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   Norme & Tributi

Uscite incentivate 
sostenute dalla  Naspi  

quali il legislatore riconosce il benefi-
cio della Naspi. Il che non è cosa da po-
co, dal momento che le risoluzioni 
consensuali del rapporto di lavoro, pur 
sempre possibili anche in costanza del 
blocco dei licenziamenti, erano per co-
sì dire “frenate”, anche in presenza di 
incentivi,  proprio dalla impossibilità di 
accedere alla Naspi.

Si può ritenere pacifico che per rag-
giungere l’accordo aziendale non serva 
attivare alcuna specifica procedura, 
tantomeno la procedura di licenzia-
mento collettivo prevista dalla legge 
223/1991, preclusa dalla norma stessa.

Non c’è  neppure un limite per il per-
sonale interessato all’incentivazione, 
che potrà essere anche inferiore a quat-
tro. Si tratta, per espressa disposizione, 
di accordo collettivo aziendale, e sono 
quindi esclusi contratti collettivi di di-
verso livello, nazionali o territoriali. 
Tuttavia i soggetti stipulanti sembra 
non possano essere (solo) le Rsu/Rsa, 
come pure sarebbe stato logico aspet-
tarsi per un accordo di livello aziendale. 
La norma fa riferimento alle «organiz-
zazioni sindacali», e non alle loro rap-
presentanze in azienda. Quindi il coin-
volgimento delle organizzazioni ester-
ne sembrerebbe imprescindibile. Or-
ganizzazioni sindacali esterne che, per 
la validità dell’accordo, dovranno rien-
trare tra quelle «comparativamente più 
rappresentative a livello nazionale». Il 
che ripropone il controverso dibattito 
sulla rappresentatività sindacale. La 
sottoscrizione da parte delle associa-
zioni sindacali stipulanti il contratto 
collettivo nazionale applicato in azien-
da dovrebbe porre al riparo da proble-
mi. Non sembra necessario che a firma-
re siano rappresentanti sindacali di li-
vello nazionale, potendosi stipulare 
l’accordo con le articolazioni territoriali 
delle organizzazioni dotate del requisi-
to di rappresentatività nazionale. Pre-
tendere il contrario sarebbe eccessivo.

Si pone tuttavia il tema della validità 
di accordi collettivi  “separati”, sotto-
scritti cioè ad esempio da una sola or-
ganizzazione sindacale, pur rappre-

sentativa. Una questione delicata che 
non mancherà di suscitare dibattito. 
Prudenza vuole che in questa fase si ri-
cerchi, ove possibile, un consenso che 
possa essere ritenuto “maggioritario”.

Sul contenuto dell’accordo la legge 
nulla dice, se non che debba prevedere 
la possibilità di arrivare a risoluzioni 
consensuali incentivate con i lavora-
tori che intendano farlo. Una sorta di 
“autorizzazione” di fonte collettiva a 
procedere a risoluzioni consensuali 
individuali. È prevedibile tuttavia che 
le organizzazioni sindacali vogliano 
entrare nel merito dell’incentivo da ri-
conoscere e delle tempistiche e moda-
lità degli accordi risolutivi.

Dal punto di vista aziendale, nel re-
digere l’accordo occorrerà porre parti-
colare attenzione a due punti:
•  circoscrivere attentamente il perime-
tro dei destinatari della proposta di in-
centivazione, o meglio ancora riservar-
si la possibilità di accettare o meno la 
disponibilità alla risoluzione consen-
suale, per evitare il rischio di uscite in-
controllate di personale necessario;
•  chiarire che l’accordo sulle uscite vo-
lontarie incentivate non è necessaria-
mente risolutivo delle eventuali pro-
blematiche di esubero, che potrebbero 
(quando sarà possibile) essere affron-
tate con gli strumenti ordinari.
 Quanto agli accordi di risoluzione in-
dividuali, la norma non richiede for-
me particolari, limitandosi a parlare 
di “adesione” all’accordo collettivo. 
Non è quindi di per sé necessario che 
siano sottoscritti in sede protetta (ar-
ticolo 2113 comma 4 del Codice civile). 
Tuttavia, se le risoluzioni consensuali 
si accompagnano, come accade pres-
soché sempre nella pratica, a una 
transazione generale che precluda 
ogni possibile futura rivendicazione, 
la sede protetta si impone per la vali-
dità di quest’ultima (e consente anche 
di risolvere in radice il problema dell’ 
applicazione della procedura telema-
tica di risoluzione consensuale previ-
sta dall’articolo  26 del Dlgs 151/2015).
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i casi e le soluzioni di negoziazione

