere	  dal	  contratto,	  ai	  sensi	  dell’art.	  2118	  c.c.,	  al	  termine	  del	  periodo	  di	  apprendistato.	  

Qualora	  al	  termine	  del	  periodo	  di	  apprendistato	  il	  contratto	  prosegua	  come	  ordinario	  rapporto	  di	  lavoro	  a	  
tempo	   indeterminato,	   il	   periodo	   di	   apprendistato	   viene	   computato	   nell’anzianità	   di	   servizio	   ai	   fini	   degli	  
istituti	   previsti	   dalla	   legge	   e	   dal	   CCNL.	   In	   particolare,	   detto	   periodo	   è	   utile:	   ai	   fini	   del	   periodo	   di	   tempo	  
necessario	  per	  il	  passaggio	  dalla	  posizione	  parametrale	  B	  alla	  posizione	  parametrale	  A;	  	  in	  caso	  di	  passaggio	  
di	  gestione,	  	  viene	  computato	  nell’anzianità	  di	  servizio,	  se	  opportunamente	  documentato.	  	  	  

• Trattamento	  per	  malattia	  e	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  

E’	  stato	  rivisto	  il	  meccanismo	  di	  calcolo	  del	  periodo	  di	  comporto	  per	  episodi	  di	  malattia	  e	  infortunio	  non	  sul	  
lavoro:	   il	   periodo	   massimo	   di	   conservazione	   del	   posto	   di	   lavoro	   è	   pari	   a	   240	   giorni	   di	   calendario;	   la	  
“franchigia”	  per	   i	   ricoveri	  ospedalieri	  e/o	  day	  hospital	  è	  stabilita	  rispettivamente	   in	  80	  e	  200	  giorni	  per	   le	  
fattispecie	  di	  cui	  all’art.	  42,	  lett.	  B),	  commi	  3	  e	  4.	  

• Disposizioni	  finali	  

Il	   divieto	   di	   assunzione	   di	   nuovi	   apprendisti	   viene	   oggi	   riferito	   solo	   alle	   aziende	   che	   occupano	   più	   di	   50	  
dipendenti,	  qualora	  non	  abbiano	  mantenuto	  in	  servizio	  almeno	  il	  70%	  dei	  lavoratori	  assunti	  con	  contratto	  
di	   apprendistato	   terminato	   nei	   36	   mesi	   precedenti	   la	   nuova	   assunzione.	   Sono	   escluse	   dal	   computo	   le	  
ipotesi	  di	  cessazione	  del	  rapporto	  durante	  il	  periodo	  di	  prova,	  per	  dimissioni,	  per	  licenziamento	  per	  giusta	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  
1	  Il	  nuovo	  sistema	  di	  classificazione	  (vedi	  infra)	  già	  prevede	  il	  passaggio	  automatico	  dal	  livello	  J	  al	  livello	  1B	  dopo	  26	  mesi	  di	  prestazione	  effettiva	  	  
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causa	  o	  giustificato	  motivo,	  per	  licenziamento	  collettivo,	  per	  licenziamento	  ai	  sensi	  dell’art.	  6	  del	  CCNL,	  per	  
superamento	   del	   periodo	   di	   comporto	   per	   malattia,	   per	   rifiuto	   del	   dipendente	   a	   restare	   in	   servizio	   al	  
termine	   del	   contratto	   (ovvero	   per	   recesso	   al	   termine	   del	   periodo	   di	   apprendistato,	   oggettivamente	   non	  
diverso	  dall’ipotesi	  delle	  dimissioni	  se	  non	  per	  la	  tempistica).	  	  

	  

Capitolo	  IV	  –	  Inquadramento	  del	  personale	  

	  

Art.	  15	  –	  Sistema	  di	  classificazione	  unica	  del	  personale	  

Il	   Verbale	   di	   accordo	   10	   luglio	   2016	   prevedeva,	   al	   punto	   c),	   alcuni	   interventi	   innovativi	   nel	   sistema	  
contrattuale	   di	   inquadramento	   del	   personale	   e	   segnatamente:	   1)	   l’introduzione	   di	   un	   nuovo	   livello	  
professionale	  di	  ingresso	  “S”	  con	  retribuzione	  base	  inferiore	  al	  livello	  1°	  a	  parametro	  90;	  2)	  l’ampliamento	  
della	   declaratoria	   del	   livello	   1°	   dell’Area	   Spazzamento	   e	   Raccolta	   ai	   lavoratori	   che	   utilizzano	   veicoli	  
richiedenti	  il	  possesso	  della	  patente	  di	  categoria	  B	  (che	  il	  CCNL	  17	  giugno	  2011	  inquadrava	  nel	  2°	  livello);	  3)	  
le	   conseguenti	   armonizzazioni	   e	   adeguamenti	   dell’impianto	   classificatorio,	   anche	   alla	   luce	   delle	   nuove	  
tecnonologie	  e	  metodologie	  di	  lavoro.	  

Le	  Parti	  erano	  impegnate	  alla	  definizione	  della	  materia	  entro	  il	  31	  dicembre	  2016,	  con	  la	  scrittura	  del	  testo	  
contrattuale	   completo	   (vedi	   Premessa	   dell’Accordo	   10	   luglio	   2016):	   le	   disposizioni	   contrattuali	   in	   parola	  
rientravano	  pertanto	  tra	  quelle	   la	  cui	  completa	  efficacia	  era	  rinviata	  ad	  ulteriore	  negoziazione	  tra	   le	  Parti	  
nazionali.	  Tanto	  è	  evidente	  con	  riferimento	  alle	  armonizzazioni	  di	  cui	  al	  punto	  3,	  ma	  anche	  le	  clausole	  che	  
disponevano	   l’ampliamento	   della	   declaratoria	   del	   livello	   1°	   e	   l’introduzione	   del	   livello	   “S”,	   pur	   essendo	  
formalmente	  in	  vigore	  dal	  giorno	  successivo	  allo	  scioglimento	  delle	  riserve	  (21	  ottobre	  2016)	  a	  norma	  del	  
punto	   a)	   dell’accordo,	   non	   erano	   complete	   nella	   prescrizione,	   non	   essendo	   stata	   compiutamente	  
individuata	  la	  declaratoria	  di	  riferimento	  e	  la	  relativa	  applicazione	  non	  andava	  esente	  da	  qualche	  rischio.	  	  	  

Nei	  fatti	  poi	  il	  sistema	  di	  classificazione	  del	  personale	  è	  stato	  modificato	  ed	  integrato,	  con	  gli	  accordi	  del	  7	  
giugno	   e	   del	   25	   luglio	   2017,	   in	   termini	   parzialmente	   diversi	   rispetto	   alle	   intese	   intervenute	   in	   sede	   di	  
rinnovo	  del	  CCNL.	  Le	  modifiche	  decorrono	  dal	  7	  giugno	  2017.	  	  

Gli	   interventi	   realizzati	   nel	   sistema,	   finalizzati	   da	   un	   lato	   al	   rallentamento	   ed	   al	   miglior	   governo	   della	  
dinamica	   retributiva	   legata	   al	   sistema	   degli	   inquadramenti,	   dall’altro	   all’adattamento	   delle	   figure	  
professionali	  alle	  mutate	  esigenze	  del	  servizio,	  riguardano:	  

1) l’inserimento	  del	  nuovo	  livello	  “J”	  con	  parametro	  80;	  	  
2) l’introduzione	  della	  posizione	  parametrale	  B	  anche	  nel	  1°	   livello	  professionale,	  con	  parametro	  90,	  

mentre	  il	  parametro	  100	  viene	  assegnato	  alla	  posizione	  A;	  
3) l’ampliamento	  della	   declaratoria	   del	   livello	   1°	   dell’Area	   Spazzamento	   e	  Raccolta	   ai	   lavoratori	   che	  

utilizzano	  i	  veicoli	  per	  la	  cui	  conduzione	  è	  richiesto	  il	  possesso	  della	  patente	  di	  categoria	  B,	  limitato	  
tuttavia	  agli	  spostamenti	  sul	  percorso	  di	  lavoro;	  

4) modifiche	   ed	   integrazioni	   della	   declaratoria	   e/o	   profili	   esemplicativi	   delle	   Aree	   Conduzione,	  
Impianti	  e	  Laboratori,	  Officine	  e	  Servizi	  generali.	  	  

Sono	   state	   poi	   ovviamente	   espunte	   dall’articolato	   tutte	   le	   clausole	   e	   disposizioni	   relative	   alla	   fase	   di	  
applicazione	  dei	  precedenti	  CCNL	  ormai	  realizzate.	  

Venendo	  ad	  un	  maggior	  dettaglio	  delle	  novità	  introdotte,	  il	  nuovo	  sistema	  di	  classificazione	  unica,	  a	  valere	  
dal	  7	  giugno	  2017,	  è	  oggi	  articolato	  in	  10	  livelli	  professionali	  e	  17	  posizioni	  parametrali;	  ai	  nuovi	  livelli	  “J”	  e	  



13	  
	  

“1B”,	   corrispondono	   rispettivamente	   i	   parametri	   80	   e	   90	   mentre	   alla	   posizione	   “1A”	   corrisponde	   il	  
parametro	  100.	  	  

Il	   nuovo	   livello	   J	   è	   stato	   declinato	   solo	   per	   le	   “Aree	   Spazzamento	   e	   Raccolta”,	   “Impianti	   e	   Laboratori”	   e	  
“Officine	  e	  Servizi	  Generali”	  e	  si	  atteggia	  come	  un	   livello	  di	   ingresso	  per	   le	  posizioni	  da	   inquadrare	  nel	  1°	  
livello:	  infatti	  il	  personale	  assunto	  al	  livello	  J,	  dopo	  26	  mesi	  di	  effettiva	  prestazione,	  deve	  essere	  inquadrato	  
nel	  livello	  1B	  (passaggio	  automatico).	  

Mentre	  per	  i	  livelli	  professionali	  1,2,3,4,5,6,7	  viene	  stabilita	  una	  duplice	  posizione	  parametrale	  (“A”	  e	  “B”),	  
per	  i	  livelli	  professionali	  “J”,	  “8”	  e	  “Q”	  è	  presente	  una	  sola	  posizione	  parametrale.	  	  

Resta	   confermata	   la	   previgente	   disciplina	   della	   posizione	   parametrale	   iniziale	   B,	   che	   viene	   attribuita	   al	  
personale	  neo-‐assunto	  per	   svolgere	  mansioni	   previste	  nei	   livelli	   inferiori	   di	   appartenenza	  nonché	   in	  ogni	  
caso	  di	  passaggio	  al	  livello	  superiore;	  il	  dipendente	  inquadrato	  in	  una	  qualsiasi	  posizione	  B,	  trascorsi	  5	  anni	  
di	   effettiva	   prestazione	   accede	   alle	   corrispondenti	   posizioni	   parametrali	   di	   tipo	   A	   del	   medesimo	   livello	  
professionale	  (passaggio	  automatico).	  	  

In	  una	  prima	  stesura	  dell’accordo	  era	  stata	  omessa	  la	  clausola	  di	  cui	  al	  comma	  	  9	  della	  Premessa	  del	  testo	  
previgente,	  che	  individuava	  i	  periodi	  di	  assenza	  comunque	  considerati	  utili	  ai	  fini	  del	  computo	  del	  periodo	  
necessario	   all’acquisizione	   del	   diritto	   al	   passaggio	   di	   livello	   (assenze	   retribuite	   a	   norma	   di	   legge	   o	   di	  
contratto,	  malattia	   ed	   infortunio	   indennizzati	   dai	   competenti	   istituti	   e	   periodi	   di	   aspettativa	   per	   cariche	  
pubbliche	  e	  sindacali);	  la	  clausola	  è	  stata	  ripristinata	  con	  l’accordo	  del	  25	  luglio	  2017.	  Ogni	  altra	  causale	  di	  
assenza	  non	  retribuita	  dall’azienda	  evidentemente	  non	  va	  computata.	  Il	  meccanismo	  in	  parola	  va	  applicato	  
anche	  nel	  caso	  del	  passaggio	  automatico	  dal	  livello	  J	  al	  livello	  1B.	  

Area	  Spazzamento,	  raccolta,	  Tutela	  e	  decoro	  del	  territorio	  

L’area	  prevede	  oggi	  cinque	  livelli	  professionali	  e	  nove	  posizioni	  parametrali,	  essendo	  stato	  inserito	  il	  livello	  J	  
e	  il	  nuovo	  parametro	  1B.	  

La	   declaratoria	   di	   area	   è	   stata	   integrata	   da	   una	   formulazione	   specifica	   relativa	   al	   tema	   della	  
movimentazione	   dei	   carichi	   da	   parte	   dell’operatore	   in	   singolo	   che	   provvede	   alla	   raccolta	   e/o	  
movimentazione	  manuale	  e/o	  meccanizzata	  di	  sacchi,	  bidoni	  (contenitori)	  e	  contenitori	  carrellati.	  Tale	  tema	  
nel	  precedente	  CCNL	  era	  declinato	  solo	  con	  riferimento	  al	  conducente	  unico	  di	  auto	  compattatore.	  

L’operatore	  può	  movimentare	  contenitori	  di	  varia	  capacità	  fino	  a	  30	  litri	  o	  comunque	  con	  un	  peso	  massimo	  
lordo	  di	  16	  chili	  quando	  il	  rifiuto	  raccolto	  sia	  ad	  alto	  peso	  specifico	  (umido,	  vetro);	  in	  caso	  di	  raccolta	  di	  altre	  
tipologie	  di	  frazioni	  di	  rifiuto	  (i	  c.d.	  rifiuti	  leggeri)	  il	  contenitore	  può	  superare	  il	  limite	  di	  capacità	  di	  volume	  (i	  
30	  litri),	  purché	  il	  peso	  resti	  contenuto	  nei	  16	  kg;	  360	  litri	  è	  il	  volume	  massimo	  dei	  contenitori	  carrellati.	  

E’	   importante	   sottolineare	   che	   il	   CCNL	  prevede	   espressamente	   la	   derogabilità	   con	   accordo	   aziendale	   dei	  
volumi	  e/o	  pesi	  indicati	  dal	  CCNL	  stesso:	  la	  contrattazione	  aziendale	  può	  pertanto	  disporre	  il	  	  superamento	  
dei	   limiti	   sopra	   indicati,	   in	   presenza	   di	   modifiche	   organizzative	   del	   sistema	   di	   raccolta	   oppure,	   più	  
genericamente,	   laddove	   sia	   richiesto	   dall’organizzazione	   aziendale	   (già	   in	   atto),	   dalle	   caratteristiche	  
tecniche	   delle	   attrezzature	   in	   dotazione	   e	   complessivamente	   delle	   esigenze	   del	   servizio;	   l’intesa	   deve	  
ovviamente	  rispettare	  le	  norme	  vigenti	  in	  materia	  di	  salute	  e	  sicurezza	  nonché	  –	  precisa	  il	  contratto	  –	  deve	  
tener	   conto	   delle	   differenze	   di	   genere,	   ovvero	   delle	   compatibilità	   fisiche	   che	   possono	   interessare	   il	  
personale	  femminile.	  

