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PREMESSA. 

La sottoscrizione dei Contratti nazionali ed integrativi sottolinea l’importanza dell’azione 
sindacale a sostegno delle esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori, evidenziando la 
centralità del ruolo delle Organizzazioni Sindacali nell’ambito della dinamica 
di partecipazione democratica. 

Con la comunicazione di disdetta inviata dai Segretari Generali di FP CGIL, CISL FP e UILPA, 
si è intrapreso, di fatto, il percorso di avvio delle trattative per il rinnovo del CCNL AdEPP. 

A circa otto anni dall’ultimo rinnovo contrattuale, che ha preceduto il blocco imposto da 
contingenze normative, e nella certezza che non possa più trascorrere un così lungo periodo 
senza che il diritto costituzionalmente garantito di rappresentanza dei lavoratori, e ancor 
più dell’esercizio del diritto alla contrattazione, si possa attuare, riteniamo che l’occasione 
che si prospetta debba essere colta in tutti i suoi aspetti.  

Non ultimi quelli evidenziati nell’ultima relazione della COVIP in cui si rilevano le notevoli 
incertezze che attraversano il profilo giuridico istituzionale di questi Enti. Il susseguirsi di 
norme, intervenute nel tempo in maniera incoerente e non omogenea, spesso e volentieri 
unicamente per conseguire risparmi di spesa o riversamenti nel bilancio statale, dovrebbe 
porre l’esigenza di un intervento normativo chiarificatore, in grado di dirimere le incertezze 
interpretative che ancora gravano su questo settore. 

Nel corso della XVII Legislatura non sono mancate iniziative in tal senso. L’auspicio è che la 
nuova Legislatura, benché non si sia ancora operativa la Commissione parlamentare 
bicamerale di controllo sull'attività degli enti gestori di forme obbligatorie di previdenza e 
assistenza sociale, possa essere l’occasione per affrontare questo necessario 
approfondimento, misurandosi nel merito per superare incertezze giuridiche e norme 
applicative; affinché si assicuri un più omogeneo, razionale e uniforme quadro regolatore 
di settore. Tanto più che nel complesso, sia per gli interventi normativi che per la revisione 
delle aliquote di contribuzione, il monte contributivo in particolare per gli enti del Dlgs 509 
del 1994, ha avuto un andamento di crescita maggiore delle prestazioni rese, 
favorendo pertanto il consolidarsi della sostenibilità finanziaria nel medio - lungo periodo. 
Una realtà consolidata che la previdenza privata esercita sul sistema paese: oltre 1,8 milioni 
di professionisti iscritti, almeno il doppio di lavoratori nell’indotto, circa 2.800 lavoratori 
dipendenti negli Enti e, non ultimo, oltre 85 miliardi di patrimonio, stimato in crescita a 100 
nel 2020. 

E’ in questo contesto generale che le Organizzazioni Sindacali Confederali intendono 
affrontare questo rinnovo contrattuale: la riaffermazione della funzione primaria di 
regolazione dei rapporti lavorativi, e fornire il proprio contributo a indirizzare le Casse 
verso un’organizzazione più efficiente che superi quelle rigidità operative dovute a un 
modello di gestione elaboratosi contestualmente alle incertezze normative stratificatesi nel 
tempo. 

L’investimento sulle risorse umane, concepite come patrimonio di esperienza, 
professionalità e capacità di mettersi in gioco, costituisce pertanto una necessità ineludibile 
per avviare quel processo di sviluppo delle Casse verso attività sinergiche capaci di 
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produrre economie di scala e più consistenti offerte di protezione sociale per i 
professionisti assistiti e per tutte le lavoratrici e i lavoratori. 

Il nuovo CCNL dovrà pertanto consentire la definizione di una sorta di patto tra i lavoratori 
e i loro datori di lavoro teso a consolidare, rafforzare e ulteriormente sviluppare il ruolo 
della previdenza privata all’interno di una parte consistente del terreno produttivo e sociale 
del paese. 

Cgil, Cisl e Uil intendono cogliere queste opportunità, al fine di raccogliere collettivamente 
una sfida che, se vinta, non potrà che portare giovamento in un asset strategico.  

