
 

 

EXECUTIVE SUMMARY 
 

 

Il sistema di relazioni industriali italiano vive una stagione di 
profonda crisi e incertezze. Dopo gli anni della concertazione sui 
grandi temi della politica economica e sociale del Paese, il confronto tra 
Governo e associazioni di rappresentanza è ridotto ai minimi ter-
mini. Sussidiarietà e tripartitismo, che pure hanno segnato le riforme del 
lavoro degli ultimi decenni, sono parole non più alla moda. È oggi il 
tempo del Jobs Act. I primi decreti attuativi, già in Gazzetta Ufficiale, 
stanno portando a definitivo compimento un progetto di modernizza-
zione del Paese incentrato sul superamento del ruolo dei corpi intermedi.  

Le associazioni datoriali e i sindacati pagano indubbiamente 
alcune colpe storiche e, in particolare, un certo ritardo culturale nel ca-
pire la grande trasformazione del lavoro e l’impatto della globalizzazione 
sulle dinamiche del mercato del lavoro e della economia. Eppure il loro 
ruolo risulta ancora oggi essenziale come testimonia la creatività 
regolativa e progettuale del sistema di contrattazione collettiva. 
Molto si conosce della contrattazione collettiva nazionale, dei suoi limiti 
e delle sue attuali difficoltà. Poco o nulla si sa invece della contrattazione 
di secondo livello e, segnatamente, della contrattazione aziendale che pu-
re mostra vitalità e un dinamismo poco o nulla sorprendente per chi pra-
tichi il metodo delle relazioni industriali.  

Di questo dinamismo, che aiuta a inquadrare e regolare la grande tra-
sformazione in atto nel mercato del lavoro, si fa carico l’analisi condotta 
dal gruppo di ricerca di ADAPT che ha analizzato un triennio di con-
trattazione collettiva nei tre ambiti in cui si realizza. Il risultato è uno 
studio sistematico di oltre ottocento accordi aziendali e territoriali 
e ventiquattro rinnovi nazionali.  

Con la lente d’ingrandimento puntata sui contenuti dei contrat-
ti collettivi il gruppo di ricerca di ADAPT ha così inteso recuperare 
l’indicazione metodologica e insieme il proposito rimasto (in parte) inat-
tuato di Gino Giugni di realizzare una descrizione sistematica degli istitu-
ti della contrattazione collettiva, con lo scopo di «promuovere un’opera 
che compiutamente esaminasse le caratteristiche delle istituzioni contrat-
tuali in Italia […]» (Lettera di Gino Giugni a Adriano Olivetti, 23 no-
vembre 1954).  

Proiettato in un viaggio nell’ordinamento intersindacale, il letto-
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re del nostro rapporto può così cogliere e apprezzare l’essenza della con-
trattazione e del metodo delle relazioni industriali nella costante ricerca 
del migliore punto di equilibrio tra le istanze di produttività e com-
petitività espresse dalle aziende e il diritto dei lavoratori a trovare 
nel lavoro le chiavi di accesso a una esistenza libera e dignitosa. 

Al contratto collettivo nazionale di lavoro viene dedicata la par-
te prima del rapporto, cui fa seguito una seconda parte sulla contratta-
zione territoriale, con un focus sull’edilizia, e una terza riservata alla con-
trattazione collettiva di rilevanza aziendale. Ogni parte del rapporto si 
compone di tre sezioni: la prima dedicata all’analisi sistematica del cam-
pione di contratti collettivi per ciascun livello, la seconda e la terza cen-
trate sull’analisi di casi studio.  

 
Descrizione del campione di contratti collettivi 
 
Il rapporto è il frutto di un processo di data mining e content 

analysis sui contratti collettivi raccolti nella banca dati ADAPT co-
struita attraverso il sito www.farecontrattazione.it. Dall’industria metalmec-
canica all’agricoltura, dal commercio ai trasporti, la banca dati copre i 
rinnovi contrattuali intervenuti nel triennio 2012-2014 in ventiquattro 
settori dell’economia privata. Dal punto di vista quantitativo, il campione 
conta complessivamente ventiquattro CCNL e ottocento contratti 
collettivi di secondo livello, di cui seicento integrativi aziendali e 
duecento contratti collettivi territoriali. 

