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La presente guida mette in evidenza suggerimenti e informazioni utili alle imprese e alle

rappresentanze sindacali per rafforzare l’utilizzo della contrattazione collettiva di secondo

livello nel settore. 

È del tutto evidente, infatti, che il settore delle lavanderie industriali necessiti di uno

sforzo nella promozione della contrattazione decentrata al fine di superare alcuni dei ri-

tardi evidenziati nel corso dell’analisi. Solo alcuni di questi, infatti, sono ascrivibili alla

struttura medio piccola delle imprese, mentre nella gran parte dei casi le aziende coinvolte

hanno segnalato difficoltà tecniche e gap informativi come fattori che limitano la loro

capacità di stipulare accordi di secondo livello. Da questo punto di vista, perciò, la presente

guida ambisce a diventare un primo strumento di lavoro concreto finalizzato a incentivare

la diffusione della contrattazione di secondo livello mettendo a disposizione quelle in-

formazioni di base che possano aiutare le parti contraenti a superare le loro lacune co-

noscitive e le proprie difficoltà attuative.

Sulla base di queste considerazioni il presente lavoro considera anche le evidenze empi-

riche raccolte nel Primo rapporto sulla contrattazione di secondo livello nelle lavanderie

industriali per astrarre una serie di suggerimenti pratici e una descrizione analitica di quelli

che sono i principali istituti che possono essere regolati attraverso la contrattazione de-

centrata al fine di fornire un quadro in grado di guidare le parti nella negoziazione di

nuovi accordi. 

In quest’ottica, un glossario di base è stato prodotto in appendice per meglio definire al-

cuni dei concetti chiave che sono emersi nel corso della trattazione.

La contrattazione di secondo livello è l’insieme degli accordi collettivi siglati a livello

decentrato, ossia aziendale, di stabilimento produttivo o territoriale, volta a integrare

quanto previsto dal CCNL. Attraverso la contrattazione di secondo livello le parti

mirano a incrementare la qualità dei servizi prestati, la produttività, l'efficienza e la

redditività aziendale e migliorare le condizioni di lavoro e le retribuzioni dei lavo-

ratori. In questa prospettiva, la contrattazione di secondo livello si carica di una serie

di materie negoziali che le sono demandate dal CCNL, tra cui la più importante è

senza dubbio quella dell’integrazione salariale. 

Retribuzione, Inquadramento, Tempo determinato, Orario di lavoro, Welfare Inte-

grativo, Formazione Professionale, Ambiente di Lavoro, Salute e Sicurezza, Organiz-

zazione del lavoro, Pari Opportunità, Bilateralità: sono solo alcuni esempi degli istituti
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che possono essere oggetto dei contratti di secondo livello.

Attraverso questo strumento, quindi, le parti intervengono nella cornice delle dispo-

sizioni di legge e degli accordi collettivi interconfederali e settoriali introducendo

regole tagliate sulle caratteristiche e sui bisogni concreti delle imprese, che vengono

redatte attraverso il coinvolgimento e la partecipazione dei lavoratori. 

Nell’ambito delle lavanderie industriali, come riportato all’articolo 9 del CCNL, ac-

canto ALL’INTEGRAZIONE SALARIALE la contrattazione di secondo livello

potrà occuparsi in via integrativa anche dei seguenti istituti:

Questi ambiti, che analizzeremo meglio in seguito, possono essere trattati al fine di stimolare

un incremento della “produttività delle imprese e conseguentemente delle retribuzioni reali

dei lavoratori in un contesto di coinvolgimento e partecipazione dei lavoratori”. 

In quest’ottica la contrattazione di secondo livello rappresenta la possibilità concreta di gestire

le esigenze sia delle imprese che dei lavoratori che insieme ritrovano un comune interesse. 

Le imprese, infatti, riescono a regolare il lavoro in maniera più aderente alle proprie esigenze

produttive e organizzative e a introdurre forme di premialità per promuovere comporta-

menti che conducono a una migliore efficienza e competitività, alla flessibilità aziendale, a

una maggiore sicurezza sul lavoro.

Esempi di questi ambiti di intervento possono essere l’introduzione di premi che vanno a

integrare il salario base dei diversi addetti collegati a indicatori che si riferiscono ai risultati

raggiunti in termini di miglioramento economico (indice di redditività del capitale investito,

margine operativo lordo), di efficienza (valore della produzione sul numero di addetti, pro-

duttività realizzata su produttività programmata), di qualità (tasso di difettosità grave, numero

di prodotti scartati sulla produzione. 

•  Procedure di informazione e consultazione interne

•  Regolazione dell’utilizzo di alcune tipologie contrattuali quali, 

ad esempio, l’apprendistato ed il part time

•  Organizzazione del lavoro

•  Servizi sociali e di mensa

•  Reperibilità, orari e flessibilità

•  Formazione continua ed inquadramento

•  Diritto allo studio

•  Congedi parentali

•  Patti di solidarietà generazionale

•  Ferie e permessi
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Altri esempi vanno nella direzione dell’introduzione di procedure condivise che possono

favorire l’instaurazione di un clima di collaborazione aziendale e quindi ad una loro migliore

produttività. Ci riferiamo ad esempio a tutte quelle misure di welfare, di conciliazione dei

tempi di vita e di lavoro, all’attivazione di concrete procedure di informazione e consulta-

zione e alla realizzazione di vere e proprie forme di partecipazione dei lavoratori. 