Il primo passo sarà il riconoscimento del ruolo svolto dalle Organizzazioni sindacali, giacché 
portatrici degli interessi dei lavoratori, e allo stesso tempo di cittadini, i quali hanno diritto 
a una completa e omogenea esigibilità del CCNL in tutte le Casse ed Enti associati all’AdEPP. 
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I NUMERI DELLA PREVIDENZA PRIVATA. 
Al momento le Casse di Previdenza aderenti all’Associazione degli Enti Previdenziali Privati 
–AdEPP sono in tutto venti, non aderisce la Fondazione Nazionale di Previdenza degli 
Agenti Spedizionieri e Corrieri (Fondazione FASC) benché applichi il CCNL vigente.  
Questi Enti sono costituiti in forma di associazione o fondazione, hanno come platea di 
riferimento le categorie di liberi professionisti e, in taluni casi, di lavoratori dipendenti, il 
numero dei soggetti contribuenti alle Casse 509/94 e 103/96, nel complesso, nel periodo 
1989-2016, secondo il Rapporto per l’anno 2018 del centro studi e ricerche di Itinerari 
Previdenziali, è cresciuto del 128 %, e a oggi risultano iscritti quasi due milioni di 
professionisti.   
Sedici Enti presentano quale fondamentale scopo l’erogazione di trattamenti pensionistici 
di base, tre Casse hanno il fine dell’erogazione di prestazioni aggiuntive rispetto a quelle 
dell’Assicurazione Generale Obbligatoria, mentre l’attività di una Cassa (ONAOSI) è diretta 
esclusivamente all’erogazione di prestazioni di carattere assistenziale a favore degli orfani 
dei sanitari italiani. 
Il Quadro di Sintesi presentato dalla Covip nel mese di Ottobre 2018 segna una crescita 
delle attività totali delle Casse, dal 2011 al 2017, pari a complessivamente a +53,2%, da 
55,7 a 85,3 miliardi di euro. Alla fine del 2017, l’attivo delle Casse ammonta a 85,3 
miliardi di euro, l’aumento rispetto al 2016 è di 5,3 miliardi (+6,6%). 
 

 Fonte: COVIP – Quadro di Sintesi 2017 
 

Circa il 73% dell’attivo è sviluppato dalle cinque Casse più grandi (ENPAM - 25,7%; CASSA 
FORENSE - 15%; INARCASSA - 13,1%, CASSA DOTTORI COMMERCIALISTI - 9,8%; ENASARCO - 
9,2); circa il 54% del totale dell’attivo è risultante dalla somma delle attività di Enpam, 
Cassa Forense e Inarcassa. 
Al 2017 soltanto in CASSA GEOMETRI e INPGI – gestione AGO, le prestazioni hanno 
superato i contributi. In tutti gli altri Enti, la differenza è positiva, con un’ampiezza 
compresa tra l’un per cento mostrato da ONAOSI e l’otto per cento di ENPAPI. 
Gli investimenti immobiliari, compresi fondi immobiliari e delle partecipazioni in società 
immobiliari, ammontano a 19,4 miliardi di euro; i titoli obbligazionari totalizzano 31,2 
miliardi di euro, che sono il 36,6% delle attività (+1.7% dal 2016). I titoli di Stato sono pari 
a 14,1 miliardi di euro e rappresentano il 16,5% dell’attivo, (- 1,5% rispetto al 2016).  
I titoli azionari ammontano complessivamente a 14,8 miliardi di euro (17,3 % del totale 
dell’attivo/+0,7%rispetto al 2016). 
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Per quanto attiene al volume d’investimento nell’economia italiana, questo ammonta a 34,4 
miliardi di euro (40,3% delle attività; - 0,7% rispetto al 2016), mentre i collocamenti di 
capitali verso opzioni estere si attestano a 36,9 miliardi (43,3% del totale, +1,8% rispetto 
al 2016), determinando una partizione delle due componenti d’investimento 
rispettivamente pari al 48,2% (49,8 nel 2016) per gli investimenti domestici e il 51,8% 
(50,2 nel 2016) per quelli non domestici. 
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ORGANZZAZIONE DEL PERSONALE NEGLI ENTI 
PREVIDENZIALI. 