I contratti aziendali raccolti nel data base sono sottoscritti a li-
vello di gruppo, azienda, stabilimento o reparto. Tutti presentano 
clausole a contenuto normativo (economico ed extra-economico) e/o 
obbligatorio, essendo esclusi dal campione gli accordi raggiunti 
nell’ambito delle procedure di mobilità, gli accordi per l’attivazione della 
cassa integrazione e i contratti di solidarietà. Sono invece ricompresi al-
cuni trasferimenti d’azienda e alcuni accordi per la riduzione dell’orario 
recanti disposizioni che impattano sulle condizioni normative della forza 
lavoro interessata. Agli integrativi aziendali si aggiungono i contratti 
collettivi di rilevanza territoriale (regionali o provinciali, settoriali o 
interconfederali), anch’essi a contenuto normativo e obbligatorio, con 
esclusione quindi degli accordi territoriali per la detassazione della retri-
buzione di produttività. 

La distribuzione geografica del campione mostra una netta 
prevalenza di accordi siglati nelle regioni del Nord Italia (67%), se-
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guiti dalle intese sottoscritte nelle regioni del Centro (24,5%), e nella ma-
cro area Sud e Isole (8,5%). Seppur con variazioni significative, il dato 
disaggregato rispecchia quello complessivo, sia per quanto riguarda le in-
tese di rilevanza territoriale (Nord Italia: 59,5%; Centro: 22%; Sud e Iso-
le: 18,5%), che gli accordi aziendali (Nord Italia: 69,4%; Centro: 25,4%; 
Sud e Isole: 5,2%). 

Le organizzazioni sindacali che hanno siglato il maggior nu-
mero di accordi sono, nel complesso, le federazioni di categoria 
della Cgil e la Cisl, firmatarie rispettivamente dell’84% e dell’85% dei 
contratti collettivi considerati. Le federazioni di settore della Uil risultano 
firmatarie del 68,8% delle intese, mentre le categorie dell’Ugl approssi-
mativamente del 9,6%. Se si esclude la porzione di contratti collettivi ter-
ritoriali, circa il 25% dei contratti integrativi aziendali risulta siglato con 
l’assistenza dell’associazione datoriale di riferimento. Sul versante sinda-
cale, invece, le organizzazioni che hanno sottoscritto il maggior numero 
d’intese aziendali sono le categorie della Cgil e la Cisl, entrambe firmata-
rie dell’81% dei contratti collettivi considerati. Le federazioni della Uil 
risultano firmatarie del 59% delle intese, mentre le categorie dell’Ugl ap-
prossimativamente del 13%. 

 
La contrattazione in tempo di crisi 
 
Coerentemente con la tradizione del modello sociale europeo e delle 

economie di mercato coordinate, il rapporto conferma il ruolo del 
contratto collettivo quale architrave del mercato del lavoro. Ad ogni 
latitudine negoziale, i rinnovi contrattuali sono stati occasione per sotto-
lineare gli sforzi compiuti dalle parti verso un punto di equilibrio capace 
di dare certezze ai mercati e conciliare le diverse esigenze di impre-
se e lavoratori. 

La tornata di rinnovi contrattuali ha avuto sullo sfondo la gran-
de crisi, i cui effetti si sono riflessi nel triennio sul mercato dei prodotti e 
dei servizi, in termini di calo della domanda, e sul mercato del lavoro, 
con picchi storici di disoccupazione e sottoimpiego. Espressiva la consta-
tazione delle parti del settore chimico quando evidenziano che, mai come 
in questa fase, «il presente e il futuro delle imprese e delle singole perso-
ne sono stati tanto condizionati dal contesto macroeconomico, cioè da 
variabili al di fuori del loro controllo».  
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La retribuzione 
 
La materia più trattata nei rinnovi del triennio è la retribuzione, 

presente in tutti i CCNL considerati, nel 77% degli accordi territoriali 
(92,5% nel campione dell’edilizia) e nel 69% delle intese di rilevanza 
aziendale.  