Infine, rientrano nelle tematiche di interesse dell’azienda la flessibilità dell’organizzazione

del lavoro, il piano ferie, la gestione dei periodi di crisi, la formazione continua, la regola-

zione del lavoro part-time.

Per i lavoratori, invece, attivare contrattazione di secondo livello significa la possibilità di

vedersi riconosciuti una serie di ulteriori diritti o di prerogative che vanno nella direzione

dell’integrazione salariale, della partecipazione, della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro,

del welfare aziendale, della valorizzazione delle competenze e della conciliazione dei tempi

di vita e di lavoro.

In quest’ottica il lavoratore può acquisire attraverso la contrattazione di secondo livello ul-

teriori diritti rispetto ai temi sindacali, come ad esempio un allargamento delle ore di per-

messo per lo svolgimento dei compiti di rappresentanza, locali idonei alle attività sindacali,

l’istituzionalizzazione di procedure di informazione, consultazione e partecipazione dei la-

voratori alle decisioni aziendali.

La contrattazione di secondo livello, inoltre, si configura come un elemento positivo per i

lavoratori in quanto può generare nuove forme di welfare aziendale in risposta a bisogni

individuali e familiari, può offrire opportunità di previdenza integrativa o offrire provvi-

denze e agevolazioni in materia di assistenza sanitari integrativa. Ci riferiamo ad esempio

al miglioramento di quanto previsto dalla legge o dal CCNL su alcune materie come i

congedi parentali, assistenza sanitaria integrativa, borse di studio per i lavoratori e i propri

figli, a formule di gestione flessibile dell’orario di lavoro in maniera da conciliare l’attività

in azienda con la propria vita personale, ma anche alla costituzione di appositi fondi bilaterali

per la previdenza integrativa. Infine, attraverso la contrattazione di secondo livello è possibile

formalizzare e organizzare percorsi interni per la valorizzazione delle competenze.

Oltre agli elementi elencati in precedenza, con i contratti di secondo livello è possibile
ottenere anche vantaggi economici legati alla decontribuzione o defiscalizzazione. Il le-
gislatore, infatti, negli ultimi anni ha continuato a sostenuto la contrattazione di secondo
livello richiamandola in numerose normative, scelta che si inserisce in modo coerente
nella scia di interventi approvati già nel 1997, quando furono introdotti strumenti legi-
slativi volti a favorire la diffusione di questa forma di regolazione dei rapporti di lavoro.
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La normativa attualmente in vigore è stata introdotta con la Legge di stabilità del 2016
(Legge 208/2015) e parzialmente modificata attraverso la finanziaria 2017. 

In termini  operativi, a decorrere dal 1° gennaio 2017, i premi di risultato di ammontare
variabile la cui corresponsione sia legata a incrementi di produttività, redditività, qualità,
efficienza e innovazione, misurabili e verificabili sulla base di criteri definiti con DM
25.3.2016 nonché le somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa
sono soggetti a una aliquota sostitutiva dell’imposta sul reddito delle persone fisiche e
delle addizionali regionali e comunali pari al 10%, entro il limite di importo complessivo
di 3.000 euro lordi, aumentabili fino a 4.000 nel caso in cui l’azienda preveda forme di
coinvolgimento paritetico dei lavoratori. Tali disposizioni si applicano a tutti i lavoratori
dipendenti che abbiano percepito nell’anno precedente all’erogazione del premio uno
stipendio lordo non superiore agli 80.000 euro.

Con la circolare n. 28/E del 2016, l’Agenzia delle Entrate ha avuto modo di chiarire che,
al fine di beneficiare dell’incremento previsto per la partecipazione dei lavoratori, è ne-
cessario che tale coinvolgimento sia sostanziale. In pratica l’Agenzia ha sottolineato come
sia necessario che i lavoratori intervengano, operino ed esprimano opinioni che, in quello
specifico contesto, siano considerate di pari livello, importanza e dignità di quelle espresse
dai responsabili aziendali che vi partecipano con lo scopo di favorire un impegno “dal
basso” che consenta di migliorare le prestazioni produttive e la qualità del prodotto e del
lavoro. Si tratta, perciò, di un importante contributo interpretativo rispetto a quanto sta-
bilito dal comma 189 dell’art. 1 della legge 28 dicembre 2015, n. 208, in materia di coin-
volgimento paritetico. 

Per accedere alle agevolazioni fiscali appena richiamate l’azienda deve sottoscrivere un
accordo di secondo livello con le controparti sindacali, il quale deve essere depositato
presso le Sedi Territoriali del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, attraverso
una modalità telematica. Per avviare la procedura telematica sarà necessario compilare il
modello indicando i dati del datore di lavoro, il numero dei lavoratori coinvolti e gli in-
dicatori dei parametri prefissati.
Andrà, inoltre, allegato il contratto nel formato pdf. Soltanto in questo modo, il datore
di lavoro potrà dichiarare la conformità del contratto ai principi fissati nell’articolo 1,
commi 182-189 della Legge 208/2015 e alle disposizioni del decreto interministeriale 25
marzo 2016 e conseguentemente accedere ai benefici fiscali precedentemente decritti.

