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Corsa in uscita di 26mila addetti
con isopensione fino a sette anni
Scivoli pensionistici. Lo strumento introdotto con la legge Fornero è  utilizzato  per i lavoratori  di grandi 
aziende,  con una durata media di tre anni e mezzo rispetto al massimo di sette possibile dal 2018

G li strumenti di accompa-
gnamento alla pensione 
devono contemperare la 

tutela delle prospettive econo-
miche dei lavoratori e gli oneri 
a carico delle aziende. In que-
sta azione di bilanciamento, 
l’isopensione tende più verso i 
lavoratori.

Lo scivolo previdenziale con-
tenuto nel contratto di espansio-
ne, soprattutto nella versione di-
sponibile da quest’anno, toglie 
qualcosa a quest’ultimi ma risul-
ta meno oneroso per le imprese. 
Anch’esso può accompagnare 
verso la pensione di vecchiaia e 
quella anticipata, ma per un 
massimo di cinque anni invece 
di sette. Tuttavia, se il traguardo 
è il pensionamento di vecchiaia, 
il datore di lavoro non versa i 
contributi a beneficio del dipen-
dente, che quindi avrà un asse-
gno previdenziale più basso di 
quello che avrebbe maturato 
continuando a lavorare. Invece i 
contributi sono dovuti se l’obiet-
tivo è la pensione anticipata e 
quindi lo scivolo verso quest’ul-
tima risulta meno oneroso per 
l’azienda. Però il datore di lavoro 

250
limiti dimensionali
Il contratto di espansione è acces-
sibile ad aziende con almeno 250 
addetti 

ANNO 
DECORR.

NUMERO

IMPORTO
MEDIO 
MENSILE
ALLA 
DECORR.
IN €

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Vigenti al 
1/1/2021

59,2 59,2 59,7 60,1 60,3 60,7 60,4 60,2 60,3 

Numero di isopensioni decorrenti per ogni anno indicato, con relativa durata dell’isopensione stessa, età media
dei bene�ciari e importo medio mensile

ETÀ MEDIA
ALLA 
DECORR.

MEDIA
MESI DI 
ANTICIPO

33,1 34,5 28,5 35,3 40,6 38,2 37,1 42,7 41,6 

1.413 

2.406 
1.997 

4.102 

2.574 

4.425 
4.816 

4.352 

14.446 

2.729,60 

2.877,60 
2.948,80 

2.839,30 

2.795,80 

2.664,20 

2.493,90 

2.442,90 
2.517,30 

Fonte: Inps

Matteo Prioschi

Uno scivolo lungo fino a 
sette anni con cui esse-
re accompagnati alla 
pensione senza pena-
lizzazioni economiche 

rilevanti è sicuramente appetibile 
dal punto di vista dei lavoratori 
avanti con gli anni. Peccato, però, 
che per le aziende tale strumento 
sia piuttosto oneroso. Nel 2012 
l’isopensione è stata introdotta, 
poco dopo la riforma previdenzia-
le di fine 2011, per favorire la ge-
stione non traumatica dei dipen-
denti in esubero più anziani, che 
per effetto dei rinnovati requisiti 
di pensionamento hanno dovuto 
fare i conti con la necessità di pro-
seguire l’attività lavorativa oltre il 
previsto. Uno scivolo che inizial-
mente poteva avere una durata 
massima di quattro anni portata a 
sette dal 2018  fino al 2023 (salvo 
ulteriori proroghe).

Dunque oggi possono accedere 
all’isopensione lavoratori lontani 
non più di sette anni dalla pensio-
ne di vecchiaia (che attualmente si 
raggiunge a 67 anni) o da quella 
anticipata (per cui sono necessari 
42 anni e 10 mesi di contributi in-
dipendentemente dall’età - 41 an-
ni e 10 mesi per le donne - oltre a 
una finestra di tre mesi tra matu-
razione del diritto e decorrenza).

I numeri forniti dall’Inps (ri-
portati nella grafica a fianco) for-
niscono alcune indicazioni su 
quanto e come questo strumento è 
stato utilizzato nel corso degli an-
ni. La platea dei lavoratori coin-
volti, poco più di 26mila,  è relati-
vamente ridotta tenuto conto che 
l’isopensione può essere attivata 
dalle aziende con più di quindici 
addetti. E, tanto per avere un rife-
rimento, “opzione donna” che de-
termina un accesso a pensione dai 
60 anni di età (quindi con uno 
sconto massimo di sette anni ana-
logo all’isopensione) ma con gros-
se penalizzazioni sull’importo 
dell’assegno, nel solo 2015 è stata 
usata da oltre 28mila lavoratrici.