E’	  stata	  poi	  inserita	  la	  declaratoria	  specifica	  del	  livello	  J	  e	  conseguentemente	  modificata	  quella	  del	  1°	  livello.	  

Dal	  confronto	  tra	  la	  nuova	  declaratoria	  del	  livello	  J	  e	  quella	  del	  1°	  livello	  risulta	  evidente	  che	  il	  lavoratore	  di	  
1°	   livello,	   oltre	   a	   svolgere	   tutte	   le	   attività	   svolte	   anche	   dal	   livello	   J	   (che	   ha	   più	   o	   meno	   le	   medesime	  
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competenze	   e	   mansioni	   e	   può	   condurre	   veicoli	   per	   la	   cui	   guida	   è	   richiesto	   il	   possesso	   della	   patente	   di	  
categoria	  A),	  	  si	  caratterizza	  per	  poter	  utilizzare	  anche	  veicoli	  per	  i	  quali	  è	  richiesto	  il	  possesso	  della	  patente	  
di	   categoria	   B;	   tuttavia	   tale	   utilizzo	   è	   limitato	   dalla	   norma	   alla	   finalità	   di	   spostamento,	   anche	   di	   altri	  
operatori,	  lungo	  il	  percorso	  nel	  quale	  si	  svolgono	  le	  attività	  di	  spazzamento	  manuale.	  

Peraltro,	  la	  dichiarazione	  congiunta	  allegata	  alla	  declaratoria	  del	  livello	  precisa	  che	  con	  accordo	  aziendale	  è	  
possibile	  prevedere,	  ove	  la	  misura	  si	  colleghi	  anche	  ad	  un	  percorso	  di	  crescita	  professionale	  del	  lavoratore,	  
l’assegnazione	  di	  tutte	  le	  mansioni	  di	  guida	  necessarie	  per	  il	  livello	  di	  appartenenza	  e	  correlate	  al	  possesso	  
della	  patente	  di	  categoria	  B:	  in	  questo	  caso	  si	  prevede	  per	  i	  lavoratori	  inquadrati	  nel	  livello	  1B	  una	  riduzione	  
del	  periodo	  di	  tempo	  per	  l‘accesso	  alla	  posizione	  parametrale	  A	  da	  5	  a	  4	  anni.	  

Area	  Conduzione	  

Le	  modifiche	  hanno	   interessato	   la	  declaratoria	  del	  3°	   livello,	  con	  riferimento	  all’attività	  del	  conducente	  di	  
autocompattatore	  addetto	  al	  servizio	  di	  carico,	  scarico	  e	  attività	  accessorie	  in	  qualità	  di	  operatore	  unico.	  

E’	   stato	   innanzitutto	   previsto	   (accordo	   7	   giugno	   2017)	   che	   l’operatore	   deve	   assicurare	   anche	   la	   pulizia	  
intorno	  al	  mezzo;	   inoltre	   (accordo	  25	   luglio	  2017)	  è	  stata	  attuata	   la	  medesima	  formulazione	  già	   illustrata	  
per	   l’area	  Spazzamento	   con	   riguardo	  alla	  movimentazione	  dei	   carichi	   da	  parte	  del	   conducente	   in	  quanto	  
operatore	   unico	   che,	   in	   conformità	   alle	   condizioni	   operative	   previste	   nel	   programma	   di	   sorveglianza	  
sanitaria,	  provvede	  alla	  raccolta	  e/o	  movimentazione	  meccanizzata	  dei	  contenitori.	  

Nel	  4°	   livello	   classificativo	  è	   stato	   rinominato	   il	  profilo	  del	   cd	  autista	  di	   combinata	  Canal-‐Jet,	  per	   il	  quale	  
non	  di	  parla	  più	  di	  operatore,	  con	   la	   finalità	  di	   limitare	   il	   riconoscimento	  del	   livello	  ai	  soli	  conducenti	  con	  
patente	  C	  e	  CQC.	  

Area	  Impianti	  e	  Laboratori	  

L’area	  prevede	  oggi	  sei	  livelli	  professionali	  e	  undici	  posizioni	  parametrali,	  essendo	  stato	  inserito	  il	  livello	  J	  e	  
la	  posizione	  parametrale	  B.	  

Come	   per	   l’area	   Spazzamento,	   è	   stata	   inserita	   la	   declaratoria	   specifica	   del	   livello	   J	   e	   conseguentemente	  
modificata	  quella	  del	  1°	  livello.	  

Il	   livello	   J	   viene	   riconosciuto	   alla	   attività	   più	   semplici,	   di	   contenuto	   esclusivamente	   manuale,	   che	   non	  
richiedono	   conoscenze	   né	   professionali	   né	   di	   processo	   e	   prevedono	   l’uso	   di	   attrezzature,	   macchinari	   o	  
strumenti	   ma	   non	   la	   guida	   di	   veicoli:	   sono	   i	   lavoratori	   esemplificativamente	   addetti	   alle	   operazioni	   di	  	  
carico/scarico,	   alle	   pulizie,	   al	   lavaggio	   degli	   automezzi,	   mentre	   i	   lavoratori	   inquadrati	   nel	   1°	   livello	   sono	  
operai	  con	  conoscenza	  anche	  se	  generica	  del	  processo	  operativo	  che	  utilizzano	  attrezzature	  meno	  semplici,	  
anche	   a	   motore:	   addetto	   di	   magazzino,	   addetto	   alla	   preselezione	   manuale	   e/o	   meccanizzata	   dei	   rifiuti	  
destinati	  alla	  raccolte	  differenziate,	  addetto	  ad	  operazioni	  semplici	  di	  sollevamento,	  trasporto	  e	  deposito	  di	  
materiali,	  ecc.	  

La	  declaratoria	  del	  2°	  livello	  non	  viene	  modificata,	  ma,	  quanto	  ai	  profili	  esemplificativi,	  mentre	  l’addetto	  ad	  
operazioni	  di	  sollevamento	  è	  oggi	  un	  profilo	  esemplificativo	  di	  1°livello,	  come	  sopra	  visto,	  viene	  inserito	  un	  
nuovo	   profilo	   di	   2°	   livello,	   l’addetto,	   nella	   piattaforma	   ecologica/centro	   di	   raccolta	   alle	   attività	   di	  
identificazione,	  ammissibilità	  e	  rilievo	  quali-‐quantitativo	  dei	  rifiuti,	  accettazione	  dei	  documenti	  di	  trasporto,	  
identificazione	  e	  registrazione	  formale	  degli	  utenti.	  

Area	  tecnica	  ed	  amministrativa	  

Si	   segnala	   solo	   la	   correzione	   dell’errore	  materiale	   relativo	   al	   personale	   inquadrato	   nel	   livello	  Q	   (Quadri)	  
(comma	  7	  della	  Disciplina	  integrativa	  per	  la	  categoria	  dei	  Quadri),	  precisando	  che	  il	  passaggio	  alla	  categoria	  
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a	   seguito	   dell’espletamento	   delle	   mansioni	   superiori	   di	   Quadro	   avviene	   dopo	   180	   giorni	   (e	   non	   90)	   di	  
effettivo	  svolgimento	  delle	  relative	  mansioni;	  sul	  punto	  vedi	  anche	  sub	  successivo	  articolo	  16.	  

	  

	  

	  

Area	  Officine	  e	  Servizi	  Generali	  

L’area	  prevede	  oggi	  sei	  livelli	  professionali	  e	  undici	  posizioni	  parametrali,	  essendo	  stato	  anche	  qui	  inserito	  il	  
livello	  J	  e	  la	  posizione	  parametrale	  B.	  

Come	   per	   le	   altre	   aree	   sin	   qui	   trattate,	   in	   conseguenza	   della	   nuova	   declaratoria	   del	   livello	   J,	   è	   stata	  
modificata	   quella	   del	   1°	   livello;	   in	   questo	   caso	   la	   formulazione	   è	   di	   fatto	   la	   stessa	   utilizzata	   per	   l’area	  
Impianti	  e	  Laboratori.	  

I	  profili	  esemplificativi	  già	  esistenti	  vengono	  redistribuiti	  tra	  livello	  J,	  1°e	  2°	  livello:	  è	  oggi	  ascritta	  al	  1°	  livello	  
l’attività	  di	  piccola	  manutenzione	  di	  attrezzature	  e	  macchinari	  vari,	  mentre	  viene	  svolta	  dal	  livello	  J	  l’attività	  
di	   usciere,	   portiere,	   custode,	   commesso	   e	   similari,	   di	   pulizia,	   di	   lavaggio	   di	   automezzi,	   di	   rifornimento	  
carburanti	  dei	  mezzi	  ecc.	  	  

Per	  garantire	  i	  lavoratori	  addetti	  alla	  attività	  e	  posizioni	  oggetto	  di	  tutte	  le	  elencate	  modifiche,	  la	  Norma	  di	  
attuazione	   in	   calce	   al	   nuovo	   art.	   15	   prevede	   che	   tali	   modifiche	   non	   hanno	   effetto	   nei	   confronti	   dei	  
lavoratori	   già	   in	   servizio	   dalla	   data	   del	   7	   giugno	   2017,	   che	   mantengono	   convenzionalmente	  
l’inquadramento	   in	  atto,	  ovviamente	  ove	   lo	   stesso	   risulti	   superiore	  a	  quello	   spettante	   in	  base	  alle	  nuove	  
disposizioni	  contrattuali.	  

L’accordo	   7	   giugno	   2017	   ha	   anche	   provveduto	   al	   ricalcolo	   della	   base	   contributiva	   convenzionale	   per	   il	  
versamento	  della	  contribuzione	  dovuta	  al	  Fondo	  Previambiente	  per	  il	  nuovo	  livello	  J.	  

	  

ART.	  16	  -‐	  Mutamento	  di	  mansioni	  

La	   revisione	   dell’art.	   16	   del	   CCNL	   era	   imposta	   dai	   profondi	  mutamenti	   del	   quadro	   legislativo	   in	  materia:	  
infatti,	   il	  D.	   lgs.	  n.	  81/2015,	  all’art.	  3,	  ha	  completamente	  riscritto	   l’art.	  2103	  CC,	  che	  disciplina	   il	   legittimo	  
esercizio	  dello	  ius	  variandi	  delle	  mansioni	  da	  parte	  del	  datore	  di	  lavoro.	  

Innanzitutto	  il	  nuovo	  dettato	  legislativo	  supera	  il	  concetto	  di	  “equivalenza”	  delle	  mansioni,	  su	  cui	  si	  basava	  
la	   previgente	   prescrizione	   di	   legge	   e	   di	   contratto:	   secondo	   l’attuale	   regola	   legale,	   che	   il	   1°	   comma	  
dell’articolo	   riproduce,	   il	   lavoratore	   deve	   essere	   adibito	   alle	   mansioni	   di	   assunzione	   o	   a	   quelle	  
corrispondenti	   all’inquadramento	   superiore	   successivamente	   acquisito	   o	   a	   mansioni	   riconducibili	   allo	  
stesso	   livello	   e	   categoria	   legale	   di	   inquadramento,	   indipendentemente	   dalla	   verifica	   dell’equivalenza	   del	  
contenuto	   delle	   mansioni.	   Il	   livello	   è	   evidentemente	   quello	   di	   inquadramento	   riconosciuto	   a	   norma	   del	  
CCNL	   mentre	   la	   categoria	   legale	   è	   quella	   prevista	   dall’art.	   2095,	   1°	   comma	   c.c.,	   cioè	   operai,	   impiegati,	  
quadri	  e	  dirigenti.	  

Il	  2°	  comma	  dell’art.	  16	  prevede,	  come	  nel	  previgente	  testo,	  che	  l’assegnazione	  temporanea	  delle	  mansioni	  
superiori	   sia	   affidata	   con	   mandato	   scritto:	   tale	   formalità	   non	   è	   prevista	   dalla	   norma	   di	   legge,	   né	   può	  
ritenersi	  che	  la	  sua	  assenza	  sia	  ostativa	  al	  riconoscimento	  del	  diritto	  al	  superiore	  inquadramento	  definitivo	  
una	  volta	  trascorso	  il	  periodo	  prescritto	  (è	  il	  tema	  del	  cd	  mandato	  di	  fatto);	  tuttavia	  è	  opportuna	  sul	  piano	  
organizzativo	  in	  quanto	  responsabilizza	  la	  struttura	  nella	  gestione	  del	  personale.	  	  
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Il	   nuovo	   testo	  precisa	   che	   il	   trattamento	   corrispondente	   al	   livello	   superiore	  da	   riconoscersi	   al	   lavoratore	  
corrisponde	  alla	  posizione	  parametrale	  B	  (ove	  prevista),	  come	  del	  resto	  indicato	  anche	  nel	  testo	  dell’art.	  15.	  	  	  	  

Il	  CCNL	  esercita	  poi	   (comma	  3)	   il	  demando	  alla	  contrattazione	  collettiva	  prevista	  dal	  nuovo	  art.	  2103	  c.c.,	  
comma	  7,	  individuando	  il	  periodo	  di	  tempo	  oltre	  il	  quale	  il	  lavoratore	  acquisisce	  il	  diritto	  all’inquadramento	  
definitivo	   nel	   livello	   superiore,	   sempre	   nella	   posizione	   parametrale	   B,	   in	   4	  mesi	   continuativi	   di	   effettivo	  
servizio.	  Ricordiamo	  che	  per	  i	  Quadri	  il	  periodo	  è	  invece	  di	  180	  giorni	  continuativi	  di	  effettivo	  servizio.	  

E’	   importante	   sottolineare	   che	   il	   contratto	   prevede	   che	   il	   lavoratore,	   in	   caso	   di	   acquisizione	   del	   livello	  
superiore	   per	   effetto	   del	   decorso	   del	   tempo,	   può	   continuare	   a	   svolgere	   anche	   le	   mansioni	   del	   livello	  
precedente:	  la	  norma,	  di	  indubbia	  utilità	  in	  quanto	  garantisce	  ampia	  flessibilità	  di	  utilizzo	  delle	  prestazioni	  
del	   lavoratore	   rimanendo	   esigibili	   anche	   le	  mansioni	   inferiori,	   appare	   conforme	   alla	   ratio	   del	   nuovo	   art.	  
2103	   c.c.,	   che	   ha	   introdotto	   addirittura	   la	   possibilità,	   fermo	   restando	   l’inquadramento	   ed	   il	   trattamento	  
retributivo,	  di	  far	  svolgere	  in	  via	  definitiva	  al	  lavoratore	  mansioni	  corrispondenti	  al	  livello	  di	  inquadramento	  
inferiore,	   purché	   rientranti	   nella	   medesima	   categoria	   legale,	   demandando	   alla	   contrattazione	   collettiva	  
(anche	  aziendale)	  l’individuazione	  di	  fattispecie	  ulteriori	  rispetto	  a	  quelle	  previste	  dal	  legislatore.	  	  