Va, infine, sottolineato che l’Agenzia delle Entrate con la risoluzione n.78/E del 19 ot-
tobre 2018 ha precisato che per accedere alla detassazione, il risultato non solo deve essere
misurabile ma debba essere “incrementale rispetto al risultato antecedente i periodo di
maturazione del premio”. In altre parole, per avere gli sgravi fiscali non è sufficiente in-
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dicare dei parametri coerenti per la misurazione del raggiungimento dell’obiettivo, ma
devono essere fissati degli obiettivi incrementali rispetto a quelli antecedenti l’introdu-
zione del premio.

Come stabilito dal punto 2 dell’articolo 9 del CCNL, “La contrattazione di secondo li-
vello viene delegata dalle parti stipulanti, da un lato, alle aziende e alle Associazioni im-
prenditoriali, e, dall’altro, alle Rappresentanze sindacali unitarie e ai Sindacati territoriali
dei lavoratori aderenti alle Organizzazioni che hanno stipulato il presente accordo, espres-
sione delle Confederazioni sindacali firmatarie dell’Accordo Interconfederale del 28 giu-
gno 2011, del Protocollo d’intesa del 31 maggio 2013 e dell’Accordo interconfederale
del 10 giugno 2014 o che comunque tali accordi abbiano formalmente accettato”.

Sempre l’articolo 9 del CCNL stabilisce le procedure negoziali suddividendo il processo
di stipula degli accordi in tre distinte fasi: consultazione e verifica; fase negoziale; stipula
dell’accordo.

Come stabilito dal CCNL, ciascun accordo di secondo livello ha durata triennale. Per i
rinnovi, le organizzazioni sindacali insieme alle RSU devono presentare all’azienda delle
proposte due mesi prima della scadenza dell’accordo. L’azienda ha 20 giorni di tempo
per dare riscontro e, qualora siano passati 5 mesi dalla scadenza del contratto senza che
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4. 
Procedure 

per la stipula 
degli accordi

La fase di consultazione e verifica nasce dall’esigenza di instaurare un corretto
confronto fra le parti sociali e acquisire elementi di conoscenza comune neces-
sari per definire gli obiettivi della contrattazione. All’interno di questa fase è
necessario svolgere una ricognizione della situazione economica e produttiva
dell’azienda, anche in riferimento alle esigenze di sviluppo occupazionale.

La fase negoziale rappresenta il momento principale della trattativa in cui le
parti si confrontano sulla base di richieste specifiche e provano a fare sintesi
delle loro posizioni all’interno di un accordo. Tutto ciò implica l’esclusione di
qualsiasi iniziativa unilaterale che possa compromettere la trattativa e il raggiun-
gimento di un accordo condiviso.

La fase di stipula dell’accordo, infine, avviene una volta trovata un’intesa con-
divisa. Viene redatto un verbale che deve essere firmato congiuntamente dalle
parti sociali interessate e che produce effetti giuridici immediati e validi fino
al successivo rinnovo. Il verbale dovrà contenere, oltre che il testo dell’accordo
raggiunto, la data e il luogo di sottoscrizione, i nominativi delle organizzazioni
firmatarie e dei loro referenti sottoscrittori, eventuali riferimenti a precedenti
accordi.

• 

• 

• 



si sia trovato un accordo, le parti possono ricorrere alle loro organizzazioni di rappresen-
tanza per favorire una mediazione. Gli accordi aziendali sono negoziabili in considera-
zione del principio dell'autonomia dei cicli negoziali al fine di prevenire sovrapposizioni
con i tempi di rinnovo del Contratto collettivo nazionale.

Le parti, inoltre, hanno stabilito che per la vigenza del contratto “in assenza di contrat-
tazione collettiva aziendale o nel caso di mancato accordo entro il mese di novembre di
ciascun anno, verrà erogata con la retribuzione del mese di dicembre una somma lorda
a titolo perequativo (…) pari a 200 euro” per ciascun lavoratore.

Primo rapporto sulla contrattazione di secondo livello nelle lavanderie industriali,
riusciamo ad astrarre un modello contrattuale che può essere esemplificativo e
fare da guida alla negoziazione di nuovi accordi.  

Dall’analisi dei contratti stipulati all’interno del settore e raccolti nel Primo rap-
porto sulla contrattazione si possono distinguere tre schemi con alcune caratteri-
stiche ben definite. Ci riferiamo alla presenza di accordi che muovono i primi
passi nella contrattazione, al tema dei contratti di gruppo e al fatto che in molti
casi si fa riferimento ad accordi già in uso e rinnovati nel tempo. 

6

5. 
Caratteristiche 
degli accordi

Primi approcci alla contrattazione aziendale: si tratta di testi generalmente snelli,
in cui in maniera molto schematica, dopo l’indicazione del luogo, della data e
delle parti contraenti viene brevemente illustrata la situazione di partenza e le
esigenze produttive, economiche o organizzative che hanno spinto le parti a
sottoscrivere l’accordo. Dopo questa descrizione di contesto, vengono enunciati
i nuovi strumenti di regolazione, gli eventuali indicatori di premio, le modalità
di erogazione e la validità temporale di quanto stabilito. Nelle realtà in cui l’espe-
rienza della contrattazione si consolida, questa modalità di accordo evolve in
forme più articolate dove si regolano più materie.