In valori percentuali, l’aumento medio dei minimi tabellari come de-
terminato dai ventiquattro CCNL considerati si attesta attorno al 6,8%, 
con un picco del 9,16%, ed un minimo del 3,90%. Il rapporto registra 
una tendenza verso il decentramento e la flessibilizzazione della 
struttura salariale nazionale, con il trasferimento di quote di aumenti 
retributivi al secondo livello contrattuale cui, in alcuni casi, è consentito 
di differire le tranche di aumento dei minimi tabellari. Si tratta di inter-
venti che recepiscono, più o meno direttamente, le «Linee Programmati-
che per la crescita della produttività e della competitività in Italia» del 16 
novembre 2012, per cui i CCNL possono prevedere che una quota degli 
aumenti economici derivanti dai rinnovi contrattuali sia destinata alla pat-
tuizione di elementi retributivi da collegarsi a incrementi di produttività e 
redditività definiti dalla contrattazione di secondo livello. Diversi accordi 
di rinnovo intervengono poi sull’istituto degli scatti di anzianità, elimi-
nandolo, congelandolo o sospendendone la maturazione. In alcuni casi è 
previsto un salario d’ingresso per i neoassunti.  

Al secondo livello contrattuale, l’istituto che presenta la fre-
quenza contrattuale più alta è l’elemento variabile della retribuzio-
ne, presente nel 78,5% dei casi osservati nel campione di accordi 
territoriali nel settore edile, e il premio di risultato, regolato dal 
61,2% dei contratti collettivi di rilevanza aziendale. Nel campione di 
contratti collettivi aziendali, il rapporto registra, soprattutto nel settore 
metalmeccanico, alcune importanti operazioni di riallineamento volte a 
ridurre il differenziale tra gli elementi economici pattuiti in azienda e 
quelli stabiliti dalla contrattazione collettiva di rilevanza nazionale. In 
particolare, sono state riscontrate tre tipi di misure: introduzione di un 
salario di ingresso per i neoassunti; sospensione, rateizzazione, riduzione 
o cancellazione degli elementi economici derivanti da contrattazione 
aziendale, incluse maggiorazioni, superminimi, premi e quattordicesima; 
flessibilizzazione dei premi, ovvero trasformazione di premi fissi in pre-
mi variabili. 
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Mercato del lavoro 
 
Il mercato del lavoro è la seconda materia più trattata nel cam-

pione di CCNL, presente in venti accordi di rinnovo. A livello de-
centrato, la materia registra una frequenza contrattuale del 40,5% negli 
accordi territoriali (26,9% nel campione edile), e del 26% nella contratta-
zione aziendale.  

Le tipologie contrattuali sono state oggetto di profonda revi-
sione da parte della contrattazione di categoria, con finalità adattive 
rispetto ai provvedimenti legislativi di riforma del mercato del lavoro 
adottati nel corso del triennio. In alcuni casi, il rapporto mostra come gli 
sforzi negoziali delle parti sociali siano stati vanificati dal susseguirsi di 
interventi legislativi che, di riforma in riforma, hanno reso obsoleto il 
quadro regolatorio definito dai CCNL.  

Nel campione di contratti provinciali nel settore dell’edilizia, in 
materia di mercato del lavoro le azioni a contrasto del lavoro irre-
golare presentano la frequenza contrattuale più alta (18,3%), seguite 
dalle clausole sulla disciplina dell’impiego di manodopera negli appalti e 
subappalti (13,9%). Seguono, in ordine di frequenza, la disciplina della 
cassa integrazione per gli apprendisti (12,9%) e le azioni a contrasto della 
concorrenza sleale e delle infiltrazioni mafiose e criminali (7,5%). Con 
specifico riferimento alle tipologie contrattuali, l’istituto più regolato è il 
contratto di apprendistato (8,6% del campione edile), seguito dal contrat-
to a tempo determinato (5,4% del campione edile).  