Naturalmente	   il	   diritto	   all’inquadramento	   superiore	   non	   si	   può	   acquisire	   nei	   casi	   di	   sostituzione	   di	  
lavoratore	  assente	  con	  diritto	  alla	  conversazione	  del	  posto	  (comma	  4;	  art.	  2103	  c.c.,	  comma	  7).	  	  

Ricordiamo	  infine	  che	  la	  promozione	  automatica	  può	  essere	  rifiutata	  dal	  lavoratore	  (art.	  2013	  c.c.,	  comma	  
7):	  anche	  a	  tal	  fine	  è	  opportuno	  che	  l’esercizio	  dello	  ius	  variandi	  sia	  formalizzato	  per	  scritto.	  

Con	   i	  commi	  5-‐8	  si	  è	  data	  attuazione	  alla	  più	   importante	   innovazione	  apportata	  dal	   Jobs	  Act	  all’art.	  2103	  
c.c.,	  cioè	  il	  c.d.	  demansionamento.	  	  

La	  norma	  contrattuale,	  nel	  ribadire	  anche	  la	  precedente	  prescrizione	  sull’esigibilità	  di	  mansioni	  inferiori	  in	  
modo	  occasionale,	  saltuario	  e	  marginale	  e	  senza	  danno	  economico	  o	  morale	  del	  lavoratore,	  in	  presenza	  di	  
esigenze	   organizzative,	   tecnico-‐produttive	   o	   sostitutive	   (del	   resto	   autorizzata	   dalla	   giurisprudenza	  
prevalente	  sotto	  il	  precedente	  regime	  civilistico),	  “contrattualizza”	  le	  previsioni	  dell’art.	  2103	  commi	  2,	  4,	  5	  
e	   6):	   come	   sopra	   anticipato,	   in	   presenza	   di	   modifica	   strutturale	   degli	   assetti	   organizzativi	   aziendali	   che	  
incide	   sulla	   posizione	   del	   lavoratore,	   lo	   stesso	   può	   essere	   assegnato	   a	   mansioni	   appartenenti	   al	   livello	  
immediatamente	   inferiore	   (non	   è	   consentito	   il	   sotto-‐inquadramento	   per	   più	   di	   un	   livello)	   e	   alla	   stessa	  
categoria	  legale	  di	  inquadramento.	  	  

Livello	  di	  inquadramento	  e	  trattamento	  retributivo	  in	  godimento	  sono	  conservati,	  fatta	  eccezione	  solo	  per	  
gli	   elementi	   collegati	   a	   particolari	   modalità	   di	   svolgimento	   della	   precedente	   prestazione	   lavorativa	  
(indennità);	  accordi	  di	  modifica	  delle	  mansioni	  che	  comportino	  altresì	  mutamento	  della	  categoria	   legale	  e	  
riduzione	  della	  relativa	  retribuzione	  possono	  essere	  stipulati	  solo	  a	  livello	  individuale	  e	  nelle	  sedi	  assistite	  di	  
cui	  all’art.	  2113	  c.c.,	  4°	  comma.	  

Il	   riferimento	   all’art.	   44	   contenuto	   nell’incipit	   del	   comma	   5	   fa	   riferimento	   alle	   situazioni	   di	   inidoneità	   al	  
lavoro,	  nelle	  quali	   il	   lavoratore	  viene	  mantenuto	  in	  servizio	  con	  mansioni	  inferiori	  come	  extrema	  ratio	  per	  
evitare	  il	  licenziamento,	  ammesse	  dalla	  giurisprudenza	  anche	  nel	  regime	  del	  precedente	  testo	  dell’art.	  2103	  
c.c.	  e	  infine	  legificate	  con	  l’art.	  42	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  81/2008.	  

Il	   comma	   6	   ha	   riguardo	   all’affidamento	   definitivo	   delle	   mansioni	   superiori	   o	   inferiori	   e	   conferma	   la	  
necessità	   di	   comunicazione	   scritta:	   la	   comunicazione	   è	   imposta	   per	   legge	   solo	   per	   il	   mutamento	   con	  
mansioni	  inferiori,	  ma	  anche	  nel	  caso	  delle	  mansioni	  superiori	  è	  opportuno,	  anche	  con	  riguardo	  al	  caso	  del	  
riconoscimento	   del	   diritto	   alla	   cd	   promozione	   automatica,	   la	   quale,	   come	   abbiamo	   visto,	   può	   essere	  
rifiutata	  dal	  lavoratore.	  	  
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I	   commi	   7	   e	   8	   ripropongono	   le	   clausole	   del	   precedente	   CCNL;	   l’obbligo	   di	   comunicare	   le	   variazioni	   di	  
inquadramento	   intervenute	   ai	   soggetti	   sindacali	   competenti	   (sulla	   formula	   si	   è	   già	   detto)	   diventa	   però	  
annuale.	  

Ricordiamo	   infine	   l’assolvimento	   dell’obbligo	   formativo,	   ove	   necessario,	   inserito	   tra	   i	   commi	   relativi	  
all’assegnazione	  di	  mansioni	  inferiori,	  peraltro	  non	  assistito	  da	  sanzione	  di	  nullità	  (art.	  2103	  c.c.,	  3°comma);	  
il	  principio	  di	  legge	  sembrerebbe	  in	  verità	  valido	  in	  ogni	  caso	  di	  mutamento	  mansioni.	  

Il	  nuovo	  articolo	  16	  è	  entrato	  in	  vigore	  dal	  1°	  settembre	  2017,	  per	  espressa	  previsione	  dell’accordo	  25	  luglio	  
2017;	   si	   tenga	   conto	   che	   la	   previsione	   di	   cui	   al	   comma	   1	   del	   previgente	   articolo	   era	   ovviamente	   già	  
caducata	   e	   sostituita	   dal	   precetto	   di	   legge	   in	   quanto	   con	   esso	   incompatibile,	   sin	   dalla	   data	   di	   entrata	   in	  
vigore	  del	  D.	  Lgs.n.	  81/2015	  (25	  giugno	  2015).	  	  

	  

Capitolo	  V	  –	  Orario	  di	  lavoro,	  festività,	  riposi,	  ferie	  

	  

Art.	  17	  –	  Orario	  di	  lavoro	  

L’accordo	  10	  luglio	  2016	  ha	  fissato	  la	  durata	  normale	  dell’orario	  di	  lavoro	  a	  partire	  dal	  1°	  gennaio	  2017	  in	  
38	  ore	  settimanali	  nonché	  la	  durata	  massima	  dell’orario	  di	  lavoro	  giornaliero	  e	  settimanale	  rispettivamente	  in	  
9	  e	  48	  ore:	  tali	  norme	  sono	  state	  riportate	  nei	  commi	  1,	  3	  e	  4	  dell’art.	  17	  con	  l’accordo	  del	  13	  marzo	  2017.	  

Ricordiamo	  che	  l’aumento	  dell’orario	  di	  lavoro	  settimanale	  non	  comporta	  la	  modifica	  del	  divisore	  contrattuale	  
per	   la	   determinazione	   della	   retribuzione	   oraria	   di	   cui	   all’art.	   28	   del	   CCNL	   (169),	   in	   quanto	   di	   natura	  
convenzionale.	  	  

E’	   stata	   anche	   riprodotta	   la	   precisazione	   che	   la	   quantità	   massima	   di	   ore	   “esigibile”,	   che	   può	   essere	  
(legittimamente)	   richiesta	   e	   deve	   quindi	   essere	   prestata:	   la	   disposizione	   va	   letta	   anche	   alla	   luce	   delle	  
previsioni	  del	  successivo	  art.	  19	  sul	  lavoro	  straordinario,	  in	  quanto	  la	  durata	  massima	  di	  cui	  all’art.	  4,	  comma	  3	  
del	  D.	  Lgs.	  n.	  66/2003	  considera	  sia	   le	  ore	  ordinarie	  sia	   le	  ore	  straordinarie	  ed	  ha	  quindi	  anche	   lo	  scopo	  di	  
rafforzare	  l’esigibilità	  anche	  della	  prestazione	  di	  lavoro	  straordinario.	  

La	   riduzione	  della	  durata	  massima	  settimanale	  da	  50	  a	  48	  ore	  e	  di	  quella	  giornaliera	  da	  10	  a	  9	  ore	  è	   stata	  
effettuata	   come	   conseguenza	   dell’aumento	   della	   durata	   normale	   dell’orario	   di	   lavoro	   settimanale;	   ci	   sono	  
arrivate	  in	  proposito	  segnalazioni	  sulla	  difficoltà	  di	  rispettare	  il	  nuovo	  limite	  in	  alcune	  situazioni	  organizzative.	  	  

A	  tale	  proposito,	  notiamo	  che	  la	  normativa	  legale	  non	  stabilisce	  un	  limite	  giornaliero	  dell’orario	  di	  lavoro	  né	  
delega	   alla	   contrattazione	   collettiva	   l’individuazione	  di	   una	  durata	  massima	   giornaliera:	   il	   limite	   giornaliero	  
deriva	   solo	   per	   differenza	   dalla	   previsione	   dell’art.	   7	   del	   D.	   Lgs.	   n.	   66/2003	   che	   fissa	   11	   ore	   di	   riposo	  
consecutivo	  ogni	  24	  ore	  ed	  è	  quindi	  pari	  a	  13	  ore.	  	  

La	  durata	  massima	  della	  prestazione	  oraria	  settimanale	  non	  è	  fissata	  dalla	  legge,	  pur	  potendosi	  individuare	  in	  
77	  ora,	  tenendo	  conto	  delle	  disposizioni	  legai	  su	  orario	  normale,	  pause	  e	  riposi:	  tuttavia	  l’art.	  4,	  comma	  1	  del	  
D.	  Lgs.	  n.66/2003	  dispone	   la	  delega	  espressa	  alla	  contrattazione	  collettiva	   (anche	  aziendale)	  per	  stabilire	   la	  
durata	  massima	  settimanale.	  

Inderogabile	   resta	   il	   limite	   delle	   48	   ore	   settimanali	   medie	   di	   lavoro	   settimanale,	   comprensive	   dello	  
straordinario,	  da	  calcolarsi	  su	  un	  periodo	  di	  4	  mesi	  (nel	  nostro	  CCNL	  non	  è	  stata	  esercita	  la	  facoltà	  di	  elevare	  
tale	  periodo	  fino	  a	  6	  	  o	  12	  mesi).	  	  

In	   questo	   quadro,	   si	   deve	   quindi	   osservare	   che	   il	   superamento	   episodico	   del	   limite	   massimo	   dell’orario	  
giornaliero	  e/o	   settimanale	   fissato	  dal	  CCNL,	  ove	   resti	   comunque	   rispettato	   il	   periodo	  minimo	  di	   11	  ore	  di	  
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riposo	  giornaliero	  di	  cui	  all’art.	  7	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  66/2003	  ed	  al	  contempo	  non	  risulti	  violato	  l’obbligo	  legale	  di	  
non	  superare	  le	  48	  ore	  settimanali	  medie	  di	  lavoro	  nei	  4	  mesi	  di	  cui	  all’art.	  4,	  comma	  2	  dello	  stesso	  decreto,	  
non	   espone	   l’azienda	   alle	   sanzioni	   di	   cui	   all’art.	   18bis	   del	   D.	   Lgs.	   n.	   66/2003:	   infatti	   la	   sanzione	   legale	   si	  
connette	  solo	  alla	  violazione	  del	  precetto	  legale	  di	  cui	  all’art.	  4,	  comma	  2	  ed	  alla	  violazione	  dell’art.	  7,	  comma	  
1	  e	  non	  al	  mero	  superamento	  della	  durata	  massima	  stabilita	  dal	  CCNL.	  

Un	   superamento	   non	   episodico	   potrebbe	   porre	   peraltro	   problemi	   di	   inadempimento	   contrattuale	   con	  
riferimento	   al	   limite	   fissato	   nel	   CCNL,	   che	   potrebbe	   legittimare	   azioni	   finalizzate	   a	   garantire	   la	   regolare	  
esecuzione	   delle	   previsioni	   contrattuali	   inclusa	   l’ipotesi	   del	   rifiuto	   del	   lavoratore	   di	   svolgere	   la	   prestazione	  
richiesta:	   in	   queste	   situazioni	   l’unica	   via	   percorribile	   è	   quella	   dell’accordo	   aziendale,	   in	   forza	   della	  
legittimazione	  legislativa	  concorrente	  di	  cui	  al	  citato	  art.	  4,	  comma	  1,	  anche	  in	  deroga	  alle	  previsioni	  del	  CCNL,	  
come	  previsto	  dalla	  legge	  (art.	  8	  legge	  n.	  138/2011)	  e	  dal	  TU	  sulla	  Rappresentanza	  sottoscritto	  tra	  Confservizi	  
e	  CGIL,	  CISL	  e	  UIL	  il	  10	  febbraio	  2014	  (parte	  terza	  ultimo	  comma),	  purché	  questo	  avvenga	  nel	  rispetto	  dei	  
limiti	  (materie	  disciplinabili,	  rappresentatività,	  etc.)	  e	  delle	  procedure	  ivi	  previste.	  

Con	  riguardo	  al	  Testo	  Unico	  2014,	  si	  ricorda	  che	  gli	  accordi	  aziendali	  in	  deroga	  sono	  tra	  l’altro	  abilitati,	  “al	  
fine	  di	  gestire	  situazioni	  di	  crisi	  o	  in	  presenza	  di	  investimenti	  significativi	  per	  favorire	  lo	  sviluppo	  economico	  
ed	  occupazionale	  dell’impresa”,	  ad	  introdurre	  intese	  modificative	  “con	  riferimento	  agli	  istituti	  del	  CCNL	  che	  	  
disciplinano	  la	  prestazione	  lavorativa,	  gli	  orari	  e	  l’organizzazione	  del	  lavoro”.	  
	  
Nel	  comma	  5	  dell’art.	  17	  viene	  precisato	  che	  l’orario	  di	  lavoro	  viene	  stabilito	  dall’azienda	  a	  seguito	  di	  esame	  
congiunto	  con	  “i	  soggetti	  sindacali	  competenti	  individuati	  dall’art.	  1	  del	  CCNL”;	  come	  già	  sopra	  indicato,	  è	  una	  
formulazione	  utilizzata	  in	  tutti	  gli	  articoli	  del	  CCNL,	  salvo	  i	  casi	   in	  cui	  si	  ritenga	  di	  voler	  effettuare	  una	  scelta	  
specifica	  anche	  eventualmente	  diversa	  per	  un	  singolo	  istituto	  contrattuale.	  