1
I dirigenti di una azienda 
vorrebbero, in alternativa a 
una riduzione di stipendio a 
fini solidaristici, rinunciare a 
parte delle loro ferie. 

Il diritto alle ferie è 
irrinunciabile. Al di là delle 
ipotesi di cessione delle 
ferie a colleghi, previste 
dalla normativa, si può però 
ipotizzare la rinunzia del 
dirigente a una parte delle 
ferie pregresse, usando il 
meccanismo previsto 
dall’articolo 7 del Ccnl 
Dirigenti industriali 
(monetizzazione o perdita 
delle ferie eccedenti  4  
settimane, trascorsi 24 
mesi dalla maturazione).

rinuncia alle ferie

2
 Un'azienda vorrebbe  
temporaneamente 
abbinare la riduzione della 
retribuzione dei dirigenti a 
una riduzione del loro 
impegno lavorativo.

Il passaggio temporaneo a 
part-time è difficilmente 
ipotizzabile per i dirigenti, 
che sono svincolati da uno 
specifico orario di lavoro. 
Si potrebbe  concedere ai 
dirigenti la possibilità di 
usare permessi non 
retribuiti aggiuntivi, 
magari in un determinato 
giorno della settimana 
(ad esempio il venerdì).  
Naturalmente, su base 
volontaria

permessi non pagati

3
L’amministratore delegato   
di un’azienda, che ha 
rinunciato per il 2020 a 
parte del suo compenso per 
l’emergenza, vorrebbe 
invitare i dirigenti della sua 
azienda a fare altrettanto.

L’Ad può invitare  i dirigenti a 
seguire il suo esempio, 
magari allegando un modulo 
in cui si manifesta la propria 
volontà di rinunciare per un 
periodo limitato a una parte 
della retribuzione (senza 
scendere sotto i minimi 
contrattuali) per fini 
solidaristici. È bene 
precisare  che si tratta di una 
scelta rimessa alla libera 
volontà del singolo

taglio volontario

Nell’emergenza Covid è stato fatto 
ampio ricorso, per la categoria dei di-
rigenti, a patti modificativi della re-
tribuzione. Ciò sia per l’esigenza 
obiettiva di riduzione dei costi in pre-
senza di una contrazione dei ricavi, 
sia per ragioni di solidarietà con altri 
dipendenti collocati in cassa integra-
zione, con conseguente riduzione di 
reddito.

Le forme attraverso le quali la ri-
duzione della retribuzione è stata at-
tuata sono state molteplici, ma tutte 
attraversate dalla comune preoccu-
pazione della futura tenuta di questo 
genere di pattuizioni. Infatti, mentre 
in passato erano per lo più stati rite-
nuti validi accordi di riduzione della 
parte di retribuzione eccedente i mi-

nimi contrattuali negoziata in sede di 
assunzione o successivamente, alcu-
ni recenti orientamenti di legittimità 
e di merito hanno assunto un atteg-
giamento molto più rigido, affer-
mando l’irriducibilità della retribu-
zione convenzionale, anche superio-
re ai minimi, al di fuori del meccani-
smo previsto dall’articolo 2103 del 
Codice civile, in materia di muta-
mento di mansioni.