La contrattazione aziendale interviene sulla regolazione del mercato 
del lavoro tramite clausole attraverso cui direzione d’azienda, sindacato e 
RSU concordano le politiche occupazionali riguardanti la flessibilità 
in entrata e la gestione del mercato del lavoro interno. In particolare, 
clausole di stabilizzazione e contingentamento delle forme di lavoro ati-
piche sono presenti in sessantacinque accordi, pari al 10,8% del totale, 
mentre il contratto di lavoro a tempo parziale è disciplinato in novanta-
due contratti collettivi aziendali (15,3%).  

La maggior parte dei contratti aziendali intervenuti in materia di mer-
cato del lavoro, riproduce, con varianti, la formula contenuta nell’articolo 
1, comma 01, del decreto legislativo n. 368 del 2001 in forza della quale 
«il contratto di lavoro subordinato è stipulato di regola a tempo in-
determinato». Sono poi esplicitate le condizioni e le modalità per il ri-
corso alle tipologie contrattuali che rappresentano un’eccezione a tale re-
gola. Tra le altre tipologie contrattuali, il contratto a tempo determinato è 



XX EXECUTIVE SUMMARY 

 

disciplinato in trentanove contratti aziendali (6,5%), il lavoro in sommi-
nistrazione in ventotto (4,7%) e il telelavoro in diciannove intese (3,2%). 

Tra gli strumenti di regolazione del mercato interno, accanto alle ga-
ranzie occupazionali, sono stati rinvenuti alcuni accordi che istituiscono 
bacini delle professionalità (1,8%). 

 
Classificazione e inquadramento 
 
La materia della classificazione e inquadramento del personale è og-

getto di regolazione nella contrattazione nazionale e aziendale con una 
frequenza contrattuale, rispettivamente, di quindici CCNL, e del 16,5%. 
Sia a livello nazionale che decentrato, il rapporto registra 
un’attenzione progettuale verso sistemi di classificazione che valo-
rizzino l’apporto individuale del singolo lavoratore e della propria 
professionalità.  

In alcuni rinnovi di CCNL sono previsti impegni generici in tal sen-
so, e lo stato di avanzamento del confronto tra le parti è ancora in fase 
programmatica. In altri, sono state pattuite clausole di rendicontazione 
rispetto a quanto già fatto. In altri ancora, vengono istituite apposite 
commissioni per la riforma del sistema di inquadramento.  

Quanto alla contrattazione aziendale, si rinvengono con maggior fre-
quenza clausole che prevedono l’istituzione di sistemi di mappatura e va-
lutazione delle professionalità (c.d. job evaluation), finalizzati al riconosci-
mento delle competenze trasversali dei lavoratori. Una pattuizione ricor-
rente nei contratti collettivi delle aziende metalmeccaniche riguarda il ri-
conoscimento economico della professionalità espressa dalle mae-
stranze, in attuazione di una disposizione del CCNL. Oltre alla ero-
gazione di importi fissi collegati al sistema di inquadramento del CCNL, 
la valorizzazione economica delle professionalità si realizza anche attra-
verso forme di retribuzione incentivante. 

 
Formazione e sviluppo professionale 
 
Interventi in materia di formazione e sviluppo professionale 

sono previsti in tutti e tre i livelli negoziali. Diversi CCNL sottoscritti 
nel triennio di riferimento riconoscono l’importanza ed il ruolo strategico 
che la formazione riveste ai fini della valorizzazione professionale delle 
risorse umane e della competitività aziendale.  