 
La classificazione del Personale dipendete di Casse e Fondazioni Previdenziali in forza del 
vigente CCNL rispecchia più o meno, in termini percentuali, le stesse tendenze sia per gli 
Enti più grandi che per quelli più piccoli, ovviamente con qualche eccezione. 
L’Area D, primo livello d’inquadramento, non risulta essere presente in nessuna 
Amministrazione fatta salva Onaosi.  
Nell’Area C, in cui è assunto il Personale che svolga attività tecnica e/o amministrativa, in 
altre parole attività ausiliarie polivalenti, risulta inquadrato meno dell’8% dei dipendenti 
Adepp (7.6%). 
Le Aree immediatamente superiori –Area A e Area B – risultano essere quelle in cui trova 
collocazione circa l’80% delle lavoratrici e dei lavoratori in servizio presso Casse e 
Fondazioni Previdenziali, rispettivamente il 38.3% e il 40.2%, poco più di un quarto del 
Personale (26.5%) è classificato nell’ultimo livello retributivo dell’Area B (B1). 
Con riferimento all’Area B, gli Enti in cui la percentuale è superiore al 50% sono tre: 
ENPAIA (58.8%); CASSA GEOMETRI (55.7%); INARCASSA (55.1%) e quattro quelli in cui il 
Personale inquadrato in quell’area supera il 60%: ENPAP (66.0%); EPAP (65.4%); ENPAF 
(63.5%) e CASAGIT (60.0%).  
Con riferimento all’Area A gli Enti in cui i livelli d’inquadramento in quest’area sono tra il 40 
e il 60 per cento sono quattro: ENPACL (62.7); ENPAM (58.1); CASSA FORENSE (46.0%) e 
INPGI (45.7%).  
Se si considerano solo le prime quattro Casse (ENPAM, ENASARCO, CASSA FORENSE e 
INARCASSA) che attendono alla gestione previdenziale di circa un milione di professionisti, 
pari al 54,5% degli iscritti a Casse e Fondazioni, il Personale inquadrato nelle due Aree 
(A/B) rappresenta più del 40% dell’intera forza lavoro del comparto (43.0%).  
Personale dipendente che è definito in possesso di elevata competenza tecnico-professionale 
sia in materia tecnico-amministrativa-economica-finanziaria e informatica, nonché gestionale 
- organizzativa, che svolge attività caratterizzata dall’importanza ed autonomia delle 
funzioni, ed è normalmente preposto a strutture organizzative di particolare complessità 
(AREA A); e quello che svolge attività istruttoria, di elaborazione e progettazione di natura 
tecnica contabile e/o amministrativa, che presuppongono specializzazione e preparazione 
professionale, capacità di valutazione e perseguimento dei risultati, nonché capacità di 
decisione, di proposta e d’individuazione dei procedimenti necessari all'istruttoria dei casi 
esaminati e delle concrete situazioni di lavoro (AREA B). 
Lavoratrici e lavoratori che, molto probabilmente sono responsabili, per la loro parte e 
competenza, di quella “buona salute” che ha visto le Casse di previdenza private e 
privatizzate vedere aumentare il proprio patrimonio di circa il 6,6% in più in soli due 
anni.  
A completamento dell’analisi dell’organizzazione in essere presso gli Enti Previdenziali 
risulta l’undici per cento in cui si trovano Dirigenti e Quadri, con i picchi rappresentati da 
ENPAPI, in cui poco più dell’undici per cento del Personale in servizio è contrattualizzato 
come dirigente e il 27.3% del Personale dell’ente che cura la previdenza dei Biologi 
(ENPAB) è inquadrato nell’AREA Quadri.     
 
A distanza di oltre venti anni e con un contesto lavorativo e organizzativo profondamente 
mutato appare più che indispensabile una più precisa formulazione delle mansioni e delle 
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competenze per ogni specifica Area o Ramo. In merito alla classificazione del Personale, 
riteniamo che si possa prevedere la definitiva abolizione dell’area D, ormai residuo minimo, 
nonché una diversa modalità di accesso ai livelli superiori all’interno delle Aree e dei Rami 
Professionali. 
Appare chiaro che l’identificazione delle progressioni economiche con quelle giuridiche 
abbia tracciato il percorso che i numeri e le percentuali sopra riportate descrivono come 
l’attuale situazione nel Comparto e nei singoli enti di Previdenza.   
Se tale assetto non può essere mutato, si propone che al dipendente che abbia operato con 
efficienza e produttività e che si caratterizza per la capacità d’innovazione e assunzione di 
nuove responsabilità, sia riconoscibile il livello retributivo superiore, tale passaggio di 
livello deve avvenire sulla base di specifica valutazione per ridurre il margine di 
soggettività, con una previsione di valorizzazione economica trascorso un tempo da definire 
tra le Parti. 

Se invece sussistono le condizioni per il superamento della coincidenza tra livelli giuridici 
ed economici, tra le soluzioni percorribili, è ipotizzabile considerare l’introduzione nel 
nuovo testo contrattuale dell’istituto degli scatti di anzianità, stabilendone la periodicità di 
maturazione, l’ammontare degli scatti stessi nonché il numero massimo fruibile.  
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COSTO DEL PERSONALE. 
Se c’è qualcuno che sicuramente non ha fatto mancare il proprio contributo al superamento 
della crisi economica apertasi nel 2007 innescata dallo scoppio della bolla immobiliare 
generatasi dai titoli sub prime, questi sono i lavoratori degli enti Previdenziali Privatizzati e 
Privati.  La perdita netta del potere di acquisto dei loro salari è forse tra le più significative 
sia nel settore privato che in quello pubblico. Ad aggravare lo stato delle cose sono stati 
anche gli interventi normativi, che, applicati in un contesto caratterizzato da opacità 
sistemiche più volte ricordate, hanno sortito un effetto moltiplicatore. Le limitazioni, 
imposte dal legislatore per il periodo 2010-2014, con il decreto legge 31/05/2010, n. 78, 
convertito, con modificazioni, dall'art. 1, c. 1°, della legge 30/07/2010, n. 122 hanno per un 
periodo tutt’altro che transitorio ed eccezionale, discriminato i lavoratori del Comparto Enti 
Previdenziali Privatizzati rispetto al settore privato. Con applicazione del dettato normativo 
non omogenea tra gli Enti stessi del Comparto.  