Nei fatti, all’isopensione hanno 
fatto ricorso soprattutto grandi 
aziende con risorse finanziarie 
adeguate per sopportarne gli one-
ri derivanti dal fatto che, per tutta 
la durata della stessa, ai dipenden-
ti si deve erogare un assegno pari 
alla pensione maturata all’uscita 
dall’azienda e al contempo si de-
vono versare i contributi previ-
denziali calcolati sulla retribuzio-
ne media dei 48 mesi precedenti la 
cessazione dell’attività, inclusi 
premi e bonus anche se erogati 
successivamente, oltre a una fi-
deiussione se tutto quanto dovuto 
non viene versato in unica solu-
zione all’Inps.

Il dato relativo alla durata me-
dia sembra non aver risentito in 
modo marcato dell’estensione da 
quattro a sette anni di utilizzo 
massimo dell’isopensione intro-
dotto nel 2018, perché, se è vero 
che nel triennio 2018-2020 i mesi 
medi di isopensione fruiti dal 
singolo lavoratore sono di più di 
quelli del 2013-2015, è altrettanto 
vero che un picco di 40,6 mesi è 
stato toccato già con le isopensio-
ni decorrenti nel 2017. Inoltre tra 
il 2013 e il 2020 i requisiti per ac-
cedere alla pensione sono au-
mentati di nove mesi per quella di 
vecchiaia e di cinque mesi per 
quella anticipata.
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L’isopensione anticipa l’uscita di tre anni e mezzo 

Costi ridotti con il contratto 
di espansione o la Naspi

ha comunque una riduzione di 
costi dovuta al fatto che sia l’in-
dennità  pagata al  dipendente nel 
periodo dall’esodo al pensiona-
mento, sia l’eventuale contribu-
zione sono ridotti dell’importo 
della Naspi e della relativa con-
tribuzione figurativa teorica-
mente dovute al lavoratore. 

Attualmente il limite maggio-
re dello scivolo contenuto nel 
contratto di espansione è costi-
tuito dal requisito dimensionale 
richiesto per poterlo utilizzare. 
Fino all’anno scorso era riserva-
to ad aziende con oltre mille uni-
tà lavorative, mentre quest’an-
no, solo per quanto concerne la 
parte di esodo, è accessibile ad 
aziende con almeno 250 unità, 
limite raggiungibile anche tra-
mite gruppo di imprese.

Quindi da una parte c’è l’iso-
pensione che potrebbe essere 
utilizzabile anche dalle realtà 
piccole (più di quindici dipen-
denti) ma è oneroso, dall’altra c’è 
il contratto di espansione, meno 
impegnativo per le aziende, ma 
inaccessibile a molte.

In alternativa a queste due so-
luzioni, regolate da norme speci-
fiche,  una terza via per accompa-
gnare a pensione i dipendenti 
consiste nell’utilizzare la Naspi, 
cioè l’indennità di disoccupazio-
ne, a cui i lavoratori accedono per 
effetto di una procedura di licen-
ziamento collettivo non opposi-
tivo. L’indennità Naspi, e la rela-
tiva contribuzione figurativa, 
durano fino a ventiquattro mesi. 
A ciò si può aggiungere l’inden-
nità di mancato preavviso come 
prevista dal contratto di lavoro 
applicato, che ha anch’essa una 
ricaduta sul fronte contributivo 
e l’azienda può  ulteriormente 
aiutare i dipendenti in esodo con 
una somma una tantum. È una 
soluzione meno onerosa delle al-
tre due per le aziende, ma anche 
di durata più breve e meno gene-
rosa nei confronti dei lavoratori, 
anche perché l’importo della Na-
spi è soggetto al massimale e al 
decalage dal quarto mese.