A livello territoriale, la materia è trattata nel 48% degli accordi e, se-
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gnatamente, nel 44,1% del campione edile. Diciotto intese territoriali 
nell’edilizia, pari al 19,4% del campione, disciplinano gli interventi forma-
tivi nell’ambito dell’istituto della borsa lavoro, ovvero il servizio naziona-
le di sistema, nato per facilitare l’incontro tra domanda e offerta di lavoro 
nel settore delle costruzioni.  

A livello aziendale, il tema della formazione è trattato nel 24% dei 
contratti collettivi considerati, con interventi regolativi riguardanti 
l’istituzione di organismi aziendali competenti in materia, le procedure di 
informazione e consultazione sulle azioni formative aziendali, i sistemi di 
monitoraggio dei percorsi formativi e, in rari casi, i sistemi di incentivo 
alla formazione. 

 
Orario di lavoro 
 
La maggior parte dei rinnovi dei CCNL ha previsto modifiche 

significative in materia di flessibilità dell’orario di lavoro, al fine di 
rendere più esigibile la disciplina della flessibilità definita a livello nazio-
nale e allineare l’organizzazione oraria all’andamento del mercato.  

A livello territoriale, la materia più regolata è quella delle ferie e delle 
fermate collettive, presente nel 30,1% del campione, mentre altri istituti 
dell’orario di lavoro (durata media, durata massima, straordinario, reperi-
bilità e permessi) presentano una frequenza contrattuale del 24,7%.  

L’orario di lavoro è, dopo la retribuzione, la seconda materia 
più contrattata a livello aziendale, presente in 240 contratti colletti-
vi, pari al 40% del campione. Nel dettaglio, la gestione delle ferie, delle 
festività e delle fermate collettive è il principale oggetto di negoziazione 
in azienda (19,5%), seguito dall’organizzazione della turnistica (12%) e 
dalla disciplina dello straordinario (9%). Seguono poi, sempre in ordine 
di frequenza, i seguenti istituti: flessibilità dell’orario in ingresso e uscita 
(8,4%), banca delle ore (8,2%), trasferte e missioni (7,7%), pause (7,3%), 
reperibilità (5,3%), orario multiperiodale (3,8%) e permessi annui retri-
buiti (2,7%).  

 
Malattia e assenteismo 
 
Accanto agli interventi regolativi sul periodo di comporto, sulle fasce 

di reperibilità e sull’integrazione del reddito in caso di malattia o infortu-
nio extra-professionale, la tornata di rinnovi contrattuali nel triennio 
2012-2014 è stata caratterizzata dalla introduzione di una serie di misure 
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di contrasto alle forme anomale di assenteismo, specie con riferi-
mento alle astensioni dal lavoro per malattia. Nella contrattazione 
aziendale, le azioni di contrasto al malcostume si concretizzano in premi 
di risultato contenenti indicatori legati al contenimento del tasso di as-
senteismo. 

 
Appalti e esternalizzazioni 
 
A livello nazionale, otto rinnovi contrattuali intervengono sulla 

disciplina degli appalti e delle esternalizzazione, formalizzando vin-
coli per le aziende appaltatrici anche nella forma delle c.d. clausole socia-
li.  

A livello decentrato, le poche disposizioni contrattuali concernenti il 
lavoro esternalizzato o in appalto riguardano normalmente due questioni: 
l’informazione e la consultazione delle rappresentanze dei lavoratori in 
caso di ricorso a tali forme di organizzazione del lavoro; la formalizza-
zione dell’impegno per le aziende appaltanti di esigere dalle aziende ap-
paltatrici il rispetto delle norme contrattuali del settore merceologico, cui 
appartengono le aziende appaltatrici stesse, e quello di tutte le norme 
previdenziali e antinfortunistiche. 

 
Welfare contrattuale 
 
Gli istituti del welfare contrattuale sono oggetto di regolazione 

in diciotto rinnovi contrattuali. Diciassette intese intervengono sulla 
disciplina dell’assistenza sanitaria e previdenziale integrativa, solitamente 
apportando modifiche alla quantificazione dei contributi mensili a carico 
delle aziende e dei lavoratori. Sono previste inoltre misure volte ad incen-
tivare la destagionalizzazione ed accrescere l’occupazione settoriale, e in-
terventi per favorire una migliore gestione delle diversità della forza lavo-
ro.  