Molto	  importante	  la	  riformulazione	  del	  comma	  8	  del	  CCNL.	  	  

E’	   nota	   la	   giurisprudenza	  ormai	  dominante	   che	   reputa	   che	   i	   tempi	   impiegati	   dai	   lavoratori	   per	   indossare	  e	  
dismettere	   gli	   abiti	   di	   lavoro	   (c.d.	   tempo	   tuta)	   e	   per	   le	   operazioni	   accessorie	   (es.	   doccia),	   ove	   diretti	   ed	  
organizzati	  dal	  datore	  di	  lavoro,	  vadano	  considerati	  orario	  di	  lavoro	  ai	  sensi	  dell’art.	  1,	  comma	  2	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  
66/2003.	  

Nel	   previgente	   CCNL	   si	   prevedeva	   che	   tali	   operazioni	   dovessero	   effettuarsi	   al	   di	   fuori	   dell’orario	   di	   lavoro	  
previsto,	  valorizzando	  a	  titolo	  compensativo	  di	  tali	  tempi	  la	  riduzione	  dell’orario	  di	  lavoro	  a	  36	  ore.	  

La	  nuova	  clausola	  contrattuale,	  avendo	  ora	  a	  riferimento	   il	  nuovo	  orario	  contrattuale	  di	  38	  ore,	  riformula	  e	  
chiarisce	   la	   previsione	   contenuta	   nell’accordo	   10	   luglio	   2016,	   par.	   b)	   comma	  5,	   che	   afferma	   che	   le	   38	   ore	  
settimanali	  di	  lavoro	  sono	  considerate	  al	  netto	  delle	  operazioni	  accessorie	  e	  pertanto	  vengono	  effettuate	  oltre	  
tale	  orario	  senza	  riconoscimento	  delle	  maggiorazioni	  contrattualmente	  previste	  per	  lavoro	  straordinario.	  

Il	  nuovo	  testo	  precisa	  che	  le	  operazioni	  accessorie	  e	  preparatorie	  della	  prestazione	  lavorativa	  quali	  vestizione	  
e	   svestizione	   degli	   indumenti	   di	   lavoro	   (c.d.	   tempo	   tuta),	   doccia,	   etc.,	   all’inizio	   ed	   al	   termine	   del	   turno	   di	  
lavoro	  devono	  essere	  effettuate	  fuori	  dell’orario	  di	  lavoro	  di	  cui	  al	  comma	  1	  dell’articolo	  medesimo.	  I	  tempi	  
per	  compiere	  le	  operazioni	  suddette	  si	  aggiungono	  quindi	  alle	  38	  ore	  settimanali	  di	  lavoro	  effettivo,	  ma	  non	  
danno	   luogo	  a	   retribuzione	  aggiuntiva,	   né	   a	   titolo	  di	   lavoro	  ordinario	  né	   a	   titolo	  di	   lavoro	   straordinario,	   in	  
quanto	   sono	   stati	   già	   considerati	   –	   e	   perciò	   remunerati	   –	   nell’ambito	   della	   retribuzione	   complessiva	  
riconosciuta	  dall’art.	  27	  del	  CCNL.	  	  

L’inciso	  “fatte	  salve	  particolari	  situazioni	  derivanti	  dalle	  esigenze	  legate	  alle	  realtà	  logistiche	  ed	  aziendali	  e	  per	  
l’utilizzo	   di	   specifici	   DPI”	   lascia	   peraltro	   aperta	   la	   possibilità	   a	   livello	   aziendale,	   ove	   si	   riscontrino	   esigenze	  
contrastanti	   con	   la	   regola	   sovra	   esposta,	   derivanti	   da	   situazioni	   organizzative	   o	   logistiche	   nei	   quali	   sia	  
problematica	  l’effettuazione	  in	  tutto	  o	  in	  parte	  delle	  operazioni	  accessorie	  al	  di	  fuori	  dell’orario	  di	  lavoro,	  di	  
trovare	  soluzioni	  anche	  diverse,	  sempre	  riferite	  ai	  tempi	  di	  lavoro.	  
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Sottolineiamo	  che	  tra	  tali	  situazioni	  logistiche	  ed	  organizzative	  il	  CCNL	  cita	  espressamente	  “l’utilizzo	  di	  specifici	  
DPI”,	  con	  riferimento	  in	  particolare	  all’utilizzo	  di	  particolari	  indumenti	  e/o	  strumenti	  di	  lavoro	  che	  il	  lavoratore	  
debba	  indossare	  per	  motivi	  di	  sicurezza	  in	  alcuni	  momenti	  specifici	  della	  prestazione	  lavorativa	  (es.	  caschetti,	  
sovrascarpe,	  guanti,	  cappelli,	  mascherine)	  e	  che	  ordinariamente	  non	  coincidono	  con	  gli	   indumenti	  di	   lavoro	  
che	   vengono	   indossati	   quotidianamente	   e	   che	   pure	   costituiscono	   DPI,	   in	   quanto	   intesi	   alla	   protezione	  
individuale	   (es.	   tute	   e	   magliette	   ad	   alta	   visibilità,	   scarpe	   antinfortunistiche	   ecc.),	   i	   quali	   rientrano	   nella	  
previsione	   del	   comma	   8	   (cioè	   sono	   indumenti	   di	   lavoro	   da	   indossare/togliere	   al	   di	   fuori	   delle	   38	   ore	  
settimanali).	  

L’eliminazione	   del	   comma	   10	   del	   precedente	   art.	   17	   sulla	   pausa	   giornaliera	   non	   retribuita	   è	   dovuto	  
all’incongruità	  della	  previsione,	  che	  faceva	  evidentemente	  riferimento	  alle	  sole	   ipotesi	  di	  orario	  cd	  spezzato	  
senza	  però	  dare	  di	  quest’ultimo	  una	  definizione.	  	  

Non	   dobbiamo	   nasconderci	   che	   non	   siamo	   riusciti	   a	   trovare	   una	   formulazione	   condivisa	   sull’istituto	   della	  
pausa,	   che	   resta	   quindi	   integralmente	   regolato	   dall’art.	   8	   del	   D.	   Lgs.	   n.	   66/2003,	   secondo	   il	   quale	   quando	  
l’orario	  giornaliero	  eccede	  le	  6	  ore	  il	  lavoratore	  ha	  diritto	  ad	  una	  pausa	  non	  retribuita	  di	  almeno	  10	  minuti,	  da	  
collocarsi	   tra	   l’inizio	   e	   la	   fine	   della	   prestazione	   lavorativa,	   secondo	   le	   esigenze	   tecniche	   del	   processo	  
produttivo.	  

Ricordiamo	   che	   la	   legge	   consente	   la	   derogabilità	   della	   regola	   declinata	   nell’art.	   8,	   anche	   con	   contratti	  
aziendali,	  	  ove	  manchino,	  come	  nel	  nostro	  caso,	  disposizioni	  del	  CCNL,	  purché	  al	  lavoratore	  siano	  riconosciuti	  
periodi	  equivalenti	  di	  riposo	  compensativo	  o	  altre	  adeguate	  forme	  protezione	  (art.	  17,	  commi	  1	  e	  4	  D.	  Lgs.	  n.	  
66/2003).	  

Il	  resto	  dell’articolo	  è	  invariato	  rispetto	  al	  testo	  previgente.	  

Segnaliamo,	   nella	   seconda	   parte	   dell’art.	   17,	   l’estensione	   delle	   previsioni	   dettate	   per	   gli	   impianti	   a	   ciclo	  
continuo	   a	   tutti	   i	   reparti	   (settori,	   uffici,	   stabilimenti)	   aziendali	   con	   attività	   24	   ore	   su	   24.	   Questa	   è	   una	  
innovazione	  del	  testo	  contrattuale	  che	  consentirà,	  molto	  opportunamente,	  di	  attuare	  gli	  orari	  multiperiodali	  
ivi	  previsti	  (turni	  giornalieri	  di	  8	  ore	  e	  settimane	  lavorative	  di	  32	  e	  40	  ore)	  anche	  in	  altri	  ambiti	  aziendali	  (es.	  
servizi	  di	  portineria).	  

In	  considerazione	  del	  nuovo	  orario	  di	   lavoro	  di	  38	  ore	  settimanali	  è	  stato	  eliminato	   il	   riferimento	  ai	  4	   turni	  
giornalieri	  di	  6	  ore	  lavorative	  continuative	  ciascuno.	  	  

Le	  Norme	  transitorie	  riguardano	  in	  primis	  la	  procedura	  sindacale	  per	  la	  fase	  di	  prima	  applicazione	  del	  CCNL,	  da	  
ritenersi	  ormai	  realizzata	  in	  tutte	  le	  associate,	  in	  quanto	  il	  nuovo	  orario	  di	  lavoro	  è	  entrato	  in	  vigore	  lo	  scorso	  1	  
gennaio	  2017.	  

A	  tale	  proposito,	  nel	  rinviare	  alla	  lettura	  del	  testo,	  preme	  qui	  solo	  sottolineare	  la	  “specialità”	  di	  tale	  procedura	  
rispetto	  alle	  regole	  ordinariamente	  contenute	  nel	  CCNL	  in	  materia	  di	  definizione	  degli	  orari	  aziendali.	  	  

Per	  quanto	  riguarda	  le	  Norme	  transitorie	  che	  interessano	  i	  soli	  lavoratori	  in	  servizio	  alla	  data	  del	  31	  dicembre	  
2016,	  i	  permessi	  retribuiti	  previsti	  dall’accordo	  di	  rinnovo	  10	  luglio	  2016	  (30	  ore	  dal	  1	  gennaio	  2017;	  34	  ore	  -‐	  
solo	  per	  alcune	  categorie	  di	   lavoratori	   -‐	  dal	  1	  gennaio	  2018)	  non	  competono	  ai	   lavoratori	  di	   cui	   all’art.	  17,	  
comma	  5	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  66/2003	  ovvero	  ai	   lavoratori	  Quadri,	  ai	   lavoratori	   inquadrati	  nei	   livelli	  7	  ed	  8	   (salvo	  
l’azienda	  non	   li	   vincoli	   al	   rispetto	  di	   un	  prestabilito	  orario	  di	   lavoro	   corrispondendogli	   le	  maggiorazioni	  per	  
lavoro	   straordinario)	   ed	   ad	   eventuali	   altri	   lavoratori	   cui	   l’azienda	   comunque	   non	   richieda	   il	   rispetto	   di	   un	  
prestabilito	  orario	  di	  lavoro,	  anche	  inquadrati	  in	  diversi	  livelli	  contrattuali.	  

Competono	  invece	  anche	  ai	  lavoratori	  con	  contratto	  di	  lavoro	  a	  tempo	  parziale	  che	  aumentano	  la	  durata	  della	  
prestazione	  convenuta	  per	  mantenere	  immutata	  la	  retribuzione	  in	  essere	  (che,	  ai	  sensi	  dell’art.	  10	  comma	  18	  
del	  CCNL	  deve	  riproporzionarsi	  percentualmente	  sulla	  riduzione	  di	  orario	  rispetto	  all’orario	  contrattuale),	   in	  
misura	  proporzionale	  alla	  durata	  della	  prestazione	   lavorativa.	  A	   tal	   fine	   le	  aziende,	  poiché	   l’orario	  di	   lavoro	  
concordato	  nel	  contratto	  a	  tempo	  parziale,	  in	  quanto	  elemento	  essenziale	  di	  tale	  contratto,	  non	  può	  essere	  
modificato	  se	  non	  per	  mutuo	  consenso,	  	  hanno	  assunto	  l’impegno	  di	  proporre	  tale	  aumento	  ai	  lavoratori	  part-‐
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time	   in	   forza	   al	   31	   dicembre	   2016.	   L’attribuzione	   dei	   permessi	   decorrerà	   dall’avvenuto	   aumento	   della	  
prestazione	   lavorativa,	   mentre	   per	   i	   lavoratori	   che	   vorranno	   invece	   mantenere	   invariata	   la	   durata	   della	  
propria	  prestazione	   lavorativa	  non	  avverrà	  alcun	   riconoscimento	  di	  permessi,	  nonostante	   la	   riduzione	  della	  
retribuzione,	  in	  quanto	  non	  si	  realizza	  aumento	  di	  orario	  .	  

Come	  indicato,	  dal	  1°	  gennaio	  2018	  il	  monte	  ore	  annuo	  di	  permessi	  passa	  a	  34	  ore	  pro	  capite.	  Sono	  peraltro	  
esclusi	   dall’aumento:	   il	   personale	   amministrativo	   (cioè	   tutti	   gli	   impiegati	   con	   funzioni	   amministrative);	   i	  
lavoratori	  dei	  “settori	  indiretti	  non	  operativi”,	  esemplificati	  nei	  lavoratori	  dell’area	  tecnica	  ed	  amministrativa	  
ed	  i	  lavoratori	  addetti	  ai	  servizi	  generali;	  i	  lavoratori	  dichiarati,	  previa	  verifica	  in	  azienda	  della	  ridotta	  capacità	  
lavorativa	  a	  termini	  di	  legge	  e	  di	  contratto,	  inidonei	  ad	  ogni	  mansione	  operativa	  sul	  territorio.	  In	  quest’ultimo	  
caso	  la	  riduzione	  si	  proporziona	  al	  periodo	  di	  inidoneità.	  

I	  permessi	  compensativi	  annui	  si	   fruiscono,	  su	  richiesta	  del	   lavoratore	  e	  compatibilmente	  con	  le	  esigenze	  di	  
servizio,	  con	  le	  medesime	  modalità	  dei	  permessi	  di	  cui	  all’art.	  21,	   lett.	  b),	  comma	  2	  (permessi	  compensativi	  
delle	  festività	  soppresse	  e	  differite):	  non	  possono	  quindi	  essere	  goduti	  unitamente	  alle	  ferie	  e	  ove	  non	  fruiti	  
entro	  l’anno	  solare	  sono	  compensati	  con	  quote	  corrispondenti	  di	  retribuzione	  ordinaria	  globale	  del	  mese	  di	  
dicembre.	  

Tali	   permessi	   non	   sono	   frazionabili	   in	  misura	   inferiore	   ad	  un’ora	   intera,	   salvo	  occorra	   coprire	  una	   giornata	  
intera	  di	  assenza.	  

