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Primo Piano

IL CONTRIBUTO
DELLO STATO

Le risorse
In campo
70,6 milioni
in due anni

Prepensionamenti Lo «scivolo» riservato alle aziende con oltre mille addetti costa molto meno al datore 
rispetto all’isopensione, ma va rifinanziato - Il vantaggio della riqualificazione di chi resta

Contratto di espansione a corto di fondi
Enzo De Fusco
Valentina Melis

A
iutare le grandi aziende a riorganizzarsi con tre
azioni: accompagnare all’uscita i lavoratori vi-
cini alla pensione, riqualificare quelli che resta-
no e assumere nuovo personale. È l’obiettivo
del contratto di espansione, introdotto dal de-
creto crescita (Dl 34/2019), per il quale la circo-

lare 16/2019 del ministero del lavoro ha fornito nei giorni scor-
si le istruzioni operative.

La misura riguarda le aziende oltre mille dipendenti ed è
sperimentale, per gli anni 2019 e 2020. La platea potenziale,
dunque, dato il tessuto produttivo italiano, formato soprattut-
to da piccole e medie imprese, non è ampia: come rivela Info-
camere, si tratta di 763 imprese, localizzate per la maggior par-
te in Lombardia (34,2%), Lazio (14,3%) ed Emilia Romagna 
(11,5%). I lavoratori di queste aziende sono però 2,6 milioni. In
testa ai settori coinvolti ci sono la grande distribuzione - con
quasi 300mila dipendenti - le banche, i servizi postali, le puli-
zie, i trasporti, i servizi di ristorazione.

Per finanziare gli scivoli pensionistici e gli ammortizzatori
sociali legati al contratto di espansione sono stati stanziati 63,7
milioni. Se la misura non sarà rifinanziata nella prossima leg-
ge di Bilancio, però, rischia di uscire di scena.

Il confronto con l’isopensione
Per le aziende, il ricorso al contratto di espansione può presen-
tarsi come un’alternativa alla isopensione introdotta dalla leg-
ge “Fornero” nel 2012 per favorire l’uscita dei lavoratori più 
anziani: quest’ultimo strumento, però, ha costi più alti per i 
datori, perché prevede che sia l’assegno sostitutivo della pen-
sione, sia i relativi contributi siano interamente a carico delle
aziende. Nel contratto di espansione entra invece in gioco an-
che lo Stato, che finanzia la Naspi (se spetta al lavoratore in 
uscita) e la cassa integrazione per le eventuali riduzioni di ora-
rio degli altri lavoratori. 

Anche concettualmente, però, si tratta di due strumenti
diversi: l’accordo di isopensione sembra guardare a un’azien-
da che ha bisogno di ottimizzare il perimetro occupazionale
agganciando i lavoratori al primo diritto a pensione con costi
interamente a carico del datore di lavoro. Il contratto di espan-
sione, già dal suo nome, ha l’obiettivo di puntare alla crescita.
Il presupposto è l’avvio di un numero di assunzioni coerenti
con il piano industriale, generalmente riferite a professionali-
tà o con competenze inesistenti in azienda. Con un’azione di
politica passiva (l’integrazione salariale a carico dello Stato)
si punta cioè a supportare un’azione di politica attiva (il pro-

Il progetto di formazione è il perno
centrale del contratto di espansio-
ne su cui si concentreranno anche
le verifiche ispettive.
Il comma 8 del nuovo articolo 41

del Dlgs 148/2015 stabilisce che l’im-
presa, per accedere al contratto di
espansione, è tenuta a presentare un
progetto di formazione e di riqualifi-
cazione che può intendersi assolto,
con una idonea certificazione, anche
se il datore di lavoro ha impartito o
fatto impartire l’insegnamento ne-
cessario per conseguire una diversa
competenza tecnica professionale -
rispetto a quella cui è adibito il lavo-
ratore - usando l’opera del lavoratore
stesso in azienda, anche con la sola 
applicazione pratica.

I contenuti della formazione 
Il progetto, distinto per categorie di
lavoratori, deve descrivere i conte-
nuti formativi e le modalità attuative,
il numero complessivo dei lavoratori
interessati, il numero delle ore di for-
mazione, le competenze tecniche
professionali iniziali e finali.

In questo passaggio della norma
sono contenute tre importanti novi-
tà.

1Il progetto formativo non deve
imporre necessariamente, come

punto di arrivo, una diversa qualifica
del lavoratore, poiché la norma fa 
sempre riferimento alle nuove “com-
petenze” tecniche. Questo significa
che la formazione può avere l’obiet-

tivo di implementare le competenze
dei lavoratori per consentire loro di
continuare a svolgere la stessa pre-
stazione ma con una modalità diver-
sa e probabilmente più tecnologica.