—M.Pri.
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Le alternative

Gli accordi sindacali

Tim e la sfida della digitalizzazione

Intesa propedeutica 
ai nuovi mestieri
Dal 2015 ad oggi hanno aderito all’uscita attraverso 
l’articolo 4 della legge Fornero quasi 8.300 lavoratori 
di Tim, una tra le prime aziende in Italia a ricorrere a 
questa opportunità di esodo anticipato che l’azienda 
considera «uno  strumento socialmente sostenibile. 
Per di più, non comportando  penalizzazioni 
economiche, è caldeggiato dai sindacati e ben visto 
dai lavoratori, al punto che le adesioni, volontarie, nei 
precedenti accordi sono state ben oltre ogni 
aspettativa. Nel contempo si è rivelato fondamentale 
per perseguire il necessario ringiovanimento delle 
competenze aziendali. Sulla scia di queste 
considerazioni Tim ha confermato anche per il 2021 
l’utilizzo dell’isopensione e a inizio marzo ha 
sottoscritto con i sindacati un nuovo accordo per 
l’uscita di altre 1.300 persone entro fine 2021. 
L’accordo raggiunto con i sindacati rientra in un 
generale piano di riorganizzazione che da un lato 
guarda alle nuove modalità di lavoro, su cui Tim ha 
fatto scuola con il suo accordo sullo smart working, 
dall’altro guarda alle  competenze necessarie in 
azienda su cui sono in corso progetti di riconversione 
attraverso l’Academy interna e in collaborazione con 
diversi atenei come UniversiTim, e dall’altro ancora 
guarda alla riduzione dei costi. Giovanna Bellezza, 
responsabile relazioni industriali della società dice 
che «l’articolo 4 è uno degli strumenti che abbiamo 
messo alla base della nostra strategia di ricambio 
generazionale e professionale. Stiamo investendo 
non solo sulle uscite anticipate, ma soprattutto sulla 
riqualificazione professionale e sull’assunzione di 
giovani e nuove professionalità. La sfida della 
digitalizzazione richiede un profondo rinnovamento 
dei mestieri aziendali ed è importante usare in modo 
integrato tutte le leve disponibili».

—Cristina Casadei
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Per 10mila senior usciti, 
entrati 6mila giovani 
Enel è stata tra gli apripista nell’utilizzo 
dell’articolo 4 della legge n. 92/2012. Nel 2013 è 
stata tra le prime aziende ad attivare 
l’accompagnamento alla pensione previsto dalla 
legge Fornero. Dal 2013 ci sono stati tre accordi 
sindacali per l’attivazione di altrettanti piani di 
uscite che hanno consentito a più di 10mila 
lavoratori di utilizzare lo strumento 
dell’isopensione, favorendo nel contempo 
l’inserimento di oltre 6mila giovani che sono stati 
assunti nel periodo. Attualmente, per gli anni 
compresi dal 2021 al 2024, è in corso un nuovo 
piano di uscite in base all’articolo 4 per l’area della 
Generazione finalizzato a supportare il processo di 
transizione energetica e decarbonizzazione. 
«L’accompagnamento alla pensione tramite 
l’articolo 4 - spiega Massimo Bruno, responsabile 
personale e organizzazione Enel Italia - ha 
permesso ad Enel in questi anni di realizzare un 
corretto dimensionamento degli organici, creando 
le condizioni per un ricambio generazionale senza 
impatti traumatici per le persone e a costo zero per 
la collettività». Sono state e continuano ad essere 
effettuate assunzioni di giovani, con il contratto di 
apprendistato professionalizzante, per la copertura 
delle posizioni tecnico-operative, con l’obiettivo di 
garantire il pieno funzionamento dei processi 
operativi delle aree aziendali non soggette a 
riduzione dei carichi di lavoro e per le nuove 
professionalità richieste dall’innovazione 
tecnologica e dalla revisione dei processi. Per i ruoli 
operativi il ricambio generazionale risponde anche 
all’esigenza di dedicare risorse giovani ad attività 
con un rilevante impegno fisico e assai delicate 
sotto il profilo della sicurezza del lavoro.

—Giorgio Pogliotti
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la staffetta di enel 

giovanna bellezza
Per la manager, responsabile relazioni 

industriali di Tim, «la sfida della 
digitalizzazione richiede un profondo 

rinnovamento dei mestieri aziendali 
ed è importante usare in modo 

integrato tutte le leve disponibili»

massimo bruno
Per il responsabile personale e 

organizzazione di Enel Italia  
«l’accompagnamento alla pensione con 

l’articolo 4 ha permesso un ricambio 
generazionale senza impatti traumatici 

e a costo zero per la collettività»

‘
l’assegno
L’importo 
lordo medio 
mensile alla 
decorrenza 
dell’isopensio
ne è di oltre 
2.500 euro

24
l’indennità
La Naspi prevede 
un’indennità di 
durata fino a 24 
mesi. A questo va 
aggiunto il manca-
to preavviso 
previsto da con-
tratto 

6
i laboratori dei talenti
Nel recruiting arriva un nuovo 
laboratorio, lanciato da InfoJobs che 
con questa iniziativa coniugherà la 
conoscenza del digitale a quella del 
mercato del lavoro locale. Sei le sedi 

degli InfoJobs Lab (Milano, Brescia, 
Padova, Torino, Roma e Bologna) 
che avranno  l’obiettivo di supporta-
re i manager hr nella ricerca di 
talenti, affiancando a piattaforma e 
database nuovi servizi nel recruiting.