	  
Art.	  18	  –	  Orario	  di	  lavoro	  multiperiodale	  e	  regimi	  flessibili	  

Con	   l’accordo	  del	  13	  marzo	  2017	  sono	  stati	  allineati	  e	  armonizzati	  alla	  nuova	  disciplina	  dell’orario	  di	   lavoro	  
anche	  gli	  istituti	  dell’orario	  di	  lavoro	  multiperiodale	  e	  in	  regime	  di	  flessibilità.	  
	  
Per	   quanto	   riguarda	   l’orario	   multiperiodale	   (lett.	   A)	   sono	   stati	   semplicemente	   aggiornati	   i	   riferimenti	   dei	  
commi	   4	   e	   5	   al	   nuovo	   orario	   di	   38	   ore	   settimanali:	   di	   conseguenza	   l’adozione	   di	   un	   orario	  multiperiodale	  
permette	   oggi	   all’azienda	   di	   far	   superare	   l’orario	   normale	   di	   lavoro	   in	   alcuni	   periodi	   dell’anno	   fino	   ad	   un	  
massimo	  di	  44	  ore	  settimanali	  e	  ridurlo,	  per	  compensazione,	  in	  altri	  periodi,	  fino	  ad	  un	  minimo	  non	  inferiore	  a	  
32	  ore	  settimanali	  senza	  che	  gli	  incrementi	  siano	  considerati	  lavoro	  straordinario;	  il	  tutto	  realizzando	  la	  media	  
settimanale	  di	  38	  ore	  in	  periodi	  non	  superiori	  a	  6	  mesi,	  da	  intendersi	  come	  arco	  temporale	  massimo	  entro	  cui	  
calcolare	  la	  media	  delle	  ore	  di	  lavoro	  prestate	  riferita	  all’orario	  normale	  di	  38	  ore.	  
	  
Nel	   caso	   in	   cui,	   invece,	   l’azienda	   voglia	   programmare	   una	  modulazione	   flessibile	   dell’orario	   di	   lavoro	   con	  
riferimento	  a	  più	  settimane	  è	  stato	  disposto	  l’innalzamento	  del	  periodo	  di	  riferimento	  fino	  a	  4	  mesi	  e	  la	  media	  	  
di	   38	   ore	   settimanali	   potrà	   essere	   realizzata	   con	   prestazioni	   lavorative	   fino	   ad	   un	   massimo	   di	   48	   ore	  
settimanali,	   (alle	   quali	   corrisponderanno,	   a	   compensazione,	   settimane	   di	   minore	   prestazione	   lavorativa:	  
soluzione	  più	  flessibile	  rispetto	  a	  quella	  previgente).	  
	  
Quanto	   alle	   prestazioni	   rese	   oltre	   l’orario	   settimanale	   normale	   di	   lavoro	   in	   regime	   di	   attività	   lavorativa	  
flessibile,	  le	  stesse	  hanno	  il	  limite	  delle	  48	  ore	  settimanali	  ed	  il	  tetto	  delle	  150	  ore	  in	  ragione	  di	  anno.	  
	  
Segnaliamo	  che	  il	  divieto	  di	  richiedere	  prestazioni	  straordinarie	  al	  lavoratore	  nei	  periodi	  di	  attività	  lavorativa	  
flessibile	  è	  stato	  mitigato,	  con	  riferimento	  a	  casi	  eccezionali	  e	  comunque	  entro	  i	  limiti	  dell’art.	  17,	  commi	  3	  e	  4	  
(cioè	  delle	  9	  ore	  giornaliere	  e	  delle	  48	  ore	  settimanali	  di	  durata	  massima	  dell’orario).	  
	  

Art.	  19	  –	  Lavoro	  straordinario,	  notturno,	  festivo	  

Ricordiamo,	   innanzitutto,	   che	   le	   nuove	   maggiorazioni	   della	   retribuzione	   individuale	   oraria	   previste	  
dall’Accordo	  del	  10	  luglio	  2016	  per	  il	  lavoro	  straordinario	  diurno	  feriale	  (13%	  per	  le	  prime	  75	  ore;	  20	  %	  dalla	  
76esima	  sino	  alla	  150esima;	  33%	  oltre	   la	  150esima)	  decorrono	  dal	  giorno	  successivo	  allo	  scioglimento	  delle	  
riserve,	  21	  ottobre	  2016.	  
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Non	  è	  stato	  modificato	  il	  tetto	  massimo	  di	  prestazioni	  annue	  straordinarie	  pro	  capite,	  che	  resta	  fissato	  in	  200	  
ore.	   L’accordo	   13	  marzo	   ha	   semplificato	   il	   comma	  3	   del	   previgente	   testo,	   prevedendo	   la	   devoluzione	   tout	  
court	  alla	  contrattazione	  aziendale	  della	  possibilità	  di	  definire	  un	  superiore	  limite	  orario	  annuo.	  	  
Sempre	   l’accordo	   13	   marzo	   2017	   ha	   integrato	   la	   casistica	   dei	   lavoratori/lavoratrici	   non	   obbligati	   alle	  
prestazioni	  di	   lavoro	  notturno:	   la	   lett.	  d)	  cita	  oggi	   i	   lavoratori/lavoratrici	  adottive	  o	  affidatarie	  di	  minori	  nei	  
primi	  tre	  anni	  di	  ingresso	  in	  famiglia	  e	  non	  oltre	  il	  dodicesimo	  anno	  di	  età,	  ipotesi	  peraltro	  già	  prevista	  dalla	  
legge	  (art.	  11,	  comma	  2	  D.	  Lgs.	  n.	  66/2003,	  per	  come	  integrato	  dal	  D.	  Lgs.	  n.	  80/2015).	  
	  

Art.	  20	  –	  Giorni	  festivi	  	  

Con	  l’accordo	  13	  marzo	  2017	  è	  stato	  riformulato	  il	  punto	  a)	  in	  maggiore	  aderenza	  al	  dettato	  di	  legge	  (art.	  9,	  
comma	  3,	  lett.	  d)	  D.	  Lgs.	  n.66/2003,	  che	  consente	  per	  i	  servizi	  di	  pubblica	  utilità	  di	  fissare	  il	  giorno	  di	  riposo	  
settimanale	  in	  un	  giorno	  diverso	  dalla	  domenica,	  a	  titolo	  ordinario	  e	  non	  “compensativo”).	  
	   	  

	  

	  

Art.	  21	  –	  Trattamento	  per	  i	  giorni	  festivi	  e	  per	  le	  festività	  soppresse	  

La	  lettera	  A)	  dell’articolo	  contrattuale	  è	  stato	  modificata	  con	  l’accordo	  3	  maggio	  2017,	  allo	  scopo	  di	  rendere	  
maggiormente	  lineare	  la	  disciplina	  ivi	  contenuta,	  anche	  in	  rapporto	  al	  successivo	  art.	  25.	  La	  sostanza	  della	  
norma	  non	  subisce	  mutamenti.	  	  

Come	   stabilito	   dalla	   legge,	   il	   riposo	   settimanale	   dei	   lavoratori	   cade	   di	   norma	   di	   domenica,	   ma	   per	   i	  
lavoratori	   (dei	   servizi	   di	   pubblica	   utilità)	   per	   i	   quali	   la	   legge	   ammette	   il	   lavoro	   domenicale,	   il	   riposo	  
settimanale	  può	  essere	  fissato	  in	  altro	  giorno	  della	  settimana.	  In	  tal	  caso,	  ove	  tale	  riposo	  settimanale	  venga	  
a	   cadere	   in	   un	   giorno	   feriale,	   agli	   effetti	   contrattuali	   la	   domenica	   è	   considerata	   giorno	   feriale	   lavorativo	  
mentre	  è	  considerato	  festivo	  quello	  stabilito	  per	  il	  riposo	  settimanale.	  	  	  	  

In	   regime	   di	   settimana	   corta,	   il	   sesto	   giorno	   non	   lavorato	   è	   comunque	   considerato	   lavorativo	   a	   tutti	   gli	  
effetti	  contrattuali	  (“giorno	  feriale	  prelavorato	  retribuito”),	  anche	  se,	  in	  via	  eccezionale,	  la	  norma	  (comma	  
6)	  prevede	  il	  pagamento	  di	  6	  ore	  di	  retribuzione	  aggiuntiva	  nel	  caso	  di	  coincidenza	  di	  tale	  giorno	  con	  una	  
festività	   infrasettimanale/non	   domenicale.	   Si	   noti	   che	   il	   riferimento	   a	   6	   ore	   di	   retribuzione,	   che	   appare	  
incoerente	  con	  il	  nuovo	  orario	  di	  lavoro	  settimanale	  di	  38	  ore,	  non	  rappresenta	  una	  svista.	  

Invariati	  gli	  altri	  commi	  dell’articolo.	  

	  

Art.	  22	  –	  Lavoro	  domenicale	  

Gli	   interventi	  nel	  testo	  dell’art.	  22	  del	  CCNL	  (accordo	  3	  maggio	  2017)	  sono	  di	  carattere	  correttivo:	  è	  stato	  
consolidato	  il	  riferimento	  all’importo	  giornaliero	  di	  7	  euro	  (punto	  1);	  nel	  punto	  2	  ),	  lett.	  c)	  è	  stato	  corretto	  
l’errato	  riferimento	  al	  lavoro	  straordinario	  festivo.	  

	  

Art.	  24	  –	  Riposo	  giornaliero	  

Nell’articolo	  in	  materia	  di	  riposo	  giornaliero	  è	  stata	  inserita	  (accordo	  13	  marzo	  2017)	  la	  deroga	  al	  principio	  di	  
consecutività	   del	   riposo	   giornaliero	   di	   11	   ore,	   con	   riferimento	   all'interrompibilità	   del	   riposo	   per	   le	   attività	  
prestate	  durante	  il	  servizio	  di	  reperibilità	  del	  lavoratore,	  le	  cui	  modalità	  sono	  poi	  declinate	  nell’art.	  32,	  lett.	  F)	  
del	  CCNL.	  
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Art.	  25	  –	  Riposo	  settimanale	  

L’articolo	  25	  è	  stato	  riformulato	  con	  l’accordo	  del	  3	  maggio	  2017,	  allo	  scopo	  di	  ottenere	  una	  formulazione	  
più	  aderente	  al	  dettato	  legislativo,	  che	  consente	  (art.	  9,	  comma	  1	  e	  2),	  come	  noto,	  margini	  di	  derogabilità	  
della	   prescrizione	   sull’obbligo	   del	   riposo	   settimanale	   di	   24	   ore	   settimanali,	   anche	   attraverso	   la	  
contrattazione	  collettiva,	  nel	  rispetto	  delle	  condizioni	  di	  protezione	  di	  cui	  all’art.	  17,	  comma	  4	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  
66/2003.	  

Il	  comma	  1	  fonde	  i	  precedenti	  commi	  1	  e	  2;	  ribadisce	  il	  principio	  del	  riposo	  di	  24	  ore	  consecutive	  ogni	  sette	  
giorni	   di	   lavoro,	  ma	   l’inciso	   “di	   norma”	   rende	   comunque	  utilizzabile	   la	   flessibilità	  offerta	  dalla	   legge,	   che	  
consente	   il	   calcolo	   come	  media	   in	   un	   periodo	   di	   tempo	   non	   superiore	   a	   14	   giorni	   (art.	   9	   comma	   1,	   2°	  
periodo	  D.	  Lgs.	  n.	  66/2003).	  	  

Inoltre,	  come	   indica	   il	   successivo	  comma	  2	   (esattamente	  corrispondente	  al	  previgente	  comma	  4),	   il	  CCNL	  
autorizza,	  con	  ampiezza,	  modalità	  di	  fruizione	  derogatorie	  della	  prescrizione	  contrattuale	  in	  funzione	  delle	  
esigenze	  del	  servizio	  pubblico	  essenziale	  assicurato.	  

Il	  comma	  3	  è	  stato	  superato,	  in	  quanto	  la	  norma	  figura	  già	  nel	  precedente	  art.	  21,	  comma	  3	  del	  CCNL.	  

Il	  nuovo	  comma	  3	  è	  stato	  ovviamente	  ribadito,	  depurato	  dei	  riferimenti	  riportati	  nel	  precedente	  art.	  21.	  

Il	   nuovo	   comma	  4	   va	   interpretato	  nel	   senso	   che	   in	   caso	  di	   prestazione	  nel	   settimo	  giorno	   consecutivo	   il	  
diritto	   al	   recupero	  della	   giornata	   ed	   al	   pagamento	  delle	  maggiorazioni	   per	   lavoro	   straordinario	   festivo	   si	  
realizza	  nelle	  ipotesi	  ove	  non	  si	  sia	  stata	  attuata	  la	  deroga	  alla	  cadenza	  settimanale	  del	  riposo	  con	  diverse	  
modalità	  organizzative.	  

Il	  comma	  5	  è	  identico	  al	  precedente	  comma	  7.	  	  	  

Le	  Parti	  hanno	  comunque	  previsto	  di	  riprendere	  l’esame	  in	  sede	  di	  collazione	  di	  tutti	  gli	  articoli	  contrattuali	  
relativi	  al	  tema	  dei	  riposi	  e	  delle	  festività	  per	  una	  loro	  armonizzazione	  sistematica.	  	  
	  

	  

Capitolo	  VI	  –	  Trattamento	  economico	  

	  

Art.	  32	  –	  Indennità	  e	  provvidenze	  varie	  

Lett.	  F)	  Rimborso	  spese	  per	  rinnovo	  patente	  e	  certificato	  qualificazione	  conducente	  

Con	  accordo	  7	  giugno	  2017	  è	  stato	   inserito	  un	  punto	  2),	  dedicato	  specificamente	  al	   rimborso	  delle	  spese	  
per	  il	  rinnovo	  del	  certificato	  di	  qualificazione	  del	  conducente	  	  -‐	  CQC,	  che	  integra	  il	  requisito	  della	  patente	  C	  
per	   i	   conducenti	   dei	   veicoli,	   come	   richiesto	   dal	   D.	   Lgs.	   n.	   286/2005.	   Fatte	   salve	   eventuali	   diverse	   prassi	  
aziendali,	  il	  corso	  per	  il	  rinnovo	  del	  CQC,	  i	  cui	  costi	  sono	  sostenuti	  dall’azienda,	  deve	  essere	  effettuato	  al	  di	  
fuori	  dell’orario	  di	  lavoro	  e	  presso	  agenzie	  convenzionate	  con	  l’azienda.	  	  