Al livello territoriale, le misure di welfare contrattuale figurano 
nel 45,5% del campione di accordi e, di norma, nascono e sono ge-
stite nell’ambito del sistema della bilateralità. A livello aziendale, le 
misure di welfare registrano una frequenza contrattuale del 28,7% e va-
riano dalla copertura di spese scolastiche e mediche, alle convenzioni con 
supermarket e pubblici esercizi, alle politiche di work-life balance, fino 
all’ampliamento delle causali per l’anticipazione del trattamento di fine 
rapporto.  
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Sicurezza 
 
Emerge dal rapporto una grande attenzione al tema della salute 

e sicurezza, soprattutto da parte della contrattazione decentrata, 
chiamata a concorrere con le normative nazionali e gli standard interna-
zionali nel tentativo di eliminare, o quantomeno ridurre, gli incidenti, 
causa di danni alle persone (infortuni) e alle cose.  

A livello nazionale, sei rinnovi contrattuali prevedono clausole in ma-
teria, recanti obiettivi generici di riduzione degli infortuni, nonché clau-
sole per l’istituzione e la gestione di strutture bilaterali e interventi forma-
tivi in materia.  

Nel campione di accordi territoriali, la materia registra una frequenza 
contrattuale del 44% in generale, e del 56,9% nel campione edile. In par-
ticolare, trentasei accordi provinciali (38,7%) nel settore delle costruzioni 
disciplinano funzioni e prerogative delle rappresentanze dei lavoratori 
per la sicurezza a livello territoriale (RLST), mentre venticinque intese, 
pari al 26,9% del campione edile, disciplinano il trattamento in caso di 
infortunio e malattie professionali. Chiudono con una frequenza del 
24,7% le disposizioni relative al Comitato Paritetico Territoriale per la 
prevenzione, gli infortuni, l’igiene e l’ambiente di lavoro.  

A livello aziendale, la materia della salute e sicurezza è regolata nel 
19% dei casi osservati, mentre 36 intese, pari al 6% del campione, tocca-
no questioni relative all’ambiente di lavoro. Nel dettaglio, sono state rin-
venute clausole di rendicontazione e impegni generici per la promozione 
della sicurezza, pattuizioni relative alla formazione e altre disposizioni sui 
rappresentanti per la sicurezza, incentivi di natura economica e polizze 
infortuni. 

 
Assetti contrattuali 
 
È ampiamente confermata l’articolazione della contrattazione 

collettiva come definita negli accordi interconfederali di riferimen-
to. In quasi tutti i settori dell’economia, gli assetti contrattuali sono coor-
dinati secondo il principio della delega e del ne bis in idem, pur consenten-
do attraverso la previsione di clausole di uscita ai livelli decentrati di mo-
dificare e derogare, in determinate circostanze e secondo specifiche pro-
cedure, gli standard del CCNL.  

Nel complesso, i livelli negoziali sono tra loro complementari e 
interfunzionali, anche se rispetto a taluni istituti si riscontra una dupli-
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cazione delle fonti regolative, con conseguente violazione dei principi di 
coordinamento degli assetti contrattuali sopra richiamati. Nella maggior 
parte dei settori considerati e, segnatamente, nei comparti tradizionali 
dell’industria manifatturiera, nei servizi e nella grande distribuzione, la 
contrattazione collettiva decentrata è articolata sul livello aziendale. Sol-
tanto nell’industria edile e nel settore agricolo è stato registrato uno svi-
luppo significativo della contrattazione provinciale. Nell’artigianato, in-
vece, la contrattazione territoriale, sia di rilevanza settoriale che interset-
toriale, ha luogo a livello regionale. 