Accordi di gruppo: nelle realtà produttive strutturate su più stabilimenti coesistono
due distinti modelli contrattuali. Ci riferiamo a un modello predominante in
cui le previsioni contenute nell’accodo sono riferite a tutti gli stabilimenti del
gruppo e si rivolgono in genere a tutti i lavoratori presenti in azienda senza di-
stinzione tra le diverse tipologie di contratto e un modello meno utilizzato che
sviluppa strumenti di regolazione ad hoc per ciascun stabilimento.

Accordi che fanno riferimento a precedenti intese: in genere, dove si pratica la con-
trattazione di secondo livello nelle lavanderie industriali, questa si configura

• 

• 

• 



Il salario variabile è uno dei principali temi sui quali si esercita la contrattazione di se-
condo livello non solo all’interno degli accordi censiti durante la realizzazione del Primo
rapporto sulla contrattazione di secondo livello nelle lavanderie industriali, ma più in ge-
nerale nell’intera economia italiana. 
Si tratta di un istituto contrattuale particolarmente complesso in quanto può assumere
una pluralità di forme, e può essere regolato attraverso differenti indicatori che rispondo
ad esigenze diverse.

6.1 Premi in cifra fissa e premi variabili per rispondere ad esigenze differenziate

Introduciamo subito una prima distinzione tra un premio variabile, la cui eroga-
zione è vincolata al raggiungimento di alcuni risultati misurabili attraverso degli
indici, e forme di premialità fisse, basate su indennità aggiuntive come maggiora-
zioni per festività, lavoro notturno, straordinario e altre forme di integrazione sa-
lariale come gratifiche, quattordicesima mensilità e superminimi.

Ciascuna di queste due differenti modalità risponde a esigenze differenti. 

I premi variabili determinano l’erogazione di un corrispettivo economico a fronte
del raggiungimento di un determinato obiettivo. Si tratta di misure che mirano a
migliorare le performance delle imprese stimolando comportamenti orientati ad
alcuni risultati da parte dei lavoratori. 

La parte fissa dell’integrazione salariale, invece, comprende tutte quegli elementi
salariali che vengono introdotti al fine di incrementare il salario reale dei lavoratori
a prescindere dai parametri variabili. 
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come una vera e propria prassi ricorrente. Nella quasi totalità dei casi, infatti, si
parte da un accordo e successivamente si stabilisce una vera e propria prassi di
confronto tra impresa e lavoratori che si svolge a scadenze più o meno regolari,
sia per il rinnovo degli accordi che per la stipula di nuovi contratti di secondo
livello di volta in volta più ampi. Anche in quest’ottica, quindi, si può immagi-
nare prime forme contrattuali molto semplici e sperimentali che successiva-
mente possono essere riviste e sfociare in strumenti sempre più articolati e utili
per normare le diverse questioni che riguardano il lavoro in azienda. In altri
termini, è possibile immaginare un primo accordo che introduce alcuni para-
metri per l’attribuzione di un premio di risultato, il quale vengono confermati
e rinforzati attraverso una valutazione concreta di come hanno funzionato le
cose, ai quali nel tempo si aggiungono nuove materie negoziali, come ad esem-
pio l’introduzione di forme di welfare aziendale, la regolazione dell’orario di
lavoro e della flessibilità interna o altre materie di mutuo interesse tra impresa
e lavoratori. 

6. 
Salario variabile 
e integrazione 
salariale come 

principali ambiti 
della contrattazione 
di secondo livello



Queste due distinte dimensioni dell’integrazione salariale, quella fissa e quella va-
riabile, possono convivere insieme all’interno dello stesso contratto di secondo li-
vello, anche se provando a tratteggiare un modello possiamo dire che sono molto
più comuni le formule che privilegiano l’introduzione di incentivi variabili e
basati sul raggiungimento di obiettivi specifici rispetto a quelle fisse, le quali sono
comunque presenti anche se prevalentemente in termini di indennità.

6.2 Sviluppo del premio per obiettivi

Una volta definiti gli obiettivi che si vogliono perseguire attraverso la contratta-
zione le parti hanno la necessità di concentrarsi sugli indicatori che consentono
di determinare i premi. Come abbiamo detto, in molti casi l’integrazione salariale
non si compone da un unico indicatore ma è frutto di un articolato insieme di
variabili.

Il premio variabile, generalmente associato a un risultato, fa riferimento a tre di-
mensioni differenti e per ciascuna di queste esistono diversi indicatori di calcolo.
Gli ambiti di applicazione del premio di risultato sono:

• Redditività
• Produttiva
• Qualità

Nel contesto delle lavanderie industriali, la redditività, al pari dell’efficienza pro-
duttiva, rappresenta il principale ambito di intervento della contrattazione decen-
trata. Attraverso questo ambito negoziale le parti mirano creare una correlazione
tra il lavoro e il risultato economico aziendale, costruendo forme di redistribuzione
degli utili generati da un eventuale incremento della redditività, creando così una
maggiore comunità di intenti tra le maestranze e la direzione aziendale. Per mi-
surare la redditività le imprese hanno adottato un ampio set di indicatori. Il più
utilizzato risulta essere il rapporto tra il margine operativo lordo e il fatturato, se-
guito dai ricavi annui di gestione, dal rapporto tra il fatturato pro capite e le ore
retribuite e più limitatamente dal margine sul budget e dal valore aggiunto sul
fatturato. 
Contrariamente alla redditività, l’efficienza produttiva, che è presente come criterio
premiale in quasi la metà degli accordi avente oggetto l’integrazione salariale sti-
pulati nel settore, viene calcolata in maniera estremamente omogenea dalle im-
prese. Questa, infatti, in tutti i contratti da noi censiti è calcolata come il rapporto
tra la produzione (intesa in alcuni casi come i chili di merce prodotta e in altri
come il numero di ordini consegnati) e le ore lavorate. Fanno eccezione solo due
accordi che si basano sul rapporto tra la produzione e il numero di addetti, e un
accordo in cui l’efficienza produttiva è considerata come il rapporto tra la produ-
zione effettiva e quella programmata. 
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Il criterio della qualità, invece, fa riferimento al contenimento della difettosità. Se
pur poco presente all’interno del settore, i modi con cui generalmente viene mi-
surata sono due: come tasso di difettosità, ossia, il rapporto tra i pezzi difettosi e i
pezzi lavorati o come lo scostamento tra la qualità effettivamente misurata e lo
standard previsto in fase di programmazione.

Come abbiamo visto, la contrattazione di secondo livello non si esaurisce nell’in-
tegrazione salariale. Sono infatti molti quei temi che nella prassi delle relazioni
industriali sono affidati al contratto di secondo livello.

Ci riferiamo in particolar modo al tema dell’organizzazione del lavoro, orario, re-
golazione del mercato del lavoro e diritti sindacali. Non meno importanti, anche
se meno frequenti sono le materie concernenti l’inquadramento professionale e il
welfare integrativo, salute e sicurezza, formazione, gestione delle crisi aziendali,
pari opportunità e responsabilità sociale di impresa.

Scendendo nello specifico, possiamo dire che la parte non salariale della contrat-
tazione di secondo livello comprende tutti gli ambiti richiamati in precedenza e
trattati all’articolo 9 del CCNL di riferimento.

In primo luogo abbiamo i diritti sindacali, che vanno considerati lungo due prin-
cipali accezioni: quello di diritto all’informazione e alla consultazione e quello dei
diritti sindacali in senso stretto. Come noto si tratta di una distinzione abbastanza
sostanziale. Nel primo caso, infatti, si fa riferimento a una serie di procedure isti-
tuzionalizzate che portano a un confronto regolare tra il management aziendale e
le rappresentanze dei lavoratori, al fine di scambiarsi informazioni su alcune ma-
terie specifiche (diritto all’informazione) e confrontarsi su questioni attinenti alla
attività di impresa (diritto alla consultazione ex art. 2, lett f), D.Lgs. 25/2007). Le
procedure di informazione riguardano alcuni temi quali lo stato economico del-
l’impresa, programmi di investimento, numero di assunzioni suddivise per tipologia
di contratto. Le procedure di consultazione interessano invece l’andamento del-
l’attività di impresa, la situazione occupazionale, decisioni dell’impresa comportanti
rilevanti cambiamenti dell'organizzazione del lavoro (art. 4, comma 3, D.Lgs
25/2007).

Nel secondo caso, quello dei diritti sindacali in senso stretto, invece, si fa riferi-
mento a tutta quella serie di materie connesse con l’esercizio della rappresentanza
interna all’azienda. Ci riferiamo, ad esempio, al numero di delegati dei lavoratori,
alle procedure di elezione, ai locali e alle risorse adibite alle attività sindacali, alle
procedure per la negoziazione degli accordi e a tutte quelle materie che consen-
tono alle RSU e alle organizzazioni sindacali di svolgere al meglio il proprio ruolo.
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I temi di natura organizzativa, quali la gestione dall’orario di lavoro, l’inquadra-
mento professionale e l’organizzazione aziendale, rappresentano un altro caposaldo
della contrattazione di secondo livello nel settore. Ciò molte volte si sostanziato
in accordi aventi come oggetto la regolazione dell’istituto della flessibilità oraria,
ex artt. 49 e 50 del CCNL, e accordi che si sono occupano della formalizzazione
del calendario annuo, stabilendo i periodi di chiusura e i periodi in cui i lavoratori
possono chiedere le ferie, sulla regolazione dei periodi di pausa e sui turni, con
particolare rilievo per gli aspetti connessi con la divisione oraria nei periodi di
picco stagionale. Non mancano, anche se sono rari, i casi in cui la richiesta di mag-
giore flessibilità si concretizza nell’attivazione della banca ore, più diffuso né il ri-
corso alla maggiorazione prevista dal CCNL. Nell’ambito degli accordi aventi
oggetto l’orario di lavoro, non sono pochi quelli che trattano la regolazione del
part time. Altri elementi fortemente trattati riguardano gli aspetti connessi con la
reperibilità, spesso in connessione con quanto abbiamo detto rispetto alle inden-
nità, e i permessi. Infine, ci sono gli aspetti connessi all’inquadramento professio-
nale, che molto raramente si sostanziano in una revisione di alcuni profili e alla
predisposizione di un bilancio delle competenze interne.

Il mercato del lavoro rappresenta un altro ambito di intervento chiaramente con-
nesso con la mission della contrattazione di secondo livello e coerentemente am-
piamente regolato all’interno dei contratti di secondo livello siglati nel settore. In
particolare, si tratta di misure che regolano l’impiego in azienda di determinate
tipologie contrattuali.