	  

Lett.	  G)	  Indennità	  di	  reperibilità	  

Per	  quanto	  riguarda	  l’indennità	  di	  reperibilità,	  l’accordo	  13	  marzo	  2017	  ha	  introdotto	  poche	  ma	  significative	  
innovazioni,	  con	  decorrenza	  1	  aprile	  2017.	  
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Comma	   4:	   i	   turni	   di	   reperibilità	   non	   possono	   superare,	   di	   norma,	   gli	   8	   giorni	   al	  mese	   per	   ogni	   lavoratore	  
interessato.	  Il	  testo	  previgente	  era	  più	  rigoroso,	  limitando	  l’impegno	  a	  soli	  7	  giorni	  al	  mese,	  di	  cui	  non	  più	  di	  
un	  sabato	  ed	  una	  domenica.	  L’inciso	  “di	  norma”	  rende	  la	  disposizione	  equivalente	  ad	  una	  regola	  generale	  che	  
peraltro	  ammette	  deroghe	  in	  tutte	  le	  circostanze	  in	  cui	  sia	  necessaria	  una	  diversa	  organizzazione	  del	  servizio.	  
Comma	   6:	   la	   nuova	   formulazione	   rende	   più	   chiaro	   che	   l’indennità	   di	   chiamata	   deve	   essere	   corrisposta	  
esclusivamente	  ai	  lavoratori	  reperibili	  che	  siano	  chiamati	  a	  rendere	  un’effettiva	  prestazione	  lavorativa.	  
Comma	  10:	  per	  quanto	  concerne	  la	  disciplina	  del	  riposo	  giornaliero,	  come	  indicato	  a	  proposito	  dell’art.	  24,	  le	  
parti	   hanno	   attuato	   le	   disposizioni	   legislative	   di	   riferimento	   di	   cui	   agli	   artt.	   7	   e	   17	   comma	   1	   del	   D.Lgs.	   n.	  
66/2003.	   	   Secondo	   la	   nuova	   clausola	   contrattuale,	   per	   i	   lavoratori	   con	   obbligo	   di	   reperibilità	   che	   siano	  
chiamati	  a	  svolgere	  prestazioni	  lavorative,	  il	  riposo	  giornaliero	  può	  essere	  frazionato	  in	  più	  periodi	  distinti,	  di	  
cui	   almeno	  uno	  obbligatorio	  della	  durata	  di	   6	  ore	   consecutive.	  Ove	  non	   si	   raggiungano	   le	   11	  ore	  di	   riposo	  
anche	   discontinuo	   nelle	   24	   ore,	   il	   lavoratore	   ha	   diritto	   a	   vedersi	   riconosciuti	   (cioè	   assegnati	   dall’azienda)	  
periodi	  equivalenti	  di	   riposo	  compensativo	   fino	  all’integrazione	  delle	  11	  ore,	  da	  godersi	  normalmente	   (cioè	  
salvo	   casi	   eccezionali)	   nella	   settimana	   immediatamente	   successiva	   a	   quella	   in	   cui	   si	   è	   verificato	   il	  
“surmenage”.	   Le	   ore	   di	   prestazione	   effettuate	   e	   compensate	   con	   tali	   riposi	   sono	   pagate	   con	   le	   sole	  
maggiorazioni	  previste	  dall’art.	  19.	  	  	  

 
	  

	  

Capitolo	  VII	  –	  Interruzioni	  e	  sospensioni	  della	  prestazione	  di	  lavoro	  

	  

Art.	  42	  –	  Trattamento	  per	  infermità	  dovuta	  a	  malattia	  o	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  

La	   normativa	   contrattuale	   sul	   trattamento	   di	  malattia	   è	   stata	   completamente	   revisionata	   dall’accordo	   3	  
maggio	  2017	  col	  fine	  di	  determinare	  una	  nuova	  modalità	  di	  calcolo	  per	  il	  periodo	  di	  comporto	  per	  malattia,	  
ridurre	  le	  assenze	  dovute	  a	  malattie	  di	  breve	  durata,	  contenere	  il	  tasso	  medio	  di	  assenteismo	  al	  di	  sotto	  del	  
4.7%.	  

Tutte	  le	  modifiche	  di	  seguito	  illustrate	  hanno	  effetto	  dal	  1	  giugno	  2017.	  	  

Per	   quanto	   concerne	   gli	   obblighi	   di	   comunicazione	   e	   certificazione	   (lett.	   A),	   sia	   in	   caso	   di	   inizio	   che	   di	  
prosecuzione	   di	   assenza	   per	   infermità,	   la	   comunicazione	   al	   datore	   di	   lavoro	   del	   numero	   di	   protocollo	  
identificativo	  del	  certificato	  medico	  deve	  essere	  effettuata	  solo	  ove	  richiesto,	  entro	  due	  giorni	  dal	  rilascio	  e	  
fermo	   restando	   che	   il	   certificato	   deve	   essere	   in	   ogni	   caso	   redatto	   entro	   24	   ore	   dall’inizio	   dell’evento	  
morboso.	  	  

È	  stato	  aggiunto	  il	  nuovo	  comma	  4,	  che	  specifica,	  ai	  sensi	  del	  Decreto	  del	  Ministero	  del	  Lavoro	  11	  gennaio	  
2016,	  l’esclusione	  dall’obbligo	  di	  rispettare	  le	  fasce	  di	  reperibilità	  per	  i	   lavoratori	  affetti	  da	  patologie	  gravi	  
che	   richiedono	   terapie	   salvavita	   o	   da	   stati	   patologici	   connessi	   o	   sottesi	   ad	   una	   situazione	   di	   invalidità	  
riconosciuta,	  che	  abbia	  determinato	  una	  riduzione	  della	  capacità	  lavorativa	  superiore	  al	  67%.	  	  

La	  modalità	  di	  determinazione	  del	  periodo	  di	   comporto	  per	  malattia	  di	   cui	   alla	   lett.	  B)	  è	   completamente	  
innovata	  e	  rivisitata	  in	  un’ottica	  di	  semplificazione	  del	  calcolo.	  	  

E’	  stato	  innanzitutto	  individuato	  un	  unico	  periodo	  di	  comporto:	  il	   lavoratore,	  in	  caso	  di	  assenza	  dovuta	  ad	  
infermità	  per	  malattia	  o	  infortunio	  non	  sul	   lavoro,	  ha	  diritto	  alla	  conservazione	  del	  posto	  di	   lavoro	  per	  un	  
periodo	   complessivo	   di	   365	   giorni	   di	   calendario.	   Si	   tratta	   di	   un	   periodo	   riferito	   al	   cumulo	   delle	   assenze	  
(comporto	   per	   sommatoria)	   intervenute	   nei	   1.095	   giorni	   precedenti	   ogni	   nuovo	   ultimo	   evento	  morboso	  
(termine	  esterno).	  	  



24	  
	  

Dal	   computo	   dei	   365	   giorni	   sono	   peraltro	   esclusi	   i	   giorni	   di	   ricovero	   ospedaliero,	   anche	   in	   day	   hospital	  
ovvero	   in	   ospedalizzazione	   domiciliare,	   debitamente	   certificati	   e	   comunicati,	   fino	   ad	   un	  massimo	   di	   120	  
giorni	  nei	  1.095	  giorni	  di	  calendario	  precedenti	  l’ultimo	  evento	  morboso.	  	  

In	   caso	   di	   gravi	   patologie	   (a	   titolo	   esemplificativo,	   malattie	   oncologiche,	   ictus	   o	   sclerosi	   multipla	  
gravemente	   invalidanti,	  distrofia	  muscolare,	   SLA,	  morbo	  di	  Cooley,	   trapianti	  di	  organi	   vitali,	  AIDS,	  uremia	  
cronica)	   che	   richiedono	   terapie	   salvavita	   o	   cure	   invasive	   e	   prolungate	   (es.	   emodialisi,	   chiemioterapia),	  
previa	   apposita	   certificazione	   e	   documentazione,	   i	   ricoveri	   ospedalieri	   anche	   in	   day	   hospital,	   di	  
ospedalizzazioni	  domiciliari	  o	  giorni	  di	  assenza	  direttamente	  correlati	  alle	  terapie	  sono	  esclusi	  dal	  computo	  
dei	   365	   giorni	   di	   comporto	   fino	   ad	   un	   massimo	   di	   300	   giorni	   di	   calendario	   nei	   1.095	   giorni	   precedenti	  
l’ultimo	  nuovo	  evento	  morboso.	  	  

Ne	   consegue,	   dal	   punto	   di	   vista	   pratico,	   che	   il	   periodo	   di	   conservazione	   del	   posto,	   comprensivo	   delle	  
assenze	  contenute	  nel	  periodo	  di	  “franchigia”,	  arriva	  complessivamente	  a	  485	  giorni	  totali	  di	  assenza,	  che	  
diventano	  665	  giorni	  totali	  nei	  casi	  di	  gravi	  patologie.	  

Posto	   che	   i	   300	   giorni	   di	   assenza	   non	   computabili	   previsti	   per	   i	   casi	   di	   grave	   malattia	   non	   sono	  
evidentemente	   aggiuntivi	   rispetto	   ai	   120	   giorni	   riconosciuti	   comunque	   per	   tutte	   le	   malattie,	   si	   pone	   il	  
problema	  di	  come	  gestire	  i	  due	  “contatori”.	  	  	  

Secondo	   una	   interpretazione	   rigorosa,	   che	   si	   ritiene	   preferibile,	   non	   si	   possono	   superare	   i	   120	   giorni	   di	  
“franchigia”	   per	   ricoveri,	   day	   hospital,	   ecc.	   non	   connessi	   alle	   malattie	   di	   particolare	   gravità	   perché	  
l’estensione	   fino	   a	   300	   è	   prevista	   contrattualmente	   solo	   in	   caso	   di	   intervenuta	   grave	   patologia:	   di	  
conseguenza,	  mentre	  è	  possibile	  utilizzare	  anche	  tutto	  il	  pacchetto	  di	  300	  giorni	  di	  franchigia	  per	  ricoveri,	  
ecc.	  connessi	  alle	  gravi	  malattie,	  nella	  combinazione	  delle	  due	  casistiche	  occorre	  mantenere	  il	  vincolo	  a	  120	  
per	  i	  ricoveri	  non	  connessi	  alle	  gravi	  malattie.	  

Una	   interpretazione	   molto	   più	   favorevole	   al	   lavoratore	   (peraltro	   più	   semplice	   da	   gestire)	   fa	   scattare	   il	  
diritto	  al	  limite	  superiore	  dei	  300	  giorni	  non	  appena	  si	  realizza	  un	  ricovero,	  day	  hospital	  ecc.,	  regolarmente	  
documentato,	   legato	   alla	   grave	   malattia	   ,	   diventando	   poi	   indifferente	   valutare	   se	   le	   successive	   (o	   le	  
precedenti)	  assenze	  per	  ricovero	  ecc.	  corrispondano	  o	  meno	  alla	  grave	  patologia.	  	  	  

Al	   raggiungimento	   dei	   250	   giorni	   di	   calendario	   di	   assenza,	   il	   datore	   di	   lavoro	   è	   tenuto	   a	   comunicarlo	   al	  
lavoratore	  in	  occasione	  della	  consegna/trasmissione	  della	  prima	  busta	  paga	  utile.	  

In	   calce	   all’articolo	   è	   espressa	   una	   Norma	   transitoria	   intesa	   a	   regolare	   il	   passaggio	   senza	   soluzione	   di	  
continuità	   dal	   previgente	   al	   nuovo	   regime	   del	   comporto:	   il	   principio	   è	   quello	   del	   mantenimento	   nei	  
confronti	  dei	  lavoratori	  che	  alla	  data	  del	  1°	  giugno	  avessero	  già	  raggiunto	  o	  raggiungano	  comunque	  entro	  il	  
31	   luglio	   2017	   la	   scadenza	  del	   periodo	  di	   comporto	   come	   regolato	  dal	   presente	  CCNL	   (cioè	   i	   365	   giorni)	  
delle	  condizioni	  precedenti	  ove	  più	  favorevoli.	  

Dal	  punto	  di	  vista	  tecnico,	  il	  CCNL	  espone	  direttamente	  le	  modalità	  da	  seguire:	  occorre	  individuare	  i	  giorni	  
di	   assenza	   che	   sarebbero	   stati	   ancora	   consentiti	   secondo	   la	   disciplina	   del	   comporto	   previgente;	   tale	  
quantità	   di	   giorni	   vengono	   sottratti	   ai	   365	   giorni	   previsti	   dal	   nuovo	   regime	   contrattuale:	   la	   differenza	  
ottenuta	   rappresenta	   in	   via	   convenzionale	   il	   numero	   dei	   giorni	   che	   debbono	   computarsi	   ai	   fini	   del	  
raggiungimento	  del	  comporto.	  

Ovviamente	  il	  problema	  riguarda	  i	  soli	  lavoratori	  che	  nel	  previgente	  regime	  avevano	  diritto	  al	  c.d.	  comporto	  
lungo	   (545	   giorni).	   Per	   fare	   un	   esempio,	   se	   un	   lavoratore	   alla	   data	   del	   1°	   giugno	   aveva	   maturato	   le	  
condizioni	  per	   il	   comporto	   lungo	  ed	  ha	  accumulato	  già	  370	  giorni,	   i	  175	  giorni	   (545-‐370)	  ai	  quali	  avrebbe	  
avuto	  ancora	  diritto	  sono	  sottratti	  dai	  365	  giorni	  di	  comporto,	  per	  ottenere	  190	  giorni,	  che	  sono	  i	  giorni	  che	  
convenzionalmente	   verranno	   riconosciuti	   a	   quel	   lavoratore,	   così	   che	   i	   giorni	   ancora	   spendibili	   prima	   di	  
raggiungere	  il	  periodo	  massimo	  di	  conservazione	  del	  posto	  anche	  nel	  nuovo	  regime	  restano	  175	  (365-‐190).	  
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Per	  il	  lavoratore	  che	  è	  ancora	  assente	  per	  infermità	  debitamente	  certificata	  ed	  è	  in	  procinto	  di	  raggiungere	  
il	  limite	  del	  periodo	  di	  conservazione	  del	  posto	  di	  lavoro,	  viene	  riconosciuto	  il	  diritto	  a	  fruire	  di	  un	  periodo	  
di	  aspettativa	  (lett.	  D),	  la	  cui	  durata	  massima	  è	  oggi	  unificata	  in	  270	  giorni	  di	  calendario,	  durante	  i	  quali	  non	  
decorre	   retribuzione	  né	  anzianità	   ai	   fini	   di	   alcun	   istituto;	   il	   lavoratore	  deve	  presentare	   apposita	   richiesta	  
scritta	  all’azienda,	  entro	  gli	  ultimi	  15	  giorni	  di	  calendario	  del	  comporto.	  

Il	  periodo	  di	  aspettativa,	  che	  può	  essere	   fruito	  anche	   in	  misura	   frazionata	   in	  massimo	  3	  periodi,	  ciascuno	  
non	  inferiore	  a	  2	  mesi,	  prolunga	  il	  periodo	  dei	  1.095	  giorni	  di	  calendario	  del	  termine	  esterno	  del	  periodo	  di	  
comporto.	  	  