2La certificazione prevista dalla
norma deve essere rilasciata nel-

la fase di stipula del contratto e ha il
chiaro obiettivo di garantire la coe-
renza del progetto formativo con il
piano industriale. Come spiega la
circolare 16/2019 del ministero del
Lavoro, deve essere rilasciata da un
soggetto terzo rispetto all’azienda 
(pubblico o privato). Si ritiene che 
possa considerarsi terzo anche la so-
cietà di formazione di gruppo purché
sia giuridicamente un soggetto di-

stinto rispetto a chi attua il progetto.

3La formazione può essere svolta
anche con le modalità on the job.

D’altronde non è pensabile che per-
corsi di cambiamento come quelli
che si prospettano nelle aziende si
possano gestire solo con progetti di
formazione in aula. Il progetto deve
contenere le misure idonee a garan-
tire l’effettività della formazione.

Il cambiamento di azienda 
I lavoratori che durante l’ attuazione
del progetto volessero cambiare 
azienda potrebbero chiedere l’asse-
gno di ricollocazione (articolo 24-bis
del Dlgs 148/2015). In questo caso,
all’azienda che assume spetta l’eso-
nero contributivo nella misura del 
50%, con esclusione dei premi e con-
tributi dovuti all’Inail, nel limite 
massimo di 4.030 euro su base an-
nua. L’esonero è riconosciuto per di-
ciotto mesi, in caso di assunzione
con contratto a tempo indetermina-
to, dodici mesi, in caso di contratto a
tempo determinato, più ulteriori sei
mesi in caso di trasformazione.

Il lavoratore ha diritto al 50% del
trattamento straordinario di inte-
grazione salariale che gli sarebbe
stato altrimenti corrisposto e
l’esenzione fiscale in caso di incen-
tivo all’esodo per la cessazione del
rapporto fino a un massimo di nove
mensilità.

—E.D.F.
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LA CONDIZIONE PER L’ACCESSO

È essenziale un programma
di formazione dei lavoratori

In base alle 
prime ap-
plicazioni il 
prepensio-
namento 
può anche 
non 
far parte 
dell’accor-
do iniziale e 
rientrare 
più avanti

La simulazione sui
costi per isopensione
e contratto
di espansione
(pensione di vecchiaia)
Dati in euro

Aziende

Lavoratori

I COSTI
Aziende con oltre 1.000 addetti
che possono applicare il contratto
di espansione, lavoratori e settori

di cui (principali settori): 

LA PLATEA POTENZIALE
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PROFILO DEL
LAVORATORE

INDENNITÀ
PENSIONISTICA

121.200 

CONTRIBUTI
53.625 

174.825

763

2.594.500

INDENNITÀ
PENSIONISTICA

97.671

97.671

A CARICO DELL’AZIENDA

A CARICO DELLO STATO

ISOPENSIONE CONTRATTO
DI ESPANSIONE

23.529
NASPI

Pensione maturata
2.020 €

Durata
60 mesi

Massimale Naspi
1.860,26 €

Retribuzione annua 
32.500,00 €

Età
62 anni e 6 mesi

Contribuzione
36 anni

Ricerca e fornitura di personale

Commercio al dettaglio

Banche

Poste e corrieri

Servizi di pulizie

Trasporti

Ristorazione

411.600

297.300

230.700

138.000

127.600

110.800

101.000

RISPARMIO
AZIENDA
77.154

Strumenti a confronto

● Sono due gli aiuti 
dello Stato alle 
aziende che 
accedono al 
contratto di 
espansione nel 2019 
e nel 2020: 
1. il finanziamento 
della Naspi (la 
vecchia indennità di 
disoccupazione), 
che - se spettante - è 
riconosciuta ai 
lavoratori in uscita, 
per il quale sono 
stanziati 23,1 milioni
2. i fondi per 
l’integrazione 
salariale ai 
lavoratori che 
restano, ai quali può 
essere ridotto fino al 
30% l’orario di 
lavoro: 47,5 milioni

getto di riqualificazione e di incremento delle competenze 
gestita in azienda).

L’impresa deve infatti impegnarsi a investire in un piano
di formazione e riqualificazione del personale che ha una 
qualifica o competenze non più in linea con il nuovo corso del
business o con la situazione del mercato di riferimento. A 
fronte di questo impegno vincolante, lo Stato concede l’inte-
grazione salariale. 

I lavoratori che entro cinque anni maturano i requisiti per
la pensione che non intendono partecipare al percorso di ri-
qualificazione o di incremento delle competenze, possono 
cogliere l’occasione di un prepensionamento. Questa strada
nel contratto di espansione è residuale e volontaria. Peraltro,
le prime esperienze di applicazione del contratto hanno di-
mostrato che il prepensionamento potrebbe anche non far
parte inizialmente del contratto di espansione e rientrare più
avanti, con un accordo successivo.