Occorre, inoltre, menzionare il tema del welfare integrativo, che merita ricordare,
è scarsamente presente nel settore rispetto a quanto generalmente accade in altre
realtà economiche. Tuttavia, se volgiamo rimanere nell’ambito dell’esperienza delle
lavanderie industriali, due testi appaiono particolarmente significativi dal punto
di vista qualitativo. Il primo introduce la creazione di un fondo welfare, nel quale
il lavoratore può decidere di versare le quote derivanti dal suo salario variabile,
alle quali l’azienda può aggiunge ulteriori quote, mentre il secondo garantisce ai
dipendenti l’iscrizione al fondo Fasiil, estendendone il livello delle prestazioni ero-
gabili. Su questo tema si potrebbero aprire scenari interessanti in futuro, in quanto
l’ambito del welfare aziendale è quello che consente ampi margini di discrezio-
nalità alle parti contraenti e un paniere esteso di possibili interventi. Dall’introdu-
zione di misure per il diritto allo studio, a interventi volti ad andare a intercettare
i bisogni dei lavoratori in termini socio - sanitari e di sostegno al reddito, solo per
citare alcuni possibili interventi.

10



Al fine di guidare le parti nel loro processo negoziale si fornisce un modello di accordo che
può essere utilizzato come guida alla negoziazione. Si tratta di un modello che è stato
ripreso come sommatoria di diversi accordi oggi attivi nel settore e che ovviamente non vuole
esaurire la materia negoziale ai punti qui esposti, ma che si pone come semplice modello
espositivo per dare un’ulteriore indicazione pratica a chi volesse avviare la negoziazione di
un accordo di secondo livello. 
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8.
Modello

di accordo

VERBALE DI  ACCORDO

In data ____________ presso __________________________

Tra

LAVANDERIA XXXXXXXX rappresentata da ________________________

e

FILCTEM CGIL NAZIONALE rappresentata da ______________
FEMCA CISL NAZIONALE rappresentata da _____________

UILTEC UIL NAZIONALE rappresentata da _____________

Assistiti dalle Rappresentanze Territoriali ed RSU
Premesso:
- sintesi degli incontri precedenti e di eventuali precedenti accordi
- sintesi delle principali problematiche che hanno portato le parti a negoziare il presente accordo
- eventuali riferimenti normativi e al CCNL all’interno del quale agisce il presente accordo

Dopo ampio approfondimento le parti convengono quanto segue:

ART. 1 AMBITO DI APPLICAZIONE

Il presente accordo ha decorrenza dal giorno XX e ha validità triennale. Le previsioni ivi contenute si applicano
alle lavoratrici e ai lavoratori, compresi gli stagionali e i quelli in somministrazione, attivi in tutti gli stabilimenti
del gruppo.

ART. 2 CONTESTO DI RIFERIMENTO

Breve disamina delle problematiche affrontate e della situazione economica e finanziaria aziendale, con ri-
ferimento alle previsioni triennali di sviluppo

ART. 3 PREMIO DI RISULTATO

Da quanto premesso e dopo ampia discussione le parti concordano sull'istituzione di un Premio di Risultato
(PdR) quale strumento di partecipazione e coinvolgimento ai processi di sviluppo e ai risultati dell'impreso e
come strumento indispensabile per il miglioramento del posizionamento competitivo dell'Azienda sul mercato.
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Gli obiettivi che si intendono perseguire per l'anno.....(o per gli anni ....), con la partecipazione ed il coinvol-
gimento di tutti i lavoratori e delle strutture organizzative aziendali sono i seguenti: (indicare sintetica-
mente gli obiettivi produttivi, organizzativi o reddituali)

Al ...................................................................................

B1....................................................................................

2. In relazione agli obiettivi di cui sopra, si convengono i seguenti indicatori: (indicare gli indicatori coerenti
agli obiettivi)

A2..................................................................................

B2..................................................................................

SCALE PARAMETRALI E IMPORTI DEL PREMIO DI RISULTATO ANNUO

[Indicare per ogni parametro i risultati attesi e gli importi progressivi del PdR correlati ai risultati stessi]-

CRITERIO DI EROGAZIONE 
L'importo del premio di risultato, come sopra determinato, si intende uguale per tutti i lavoratori e omnicom-
prensivo dell'incidenza su tutti gli istituti contrattuali e legali diretti, indiretti e differiti, compreso il TFR e
sarà corrisposto con la retribuzione del mese di ... .

Avranno diritto al PdR i lavoratori in forza alla data di erogazione in proporzione ai mesi di servizio prestati
(in dodicesimi). Per i lavoratori a tempo parziale l'importo del PdR sarà ridotto in proporzione al minor orario
contrattuale.

L'azienda si impegna a comunicare tempestivamente ai lavoratori ed alle organizzazioni sindacali firmata-
rie, entro la scadenza annuale del presente contratto, i risultati raggiunti e gli importi del PdR erogati.

ART. 4  RELAZIONI INDUSTRIALI
Le parti concordano nell’attribuire un ruolo centrale alle Relazioni Industriali e si impegnano a promuovere
una confronto continuo improntato alla trasparenza, alla condivisione e a una gestione finalizzata a garan-
tire lo sviluppo e il benessere delle condizioni lavorative. 