Nel	  caso	  di	  assenze	  per	  patologie	  gravi	  che	  richiedono	  terapie	  salvavita,	  di	  cui	  alla	  lett.	  B),	  ma	  consentono	  lo	  
svolgimento	   della	   prestazione	   lavorativa	   in	  modo	   discontinuo,	   l’aspettativa	   può	   essere	   fruita	   in	  maniera	  
frazionata	  secondo	  le	  esigenze	  dei	  singoli	  piani	  terapeutici,	  appositamente	  certificati.	  

Nella	  Nota	  a	  verbale	  è	  stato	  chiarito	  che	  l’obbligo	  del	  versamento	  degli	  oneri	  contributivi	  relativi	  ai	  periodi	  
di	  aspettativa	  non	  retribuita	  presso	  la	  gestione	  ex-‐INDPAP	  deve	  corrispondere	  a	  esplicito	  obbligo	  di	  legge.	  	  

Il	   lavoratore	  che	  non	  rispetta	  gli	  obblighi	  ed	  adempimenti	  di	  comunicazione,	  documentazione	  e	  controllo	  
delle	  assenze,	  decade	  del	  trattamento	  economico	  (lett.	  F)	  	  a	  carico	  dell’azienda	  per	  lo	  stesso	  periodo	  per	  il	  
quale	  l’istituto	  assicuratore	  non	  eroga	  l’indennità	  di	  malattia.	  	  

Tali	  inadempimenti	  costituiscono	  dei	  comportamenti	  valutabili	  agli	  effetti	  di	  sanzioni	  disciplinari	  aggiuntive	  
nei	   casi	   di:	   a)	   tardiva	   comunicazione	   della	  malattia;	   b)	   tardiva	   o	  mancata	   comunicazione	   del	   numero	   di	  
protocollo	   del	   certificato	  medico;	   c)	   assenza	   senza	   giustificato	  motivo	   alla	   visita	   di	   controllo;	   d)	  mancata	  
comunicazione	   della	   variazione	   di	   domicilio	   e	   degli	   spostamenti	   dal	   domicilio.	   Nei	   casi	   a),	   b)	   e	   c)	   il	  
lavoratore	  è	  considerato	  assente	  ingiustificato	  agli	  effetti	  disciplinari.	  

Fatti	   comunque	   salvi	   gli	   effetti	   disciplinari,	   il	   lavoratore	   decade	   del	   trattamento	   economico	   a	   carico	   del	  
datore	  di	  lavoro	  per	  lo	  stesso	  periodo	  per	  il	  quale	  l’istituto	  assicuratore	  non	  eroga	  l’indennità	  a	  suo	  carico,	  
quando	  si	  dedica	  ad	  altra	  attività	   lavorativa	   in	  grado	  di	  pregiudicare	  o	  ritarda	   la	  guarigione,	   fornisce	  falso	  
indirizzo,	   altera	   la	   documentazione	   dell’assenza	   o	   comunque	   compie	   atti	   pregiudizievoli	   al	   controllo	   di	  
malattia.	  

Molto	  importante	  la	  nuova	  regolamentazione	  per	  malattia	  o	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  di	  breve	  durata,	  lett.	  
G),	   finalizzata	   al	   contenimento	  del	   tasso	   di	   assenteismo	  per	   brevi	   episodi	   di	  malattia	   o	   infortunio	   (la	   cd.	  
micromorbilità)	  attraverso	  un	  sistema	  di	  trattenute	  economiche.	  

Il	  sistema	  delle	  trattenute	  economiche	  trova	  applicazione	  per	  episodi	  di	  malattia/assenze	  pari	  o	  inferiori	  a	  5	  
giorni	   di	   calendario	   a	   condizione	   che	   venga	   rilevato	   al	   31	   dicembre	   di	   ciascun	   anno	   un	   tasso	   medio	   di	  
assenteismo	  “uguale”	  o	  “superiore”	  al	  4,7%.	  	  

Seppure	   le	  disposizioni	  siano	  state	  modificate	  dall’accordo	  3	  maggio	  2017	  con	  decorrenza	  1	  giugno	  2017,	  
non	  è	  stata	   innovata	   la	  condizione	  che	  costituisce	   il	  presupposto	  per	   l’applicazione	  dell’istituto,	  che	  resta	  
quindi	   individuato	   nel	   tasso	   medio	   aziendale	   del	   4,7%:	   di	   conseguenza,	   per	   il	   calcolo	   di	   tale	   tasso,	   si	  
possono	  ritenere	  valide	  –	  mutatis	  mutandis	  –	  le	  modalità	  in	  atto	  nel	  regime	  contrattuale	  previgente,	  come	  
precisato	  nella	  circolare	  Federambiente	  15	  dicembre	  2011	  prot.	  n.	  1388.	  In	  particolare,	  il	  data	  va	  rilevato	  al	  
31	  dicembre	  di	  ciascun	  anno;	  per	  calcolare	  il	  tasso	  medio	  si	  deve	  tener	  conto	  della	  totalità	  dei	  dipendenti	  e	  
di	  tutti	  gli	  episodi	  di	  malattia	  (non	  professionale)	  o	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  intervenuti	  nel	  corso	  delle	  ore	  
lavorabili,	  ovvero	  al	  netto	  delle	  festività	  infrasettimanali,	  delle	  ferie	  e	  dei	  permessi	  per	  festività	  soppresse.	  

Verificata	  tale	  condizione	  da	  parte	  dell’azienda,	  il	  dato	  va	  poi	  comunicato	  ai	  soggetti	  sindacali	  competenti	  
individuati	  dall’art.	  1	  del	  presente	  CCNL	  (il	  testo	  parla	  di	  RSU	  ovvero	  dei	  soggetti	  di	  cui	  all’art.	  1	  solo	  in	  sua	  
mancanza,	  ma	  la	  formula	  è	  evidentemente	  scorretta	  ed	  andrà	  sostituita	  in	  fase	  di	  collazione):	   il	  CCNL	  non	  
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specifica	  il	  termine	  temporale	  per	  tale	  comunicazione,	  anche	  se,	  in	  caso	  di	  verifica	  di	  un	  tasso	  superiore	  al	  
4,7%,	  poiché	  diviene	  attivo	  l’istituto	  della	  trattenuta	  per	  le	  malattie	  di	  breve	  durata,	  la	  correttezza	  impone	  
una	   comunicazione	   tempestiva.	   In	   ogni	   caso	   tale	   comunicazione	   non	   costituisce	   una	   condizione	   per	  
l’applicazione	  delle	  trattenute.	  	  

Il	  sistema	  delle	  trattenute	  economiche	  si	  articola	  nel	  seguente	  modo:	  

• Le	  assenze	  che	   rilevano	  ai	   fini	  della	   trattenuta	   sono	   solo	  quelle	  per	  malattia	  o	   infortunio	  non	   sul	  
lavoro	  di	  durata	  pari	  o	  inferiore	  ai	  5	  giorni;	  	  

• Dal	   6°	   evento	   morboso	   (ovvero	   dal	   5°	   se	   le	   assenze	   superano	   complessivamente	   i	   13	   giorni	   di	  
calendario	   anche	   non	   continuativi),	   va	   effettuata	   una	   trattenuta	   di	   35	   euro	   lordi	   ad	   evento	  
(riproporzionati	  per	  i	  lavoratori	  part-‐time	  in	  relazione	  all’orario	  di	  lavoro	  contrattuale	  individuale);	  

• Dal	   9°	   evento	   morboso,	   la	   trattenuta	   diventa	   di	   45	   euro	   lordi	   per	   ogni	   singolo	   evento	   (sempre	  
riproporzionati	  per	  i	  lavoratori	  part-‐time	  in	  relazione	  all’orario	  di	  lavoro	  contrattuale	  individuale);	  

• Dal	   12°	   evento	   morboso,	   in	   aggiunta	   alle	   misure	   precedenti,	   le	   giornate	   di	   assenza	   verranno	  
computate	   in	   via	   definitiva	   in	   misura	   doppia	   ai	   fini	   del	   raggiungimento	   dei	   limiti	   del	   periodo	   di	  
comporto	  contrattuale.	  

Tali	  trattenute	  economiche	  devono	  essere	  effettuate	  prioritariamente	  dall’indennità	  di	  cui	  all’art.	  32,	   lett.	  
L)	   del	   CCNL	   su	   base	  mensile,	   fino	   a	   concorrenza	   del	   suo	   importo.	  Nell’eventualità	   che	   al	   31	   dicembre	  di	  
ciascun	   anno	   permanga	   a	   carico	   del	   dipendente	   un	   debito	   residuo,	   la	   trattenuta	   sarà	   effettuata	   sugli	  
importi	  mensili	  dell’indennità	  integrativa	  dell’anno	  solare	  seguente,	  entro	  il	  primo	  trimestre.	  Ove	  l’importo	  
trimestrale	   dell’indennità	   non	   sia	   ancora	   sufficiente,	   eventuali	   ulteriori	   trattenute	   saranno	   effettuate	   dal	  
C.R.A.,	  di	  cui	  all’art.	  2,	  lett.	  C),	  comma	  2,	  o	  dall’equivalente	  premio	  di	  risultato	  o	  produttività	  assorbente	  il	  
C.R.A..	  	  

Il	  50%	  delle	  somme	  trattenute	  saranno	  destinate	  al	  finanziamento	  del	  Fondo	  di	  solidarietà	  bilaterale	  di	  cui	  
agli	  artt.	  26	  e	  ss	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  148/2015,	  a	  partire	  dalla	  data	  di	  avvio	  operativo	  dello	  stesso.	  

Nelle	   more	   della	   costituzione	   ed	   avvio	   del	   Fondo,	   l’importo	   viene	   destinato	   ad	   incrementare	   l’importo	  
disponibile	  per	   il	  premio	  di	   risultato	  ovvero	  del	  C.R.A.	  di	  cui	  all’art.	  2,	   lett.	  C),	   comma	  2	  del	  CCNL;	  di	   tale	  
incremento	  potranno	  beneficiare	  i	  soli	  lavoratori	  che	  nell’anno	  non	  abbiano	  subito	  trattenute	  per	  assenze	  
di	  breve	  durata	  e	  che	  comunque	  non	  abbiano	  superato	  complessivamente	  i	  15	  giorni	  lavorativi	  di	  assenza	  
per	  malattia	  ed	  infortunio	  non	  sul	  lavoro	  nell’anno	  solare.	  	  

L’importo	  disponibile	  dovrà	  essere	  attribuito	  prioritariamente	  in	  coerenza	  con	  le	  aree	  operativo-‐funzionali	  
di	   inquadramento,	   ovvero	   riconoscendo	   gli	   importi	   trattenuti	   ai	   lavoratori	   di	   una	   determinata	   area	   ai	  
lavoratori	   aventi	   diritto	   inquadrati	   nella	   medesima	   area;	   per	   semplificare	   l’operazione,	   viene	   prevista	  
l’unificazione	  convenzionale	  a	  tale	  fine	  delle	  aree	  Spazzamento,	  Conduzione	  e	  Servizi	  Generali.	  

Come	  già	  detto,	  la	  nuova	  disciplina	  trova	  applicazione	  a	  decorrere	  dal	  1°	  giugno	  2017,	  mentre	  per	  il	  periodo	  
1°	  gennaio	  –	  31	  maggio	  2017	  viene	  applicato	   il	  precedente	  regime	  contrattuale.	   In	  assenza	  di	  una	  norma	  
esplicita	   di	   coordinamento,	   deve	   ritenersi	   che	   se	   per	   l’anno	   2016	   è	   stato	   rilevato	   un	   tasso	   medio	   di	  
assenteismo	  –	  come	  sopra	  calcolato	  –	  superiore	  al	  4,7%	  tutti	  gli	  eventi	  morbosi	  verificatesi	  dal	  1°	  gennaio	  
2017	  vanno	  considerati	  nel	  calcolo	  degli	  eventi	  che	   legittimano	   le	  trattenute	  economiche	  ferma	  restando	  
l’applicazione	  delle	  nuove	  quote	  di	  trattenuta	  ai	  soli	  eventi	  intervenuti	  dopo	  il	  1°	  giugno.	  	  

Ricordiamo	  che	  con	  l’entrata	  in	  vigore	  dal	  1	  °	  giugno	  2017	  della	  disciplina	  in	  oggetto,	  quindi	  a	  partire	  dalla	  
retribuzione	  di	  giugno	  2017,	  è	  aumentata	  da	  30	  euro	  a	  50	  euro	  al	  mese	  l’importo	  dell’indennità	  integrativa	  
mensile	  di	  cui	  all’art.	  32,	  lett.	  L)	  del	  CCNL.	  
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Alla	   lett.	   H)	   è	   stato	   modificato	   il	   titolo	   in	   “Avvicendamento	   di	   imprese”	   e	   razionalizzati	   i	   riferimenti	  
normativi	   e	   giuridici	   all’art.	   6	   del	   CCNL,	   confermandosi	   il	   computo	   delle	   assenze	   per	  malattia	   effettuate	  
presso	  i	  datori	  di	  lavoro	  che	  si	  avvicendano	  nella	  gestione	  ai	  fini	  del	  periodo	  di	  conservazione	  del	  posto.	  

	  

Art.	  43	  –	  Trattamento	  per	  infermità	  dovuta	  a	  infortunio	  sul	  lavoro	  

Tra	  gli	  interventi	  di	  razionalizzazione	  dei	  riferimenti	  normativi	  e	  delle	  terminologie	  giuridiche,	  si	  segnala	  al	  
comma	  1	   l’inserimento	  alla	  collaborazione	  del	   lavoratore	  per	   la	  prestazione	  delle	  prime	  cure	  da	  parte	  del	  
datore	  di	   lavoro;	  ed	  al	   comma	  2	   l’individuazione	  della	  nozione	  di	  guarigione	  clinica:	   “stabilizzazione	  degli	  
effetti	  dell’infortunio	  e	  della	  malattia”.	  

	  

Capitolo	  IX	  –	  Prerogative	  e	  diritti	  sindacali	  

	  

Art.	  57	  –	  Prerogative	  e	  diritti	  sindacali/Regolamento	  per	  le	  elezioni	  delle	  RSU	  e	  dei	  RLSSA	  

L’art.	  57	  del	  CCNL	  è	  stato	  oggetto	  di	  diversi	  interventi,	  sia	  con	  riguardo	  alla	  materia	  dei	  permessi	  sindacali	  
attribuiti	  ai	  componenti	  della	  Rappresentanza	  Sindacale	  Unitaria	  R.S.U	  (lett.	  B)	  e	  degli	  organismi	  sindacali	  
territoriali	  e	  nazionali	  delle	  OO.SS.	  stipulanti	  il	  CCNL	  (lett.	  C)	  nonché	  dei	  c.d.	  distacchi	  sindacali	  (lett.	  E)	  sia	  in	  
merito	  all’intera	  disciplina	  della	  R.S.U.	  (lett.	  A)	  ed	  al	  Regolamento	  per	  la	  relativa	  elezione.	  