Il calcolo di convenienza
Economicamente, il contratto di espansione comporta un 
risparmio per l’azienda rispetto all’isopensione. Come dimo-
stra l’esempio in alto, sul pensionamento di vecchiaia di un
lavoratore con una retribuzione media annua di 32.500 euro,
nei cinque anni di anticipo il contratto di espansione fa rispar-
miare all’azienda 77mila euro, rispetto a quanto avrebbe spe-
so scegliendo l’isopensione. Significa che ogni due prepen-
sionati il risparmio conseguito (154mila euro) va a coprire i 
costi della retribuzione per cinque anni di un giovane, assunto
al costo di 30 mila euro all’anno. 

L’indennità di prepensionamento nell’accordo di isopen-

VERIFICHE IN VISTA 

Su tagli d’orario e riqualificazione
Nella circolare 16 del 6 settembre, il 
ministero del Lavoro ha precisato 
che gli ispettori verificheranno gli 
impegni assunti dalle aziende con il 
contratto di espansione, per 
accertare sia i piani di riduzione 
oraria, sia i programmi di 
formazione dei lavoratori. Questi 
ultimi sono infatti essenziali per 
accedere alla misura. Le ispezioni 
seguiranno le regole ordinarie 
previste per i controlli sulle imprese 
che fruiscono della cassa 
integrazione. 

sione è interamente a carico dell’azienda (121.200 euro). Nel
contratto di espansione, invece, lo Stato contribuisce, inte-
grando l’indennità con la Naspi: in questo modo mediamente,
l’80% del costo è a carico dell’azienda (97.670 euro) e il 20% è
a carico dello Stato (23.529 euro).

I contributi da versare sono un altro fattore che contribui-
sce a tenere contenuto il costo dei prepensionamenti nell’am-
bito del contratto di espansione. Nel prepensionamento di 
vecchiaia i contributi non sono dovuti (a differenza che nel-
l’isopensione). Nel prepensionamento finalizzato a ottenere
la pensione anticipata, invece, i contributi sono dovuti perché
necessari al lavoratore per raggiungere il requisito contributi-
vo minimo.

Isabella Covili Faggioli, presidente dell’Associazione italia-
na direttori del personale (Aidp), giudica positivamente i punti
cardine del contratto di espansione: «Da un lato - spiega - l’in-
serimento dell’obbligo della riqualificazione professionale, 
pensato per favorire il passaggio a nuove competenze, è per
noi un passaggio fondamentale da incentivare in tutti gli am-
biti, compresi i processi di ristrutturazione. Dall’altro, preve-
dere l’incentivazione di nuove assunzioni risponde a una logi-
ca espansiva utile, che tiene conto della complessità dell’eco-
nomia in questo passaggio tra due mondi e modelli produttivi
molto diversi. Se la sperimentazione in atto del contratto di 
espansione dovesse confermare in termini positivi l’afferma-
zione di queste connotazioni distintive - aggiunge - è auspica-
bile che sia portato avanti nel tempo e diventi uno strumento
strutturale per la gestione delle trasformazioni nel mondo del
lavoro e dell’impresa».
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LE VIE D’USCITA

Isopensione
È stata introdotta nel 2012 
per favorire l’uscita dei 
lavoratori più anziani nelle 
aziende che occupano più 
di 15 dipendenti. Riguarda i 
lavoratori che 
raggiungono i requisiti per 
la pensione di vecchiaia o 
anticipata nei 4 anni 
successivi (7 anni per il 
triennio 2018-2020): 
l’azienda versa ai lavoratori
un assegno pari alla 
pensione che spetterebbe 
all’uscita e i contributi Inps 
fino al raggiunimento dei 
requisiti per la pensione

Contratto di espansione
Introdotto dal Dl 34/2019, 
punta a favorire le uscite 
dei lavoratori più anziani 
ma anche la 
riqualificazione del 
personale e l’assunzione di 
nuovi lavoratori, nelle 
aziende con almeno mille 
dipendenti. L’uscita 
riguarda i lavoratori che 
maturano entro 5 anni i 
requisiti per la pensione di 
vecchiaia o anticipata. Il 
datore versa al lavoratore 
un’indennità mensile pari 
alla pensione maturata; se 
ha diritto alla Naspi, 
questa è a carico dell’Inps

QdL

Tra gli altri 
approfondimenti 
del quotidiano del 
lavoro oggi online,
un focus sui danni
che derivano da 
erronee 
comunicazioni 
dell’Inps in 
materia 
previdenziale e 
contributiva. 
quotidianolavoro.
ilsole24ore.com