La direzione aziendale si impegna a incontrare le rappresentanze dei lavoratori indicativamente con cadenza
___________. 

Gli incontri tra la direzione aziendale e i rappresentanti dei lavoratori saranno volti ad approfondire i se-
guenti temi:

T1..................................................................................

T2..................................................................................

T3..................................................................................



Al fine di facilitare la comprensione di alcuni dei termini utilizzati in questa guida e di fornire una
definizione più puntuale e approfondita di alcuni aspetti chiave che possono favorire lo sviluppo
della contrattazione di secondo livello nel settore, si fornisce il seguente glossario di base che analizza
alcuni dei concetti chiave appena trattati.

Accordo interconfederale: stipulato dalle organizzazioni sindacali confederali a livello
nazionale e le associazioni datoriali, definisce le regole generali che riguardano i lavoratori
a prescindere dal settore merceologico di appartenenza. L’accordo interconfederale può
essere bilaterale, qualora partecipino alla stipula degli accordi le sole parti sociali, o trila-
terale qualora partecipi anche il governo. In quest’ultimo caso si parla di concertazione
in quanto le parti sociali e le istituzioni si impegnano a trovare accordi condivisi su ma-
terie di interesse pubblico.

Banca ore: istituto contrattuale che consiste nell’accantonamento, su di un conto indivi-
duale, di un numero di ore prestate in eccedenza rispetto al normale orario di lavoro. Quan-
tità delle ore, modalità di funzionamento della banca e condizioni per l’utilizzo dei riposi
compensativi sono definite dai contratti collettivi nazionali di lavoro o di secondo livello.

Contrattazione collettiva: il contratto collettivo costituisce un accordo stipulato tra le
organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro allo scopo di disciplinare gli
aspetti principali del rapporto di lavoro individuale. La contrattazione collettiva è com-
posta da tre livelli negoziali: interconfederale (conclusa tra le confederazioni delle orga-
nizzazioni sindacali e datoriali, detta gli assetti della contrattazione di primo e secondo
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Ulteriori incontri verranno promossi per iniziativa di una delle parti qualora si presentassero condizioni e si-
tuazioni che devono essere affrontate collettivamente. 

ART. 5 TEMPO DETERMINATO

Di norma entro _____________ di ogni anno, si terrà un incontro congiunto tra le parti per verificare l’an-
damento delle assunzioni e le conseguenti possibilità di riassunzione e/o trasformazione del rapporto di la-
voro a tempo indeterminato.

ART. 6 (inserire altre tematiche che vogliono essere regolate dall’accordo)

-----
Il presente accordo, che integra quanto precedentemente sottoscritto sulla materia trattata, verrà deposi-
tato ai sensi della legge 402/1996.

[Luogo e data]

Letto, approvato e sottoscritto

9.
Glossario



livello); nazionale/settoriale (stipulata tra le associazioni sindacali e datoriali di settore),
di secondo livello (aziendale o territoriale, parte integrante quanto definito dal CCNL).

CCNL – Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro: definisce il trattamento eco-
nomico e normativo di base da riservare ai lavoratori dipendenti, nel quadro dei diritti
previsti dalla normativa generale (livelli retributivi, mensilità aggiuntive, orari, ferie, con-
dizioni di lavoro, qualifiche e inquadramenti, trattamento malattia, congedi e permessi,
diritto allo studio, diritti sindacali, ecc.). Il Ccnl è un contratto collettivo di categoria:
ciò significa che non c’è un solo Ccnl, ma ve ne sono molti (in Italia circa 300) corri-
spondenti ai diversi settori lavorativi. Nelle lavanderie industriali si fa riferimento al con-
tratto dei Lavoratori dipendenti dalle imprese del sistema industriale integrato di beni e
servizi tessili e medici affini.

Contrattazione di secondo livello: detta anche contrattazione decentrata o integrativa,
è la contrattazione che si sviluppa a livello aziendale, di stabilimento o territoriale al fine
di integrare il contratto collettivo nazionale di lavoro. Attraverso la contrattazione di se-
condo livello le parti mirano a incrementare la qualità dei servizi prestati, la produttività,
l'efficienza e la redditività aziendale e migliorare le condizioni di lavoro e le retribuzioni
dei lavoratori. In questa prospettiva, la contrattazione di secondo livello si carica di una
serie di materie negoziali che le sono demandate dal CCNL, tra cui la più importante è
senza dubbio quella dell’integrazione salariale. 

Contrattazione territoriale: contrattazione tra le parti sociali presenti in un determi-
nato territorio, che può svolgere la funzione di contrattazione di secondo livello.

Costo del lavoro: costo sostenuto dall’imprenditore per il fattore lavoro. Comprende la
retribuzione lorda pagata al lavoratore, i contributi sociali e assicurativi a carico del datore
di lavoro e gli accantonamenti (p. es. per il trattamento di fine rapporto).

Diritto allo studio: tutte quelle misure volte a sostenere il lavoratore nel migliorare la
propria cultura o la propria preparazione professionale, anche in relazione all’attività del-
l’azienda, acquisendo titoli della scuola dell’obbligo o frequentando corsi di studio, anche
universitari. Tale diritto è disciplinato dai contratti collettivi nazionali di lavoro, che met-
tono a disposizione dei dipendenti un “monte ore” di permessi retribuiti, ore di permessi
non retribuiti e agevolazioni di orario. Condizioni di miglior favore possono essere sta-
bilite da accordi aziendali.