Quanto	  alla	  disciplina	  dei	  permessi	  sindacali,	  l’accordo	  10	  luglio	  2016	  ha	  previsto	  con	  decorrenza	  1°	  gennaio	  
2017	  la	  riduzione	  del	  monte	  ore	  disponibile	  per	  i	  componenti	  della	  RSU	  da	  2	  ore	  ad	  1	  ora	  per	  dipendente	  in	  
forza	   alla	   data	   del	   1°	   gennaio	   di	   ciascun	   anno;	   con	   medesima	   decorrenza	   i	   permessi	   per	   gli	   organismi	  
sindacali	  territoriali	  e	  nazionali	  sono	  passati	  da	  6	  ore	  a	  5,5	  per	  dipendente.	  	  

L’accordo	  22	  febbraio	  2017	  ha	  integrato	  l’art.	  57	  del	  CCNL	  per	  stabilire	  la	  ripartizione	  dei	  permessi	  di	  cui	  al	  
punto	  C)	  tra	  quota	  paritetica	  per	  tutte	  le	  OO.SS.	  stipulanti	  (1,5	  ore)	  e	  quota	  attribuita	  in	  funzione	  dell’indice	  
di	  rappresentatività	  aziendale	  di	  ogni	  singola	  O.S.	  sul	  monte	  ore	  complessivo	  (4	  ore).	  	  

Il	  successivo	  accordo	  25	  luglio	  2017	  ha	  introdotto	  altresì	  il	  principio	  della	  ripartizione	  paritaria	  dei	  permessi	  
tra	   i	   singoli	   componenti	   della	   RSU	   (lett.	   B),	   comma	   5),	   fermo	   restando	   che	   la	   gestione	   dei	   permessi	  
singolarmente	   attribuiti	   è	   in	   capo	   alla	   relativa	   lista	   di	   appartenenza:	   compete	   alla	   RSU	   di	   definire	   nel	  
proprio	  regolamento,	  da	  trasmettere	  all’azienda,	  il	  soggetto	  abilitato	  a	  richiedere	  i	  permessi.	  	  

Più	  articolato	  il	  capitolo	  relativo	  alla	  disciplina	  delle	  RSU.	  	  

In	  materia	   l’accordo	  di	  rinnovo	  10	  luglio	  2016	  prevedeva	  (punto	  o)	   la	  “rappresentanza	  sindacale	  (RSU)	  ed	  
adeguamento	  al	  TU	  Confservizi	  10.2.2014”	  tra	  i	  temi	  da	  definire	  entro	  il	  31	  dicembre	  2016,	  con	  la	  riscrittura	  
del	  completo	  testo	  contrattuale.	  	  

Dopo	  gli	  accordi	  28	  novembre	  2016	  e	  3	  maggio	  2017,	   le	  RSU	  risultanti	  dalle	  elezioni	  del	  2013	  sono	  ormai	  
definitivamente	   decadute	   e	   la	   rappresentanza	   sindacale	   e	   negoziale	   è	   esercitata	   in	   via	   sussidiaria	   sino	  
all’entrata	   in	  vigore	  delle	  nuove	  RSU	  (la	  cui	  elezione	  è	  stata	   indetta	  per	   i	  prossimi	  25	  e	  26	  ottobre),	  dalle	  
strutture	  territorialmente	  competenti	  delle	  OO.SS.	  stipulanti	  il	  CCNL.	  	  

Per	   la	   validazione	   degli	   accordi	   stipulati	   dai	   suddetti	   soggetti	   è	   prevista	   una	   specifica	   procedura	  
referendaria.	  Precisiamo	  che	  i	  termini	  contenuti	  nella	  stessa	  vanno	  considerati	  ordinatori.	  

In	  data	  7	  giugno	  2017	  è	  stato	  sottoscritto	   il	  nuovo	  Regolamento	  per	   l’elezione	  delle	  RSU	  	  (e	  degli	  RLSSA),	  
che	  sostituisce	  il	  Regolamento	  del	  2013	  e	  sulla	  base	  del	  quale	  dovranno	  essere	  tenute	  le	  elezioni	  di	  ottobre;	  
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precisiamo	   peraltro	   che,	   essendo	   stato	   convenuto	   anche	   uno	   specifico	   calendario	   per	   gli	   adempimenti	  
connessi	  a	   tale	   tornata	  elettorale,	   lo	  stesso	  prevale,	   in	  via	  eccezionale	  solo	  per	  questa	  tornata,	   in	  caso	  di	  
difformità	  delle	  scansioni	  temporali	  rispetto	  alla	  norma	  del	  Regolamento.	  	  	  

Nel	   rinviare	   alla	   lettura	   del	   Regolamento	   in	   oggetto,	   segnaliamo,	   per	   quanto	   di	   più	   immediato	   interesse	  
delle	   aziende,	   la	   novità	   secondo	   la	   quale	   le	   liste	   elettorali	   vengono	   depositate	   in	   busta	   chiusa	   presso	  
l’azienda,	   all’atto	   della	   designazione	   dei	   componenti	   della	   Commissione	   Elettorale;	   entro	   5	   giorni	   dalla	  
comunicazione	   dei	   nominativi,	   l’azienda	   deve	   convocare	   i	   rappresentanti	   della	   Commissione	   che	   le	   sono	  
stati	   indicati	   e	   consegnare	   formalmente	   le	   buste	   contenenti	   le	   liste	   (ovviamente	   quelle	   già	   presentate,	  
essendo	  ancora	  aperti	  i	  tempi	  per	  la	  trasmissione	  di	  ulteriori	  liste	  ex	  art.	  2	  del	  Regolamento)	  nonché	  fornire	  
l’elenco	  dei	  dipendenti	  aventi	  diritto	  al	  voto;	  segnaliamo	  a	  tale	  proposito	  che,	  ai	  termini	  del	  TU	  2014,	  sono	  
oggi	  ammessi	  al	  voto	  anche	  i	   lavoratori	  con	  contratto	  a	  tempo	  determinato	  in	  forza	  al	  momento	  del	  voto	  
(vedi	  artt.	  1	  e	  7).	  

Per	   l’abilitazione	   alla	   presentazione	   delle	   proprie	   liste,	   le	   OOSS	   non	   stipulanti	   né	   firmatarie	   del	   CCNL	  
formalmente	  costituite	  con	  proprio	  Statuto	  e	  atto	  costitutivo	  pubblico	  devono	  aver	  sottoscritto	  o	  accettato	  
espressamente	   i	   vigenti	   accordi	   interconfederali,	   in	   particolare	   il	   TU	   Confservizi	   2014,	   nonché	   (questa	   è	  
un’integrazione	  della	  clausola	  generale	  del	  Tu	  Confservizi	  disposta	  dal	  nostro	  CCNL)	  anche	  il	  vigente	  CCNL,	  il	  
Regolamento	   in	  oggetto,	   l’eventuale	  Regolamento	  RSU	  aziendale,	   l’accordo	  nazionale	  1.3.2001	   in	  materia	  
di	   esercizio	   del	   diritto	   di	   sciopero;	   sempreché	   corredino	   poi	   la	   lista	   con	   le	   firme	   di	   almeno	   il	   5%	   dei	  
lavoratori	  aventi	  diritto	  al	  voto.	  	  

Anche	  quanto	  alla	  durata	  e	   sostituzione	  nell’incarico	  di	   componente	  della	  RSU,	   segnaliamo,	  quale	  norma	  
“speciale”	  del	   nostro	   settore,	   che	   le	  dimissioni	   dei	   componenti	   della	  RSU	   in	  misura	   superiore	   al	   50%	  del	  
totale	  determinano	  la	  decadenza	  della	  RSU	  con	  conseguente	  obbligo	  di	  procedere	  al	  suo	  rinnovo,	  ma	  solo	  
una	  volta	  che	  sia	  esaurita	  la	  possibilità	  di	  una	  sostituzione.	  

In	   ogni	   caso	   di	   scadenza	   della	   RSU	   o	   di	   sua	   decadenza	   e	   di	  mancato	   o	   tardivo	   rinnovo,	  mentre	   i	   RLSSA	  
continuano	   ad	   operare	   in	   regime	   di	   proroga,	   la	   rappresentanza	   sindacale	   e	   negoziale	   è	   esercitata	  
momentaneamente	   in	   via	   esclusiva	   sino	   all’entrata	   in	   vigore	   delle	   nuove	   RSU	   dalle	   strutture	  
territorialmente	   competenti	   delle	   OO.SS.	   stipulanti	   il	   CCNL	   (art.	   21,	   comma	   4):la	   regola	   introdotta	   con	  
l’accordo	  del	  3	  maggio	  2017	  è	  pertanto	  divenuta	  strutturale.	  	  	  	  	  	  	  

Al	  termine	  di	  tutto	  il	  processo	  negoziale	  di	  revisione	  delle	  regole	  di	  elezione	  e	  funzionamento	  delle	  RSU	  e	  di	  
adattamento	  al	  modello	  del	  TU	  Confservizi	  2014,	  è	  stato	  interamente	  riscritto	  anche	  il	  punto	  A)	  dell’art.	  57,	  
in	  aderenza	  al	  citato	  TU	  (anche	  se	  non	  citato	  espressamente).	  

Nella	  normativa	  non	  si	  segnalano	  innovazioni	  di	  rilievo:	  viene	  anche	  confermato,	  in	  deroga	  al	  suddetto	  TU,	  
il	  modello	  basato	  sull’election	  day	  unico	  nazionale	  per	  le	  elezioni	  delle	  RSU,	  conseguenza	  dell’affidamento	  
del	  “governo”	  del	  processo	  alle	  OO.SS.	  nazionali,	  che	  indicono	  le	  elezioni,	  lasciando	  alle	  strutture	  territoriali	  
gli	  adempimenti	  procedurali.	  	  

	  

Capitolo	  XII	  –	  Previdenza	  integrativa	  ed	  assistenza	  sanitaria	  integrativa	  

	  

Art.	  65	  –	  A)	  Fondo	  Previambiente	  

L’accordo	  di	  rinnovo	  10	  luglio	  2016	  ha	  previsto	  il	  versamento	  a	  Previambiente	  di	  un	  contributo	  di	  10	  euro	  
mensili	  a	  carico	  dell’azienda	  per	  tutti	  i	  lavoratori	  con	  contratto	  a	  tempo	  indeterminato,	  inclusi	  apprendisti,	  
anche	  attualmente	  non	  iscritti	  al	  Fondo.	  
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L’attuazione	  della	  norma	  era	  condizionata	  al	  parere	  favorevole	  di	  COVIP,	  posto	  che	  esistevano	  alcuni	  dubbi	  
sulla	  sua	   legittimità:	  preso	  atto	  del	  parere	  positivo	  espresso	  dalla	  COVIP	   in	  data	  7	  giugno	  2017,	  che	  ha	  di	  
fatto	  ammesso	  la	  possibilità	  di	  configurare	  negozialmente	  una	  nuova	  forma	  di	  adesione	  tacita	  al	  Fondo,	  le	  
Parti,	  con	  accordo	  del	  25	  luglio	  2017	  hanno	  proceduto	  alla	  definizione	  delle	  modalità	  di	  applicazione	  della	  
norma	  contrattuale,	  fatte	  salve	  le	  attività	  ed	  adempimenti	  di	  competenza	  di	  Previambiente.	  

Così	  	  hanno	  convenuto	  che	  il	  versamento	  del	  suddetto	  contributo	  a	  carico	  del	  datore	  di	  lavoro,	  in	  favore	  dei	  
lavoratori	   “con	  adesione	  contrattuale”	   (definizione	   individuata	  dalla	   stessa	  COVIP	  nella	  nota	  sopracitata),	  
sarà	  operativo	  al	  completamento	  delle	  procedure	  di	  competenza	  del	  Fondo	  Previambiente,	  ferma	  restando	  
la	  decorrenza	  del	  versamento	  stesso	  dal	  mese	  di	  ottobre	  2016,	  con	  riferimento	  a	  quei	  lavoratori	  ancora	  in	  
servizio	  alla	  data	  effettiva	  del	  primo	  versamento.	  	  

La	   corresponsione	   delle	   competenze	  maturate	   sino	   a	   tale	   data	   di	   completamento	   delle	   procedure	   deve	  
essere	  rateizzata	  in	  due	  tranche	  (gennaio	  2018	  -‐	  gennaio	  2019).	  

Il	   comparto	   di	   adesione	   al	   quale	   versare	   il	   contributo	   per	   tali	   lavoratori	   è	   individuato	   in	   quello	   cd	   di	  
“default”	   del	   Fondo	   stesso,	   dove	   sono	   indirizzati	   anche	   i	   contributi	   dei	   lavoratori	   con	   adesione	   tacita	   ai	  
termini	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  252/2005.	  

Opportunamente	   viene	   chiarito	   che	   ove	   il	   lavoratore	   con	   “adesione	   contrattuale”	   intenda	   portare	   la	  
posizione	   previdenziale	   che	   è	   stata	   costituita	   presso	   Previambiente	   presso	   altro	   Fondo	   o	   forma	   di	  
previdenza	  complementare,	  l’obbligo	  contributivo	  datoriale	  viene	  meno.	   	  	  	  	  

	  

Accordo	   sulla	   costituzione	  del	   Fondo	  Bilaterale	  di	   Solidarietà	  per	   il	   personale	   cui	   si	   applica	   il	   CCNL	  dei	  
servizi	  ambientali	  10	  luglio	  e	  successive	  modificazioni	  e	  integrazioni	  

In	   data	   25	   luglio	   2017	   è	   stato	   infine	   sottoscritto	   l’accordo	   sulla	   costituzione	   del	   Fondo	   bilaterale	   di	  
solidarietà	  di	  cui	  agli	  26	  e	  ss	  del	  D.	  Lgs.	  n.	  148/2017;	  nel	  momento	  in	  cui	  si	  scrive,	  le	  Parti,	  che	  hanno	  inviato	  
regolare	  istanza	  presso	  il	  Ministero	  del	  Lavoro	  competente	  per	  l’effettiva	  costituzione	  del	  Fondo,	  sono	  state	  
convocate	   per	   l’avvio	   della	   prima	   fase	   di	   verifica	   il	   prossimo	   28	   settembre.	   Si	   rinvia	   pertanto	   per	   ogni	  
commento	  sulla	  materia	  alla	  conclusione	  del	  relativo	  iter.	  
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