Quest’ultima norma, al di là del 
collegamento funzionale con la mo-
difica delle mansioni, prevede la pos-
sibilità di accordi modificativi della 
retribuzione in una delle sedi previste 
dall’articolo 2113, quarto comma, del 
Codice civile ma solo nell’interesse 
del lavoratore alla conservazione del-
l’occupazione, all’acquisizione di una 
diversa proporzionalità o al migliora-
mento delle condizioni di vita. Tutti 
requisiti (salvo forse il primo) poco 
attinenti alla situazione contingente 
dell’emergenza Covid, che invece sta 

alla base della maggior parte degli ac-
cordi stipulati con i dirigenti in questi 
mesi. Per non dire della difficoltà pra-
tica di accedere alle cosiddette sedi 
protette durante il lockdown.

Una situazione che dovrebbe in-
durre la giurisprudenza a un ripen-
samento di un approccio eccessiva-
mente rigido, in particolare per la ca-
tegoria dirigenziale, che inspiegabil-
mente impedisce di rinegoziare 
quello che si è liberamente pattuito in 
un momento precedente. Pur a pre-
scindere da ciò, si può ragionevol-
mente ritenere che i principi affer-
mati dalla citata giurisprudenza non 
siano applicabili alla maggior parte 
degli accordi raggiunti con i dirigenti 
in questa fase. La gran parte di essi, 
infatti, ha natura prettamente tem-
poranea, risolvendosi in una decur-
tazione retributiva pattuita non già in 
via definitiva, ma limitata ad alcune 
mensilità dell’anno in corso, spesso 
coincidente con il periodo di utilizzo 

della cassa integrazione per gli altri 
dipendenti.

Mentre il richiamo al principio 
dell’irriducibilità della retribuzione 
sembra presupporre un mutamento 
definitivo degli assetti contrattuali. 
La rigida applicazione di tale princi-
pio agli accordi in questione può es-
sere esclusa, oltre che dalla tempora-
neità, dalla volontarietà o per meglio 
dire spontaneità di questo genere di 
pattuizioni, spesso esplicitamente 
motivate da assunzione di responsa-
bilità  nei confronti dell’azienda in 
difficoltà o da ragioni solidaristiche 
con gli altri dipendenti, talvolta con 
l’espressa finalità di liberare risorse 
da destinare al sostegno del persona-
le sospeso. In queste situazioni, il ri-
chiamo al principio di irriducibilità 
della retribuzione, rigidamente este-
so alla parte di retribuzione ecceden-
te i minimi, appare particolarmente 
stridente.
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il fronte retributivo

Dirigenti, possibile trattare sui costi
I patti  per la riduzione
dello stipendio possono
essere temporanei
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Tra le eccezioni al divieto di licenzia-
mento, previste dal decreto Agosto (Dl 
104/2020, articolo 14), ve n’è una che 
può avere  particolare interesse  per le 
imprese che si trovino a dover gestire, 
con urgenza, una già conclamata si-
tuazione di esubero. È la possibilità di 
stipulare, con le «organizzazioni sin-
dacali comparativamente più rappre-
sentative a livello nazionale» un «ac-
cordo collettivo aziendale (...) di incen-
tivo alla risoluzione del rapporto di la-
voro», al quale faccia seguito 
l’adesione individuale dei lavoratori 
interessati. A costoro viene riconosciu-
ta la Naspi, normalmente esclusa in 
caso di cessazione volontaria del rap-
porto di lavoro, al di fuori dell’ipotesi  
della risoluzione avvenuta nella conci-
liazione preventiva per i licenziamenti 
per giustificato motivo oggettivo dei 
dipendenti assunti prima del 7 marzo 
2015 (articolo 7 della legge 604/1966).

A ben vedere, non si tratta di licen-
ziamenti, ma di risoluzioni consen-
suali del rapporto di lavoro raggiunte 
con la “benedizione” sindacale, alle 

I lavoratori che aderiscono 
accederanno all’indennità
di disoccupazione

i nodi della ripresa

stop ai licenziamenti

Escluse dal divieto di recesso
le aziende che stipulano 
accordi sindacali per gli esodi  
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