Il rapporto evidenzia come il comparto agricolo continui a pre-
vedere delle specificità nella struttura contrattuale rispetto agli altri 
settori dell’economia tra cui, ad esempio, una durata quadriennale del 
contratto collettivo e il secondo livello negoziale riservato esclusivamente 
alla contrattazione territoriale, alla quale (per gli operai) viene demandata 
la fissazione della retribuzione minima. Si tratta di un modello che do-
vrebbe essere preso come riferimento nel dibattito sulla riforma della 
struttura della contrattazione collettiva, anche in relazione alla prospetti-
va della introduzione di un salario minimo legale. 

 
Relazioni sindacali 
 
Nei contratti collettivi osservati, la parte dedicata alla regola-

zione del sistema di relazioni sindacali è molto consistente e, soli-
tamente, è posizionata nella prima sezione degli accordi a dimostrazione 
della centralità della materia.  

Quattordici CCNL intervengono sulla disciplina dei diritti e 
delle prerogative sindacali, con particolare riferimento alle procedure 
d’informazione e consultazione, alle rappresentanze sindacali in azienda, 
nonché agli istituti concernenti i permessi sindacali, il diritto d’assemblea 
e il diritto d’affissione.  

La medesima materia registra a livello territoriale una frequen-
za negoziale del 48,5%, in relazione al campione complessivo, e del 
68,8% in relazione al settore edile, analizzato indipendentemente nella 
parte seconda del rapporto.  

A livello aziendale, invece, sono 257 i contratti collettivi, pari al 
42,8% del campione, a prevedere pattuizioni riguardanti la orga-
nizzazione e la gestione del sistema di relazioni industriali. Nello 
specifico, il 34,7% degli integrativi analizzati disciplina clausole a conte-
nuto generalmente migliorativo rispetto alle norme di legge i diritti di in-
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formazione e consultazione a livello di unità produttiva, il 18,7% riguarda 
altri diritti sindacali (assemblea, locali per le RSU, referendum ecc.), e il 
13,7% istituisce e regolamenta commissioni paritetiche. Raramente sono 
stati riscontrati casi di pattuizioni che limitano i diritti sindacali in ragione 
di esigenze di produttività espresse dalla direzione d’azienda. 

 
Efficacia ed esigibilità della contrattazione 
 
Clausole a contenuto obbligatorio per l’efficacia e l’esigibilità 

della contrattazione collettiva sono state sottoscritte in tredici 
CCNL e nel 14,3% delle intese di rilevanza aziendale. Si tratta di 
pattuizioni volte a garantire la piena tenuta dell’accordo raggiunto, che 
assumono talvolta la forma di clausole per la regolazione della tregua 
sindacale nel corso di vigenza del contratto collettivo o nel periodo di 
rinnovo. Alcuni contratti collettivi si spingono nella disciplina delle pro-
cedure di raffreddamento dei conflitti, degli strumenti sanzionatori e del-
le procedure per il ricorso all’esercizio del diritto di sciopero. 

 
Bilateralismo 
 
Il bilateralismo è oggetto di regolazione nella sua doppia veste 

di metodo di governo del mercato del lavoro ed erogazione di ser-
vizi a imprese e lavoratori, e di strumento per la gestione paritetica 
di specifiche materie a livello aziendale o settoriale.  

Nel primo caso, l’intervento della contrattazione collettiva di catego-
ria, sia nazionale che territoriale, è normalmente limitato a clausole pro-
grammatiche attraverso cui le parti convengono sull’opportunità di ap-
portare modifiche all’assetto esistente, in termini ad esempio di riorga-
nizzazione e razionalizzazione degli enti bilaterali. A livello aziendale, in-
vece, il tema della bilateralità è di norma circoscritto a questioni di tipo 
contributivo.  

Nel secondo caso, in tutti i rinnovi dei CCNL sono stati istituiti nuo-
vi organismi paritetici di rilevanza nazionale o, talvolta, aziendale, mentre 
al secondo livello, l’intervento regolativo della contrattazione si realizza 
normalmente nella disciplina delle modalità di funzionamento di detti or-
ganismi.