Formazione professionale: attività mirata all’accrescimento di conoscenze e compe-
tenze spendibili sul mercato del lavoro, al fine di favore lo sviluppo quantitativo e quali-
tativo dell’occupazione, anche in conformità con le continue innovazioni che
caratterizzano le economie avanzate. Può essere rivolta a giovani già in possesso di titoli
di studio, che intendono acquisire specifiche competenze professionali per accrescere le
proprie opportunità nel mercato del lavoro, che desiderano aggiornare o riqualificare le
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proprie capacità professionali (formazione continua). Le parti sociali (imprese e sindacati)
attribuiscono grande rilevanza alla formazione professionale dei lavoratori e a tal fine,
anche in sede di contrattazione, promuovono la costituzione di specifici Enti bilaterali e
Commissioni paritetiche. La stessa contrattazione collettiva tutela il diritto alla formazione
professionale dei lavoratori (diritto allo studio, apprendistato).

Margine operativo lordo (MOL): indicatore di redditività che evidenzia il reddito di
un'azienda basato solo sulla sua gestione operativa, quindi senza considerare gli interessi
(gestione finanziaria), le imposte (gestione fiscale), il deprezzamento di beni e gli am-
mortamenti.

Orario contrattuale: è definito dal contratto collettivo nazionale di lavoro, che deter-
minata durata e modalità della prestazione lavorativa in tutte le sue articolazioni (lavoro
giornaliero, a turni, notturno). Lo stesso contratto fissa i limiti del lavoro straordinario,
pause, ferie e permessi retribuiti. In materia di orario interviene anche la contrattazione
di secondo livello. L’orario contrattuale può differire dall’orario legale.

Orario legale: è definito dal Decreto Legislativo n. 66/2003 che fissa la durata dell’orario
normale settimanale (40 ore), la durata massima dell’orario di lavoro settimanale (48 ore
medie nell’arco di quattro mesi comprensive del lavoro straordinario) e i criteri generali
per il ricorso allo straordinario. Le legge definisce anche limiti del lavoro notturno, pause,
riposi e ferie.

Orario plurisettimanale: orario di lavoro contrattato fra le parti per far fronte, mediante
un orario di lavoro flessibile, a produzioni stagionali. Periodi con orario settimanale lungo
si alternano nel corso dell’anno a periodi con orario settimanale ridotto. L’orario pluri-
settimanale è regolato dai contratti collettivi nazionali di lavoro che rinviano, per le mo-
dalità di attuazione, alla contrattazione aziendale.

Pari opportunità: tutte quelle misure che vengono negoziate per far fronte al tema
della disparità di genere affermata dalla legge 903/77. Tale provvedimento dà concretezza
al principio di parità rimuovendo gli ostacoli alla sua affermazione e offrendo gli stru-
menti per agire contro le discriminazioni. All’interno di questo concetto rientrano tutte
le misure che introducono criteri di genere per la composizione degli organi societari,
ma anche quelle misure che agiscono per supportare le donne e rimuovere eventuali
ostacoli alla loro piena espressione sul luogo di lavoro. 

Partecipazione dei lavoratori: termine riferito prevalentemente a forme di relazione
fra le parti sociali improntate al confronto e alla condivisione delle soluzioni, anziché ri-
messe ai puri rapporti di forza. In taluni casi si tratta di un sistema di relazioni strutturato
e formalizzato, con commissioni, organismi e procedure definite.
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Premio di Risultato: parte variabile della retribuzione, fissata attraverso la contratta-
zione aziendale e correlata ai risultati conseguiti nella realizzazione di obiettivi concor-
dati tra le parti. Può essere costruito su uno o più indicatori che possono misurare le
performance individuali o collettive su diversi ambiti (redditività, produttività, qualità,
presenza, sicurezza).

ROI (return on investment): tradotto come indice di redditività del capitale investito
o ritorno sugli investimenti, è un indice di bilancio che indica la redditività e l'efficienza
economica della gestione caratteristica a prescindere dalle fonti utilizzate: esprime, cioè,
quanto rende il capitale investito in quell'azienda.

Superminimo: elemento della retribuzione legato di norma alla capacità professionale
del lavoratore. Può essere individuale o collettivo. Nel secondo caso, è prevalentemente
acquisito con la contrattazione aziendale.

Trattamento retributivo tabellare: retribuzione base per i diversi inquadramenti, fissata
dal contratto collettivo nazionale di lavoro. Noto anche come minimi tabellari, o minimi
retributivi, o minimi contrattuali.

Welfare: indica le misure che sono messe in opera per sostenere il benessere dei lavoratori
e venire in contro ai loro bisogni di natura familiare anche al di fuori del contesto lavo-
rativo. Fanno riferimento a questa categorie tutte le misure volte a favorire l’integrazione
del cittadino all’interno del tessuto sociale. Ci riferiamo ad esempio ai contributi aziendali
per accedere a beni e servizi di natura socio-sanitaria, alle misure per favorire la maternità
e la paternità, per supportare il diritto alla studio, la cura dei figli o degli anziani a carico. 
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