Quella presentata come una misura di carattere eccezionale dell’intervento normativo, 
dettata dalle esigenze di salvaguardia della stabilità di bilancio, articolata per un periodo di 
tempo circoscritto si è rivelata essere il più ingiusto quanto irragionevole sacrificio 
dell’autonomia negoziale delle parti (AdEPP Organizzazioni Sindacali). 

La censura sopraggiunta dalla Corte Costituzionale che con sentenza n° 178/2015 ha 
dichiarato l’illegittimità costituzionale sopravvenuta per il protrarsi della misura, 
testimonia l’abuso di uno strumento ritenuto costituzionale esclusivamente se temporaneo.  

Giova altresì ricordare l’ulteriore pronuncia della Corte Costituzionale che sul giudizio 
promosso dalla CNPADC con sentenza n° 7/2017 ha dichiarato l’illegittimità costituzionale 
dell’art. 8, comma 3, decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95 c.d. Spending Review (Disposizioni 
urgenti per la revisione della spesa pubblica con invarianza dei servizi ai cittadini nonché 
misure di rafforzamento patrimoniale delle imprese del settore bancario), convertito con 
modificazioni dall’art. 1, comma 1, della legge 7 agosto 2012, n. 135, nella parte in cui 
prevede che le somme derivanti dalle riduzioni di spesa ivi previste siano versate 
annualmente dalle Casse ad apposito capitolo di entrata del bilancio dello Stato. 

Le misure sin qui richiamate fanno parte di un articolato impianto normativo 
nominalmente strutturato per contenere la spesa pubblica ma che imposto all’insieme delle 
Casse ricomprese nel novero delle pubbliche amministrazioni vedasi elenco ISTAT L. 
196/2009, ha generato distorsioni delle dinamiche retributive dei dipendenti del Comparto 
con grave nocumento previdenziale per gli stessi, ha limitato l’azione delle governance delle 
Casse e posto le basi per una malcelata pubblicizzazione delle risorse delle Casse e 
privatizzazione degli oneri derivanti dalle gestioni previdenziali e patrimoniali. 
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PREMIO AZIENDALE di RISULTATO. 
L’istituto del PAR va regolamentato e aggiornato. 

Tra i principi che andranno inseriti nel CCNL, sicuramente è necessario prevedere che il 
tabellare di riferimento sia quello vigente per tutti gli Enti associati e, comunque, per tutti 
quelli che applicano il contratto. 

Con riferimento ad una corretta e omogenea applicazione del contratto è necessario che i 
principi guida dell’istituto siano applicati e rispettati in tutti gli Enti. È impensabile che si 
possa continuare a tollerare che ci siano Enti che non erogano nemmeno la percentuale 
indicata nel CCNL vigente come minimo erogabile, (art. 1 TABELLA A – RETRIBUZIONI 
ACCESSORIE) e Fondazioni che addirittura stabilizzano quella stessa percentuale in busta 
paga nelle tredici mensilità con cui è attualmente articolata la retribuzione tabellare.  
Situazioni come questa, al pari purtroppo di altre che vedono una sistematica libera 
interpretazione dei dettati contrattuali, impediscono che si possa parlare di comparto della 
Previdenza Privata.  
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REDDITO E SOSTEGNO AL REDDITO. 
Welfare Aziendale 

Condividendo del tutto il monito del Presidente della BCE, Mario Draghi, che non più tardi 
dello scorso anno avvertì che la trasformazione di quote del salario in welfare aziendale, 
sulla scorta del decentramento della contrattazione a livello aziendale, non fa bene né ai 
lavoratori ma nemmeno al sistema Paese, crediamo sia possibile, al netto di misure chiare 
di recupero del potere di acquisto dei salari, introdurre quel complesso di benefici 
assistenziali generalmente definito welfare aziendale. 

Avendo ben chiaro però che la defiscalizzazione totale di una serie di prestazioni è a scapito 
dell’intera collettività in quanto sottraendo risorse al fisco diminuisce la possibilità di 
finanziamento dello Stato ai servizi d’interesse pubblico (in primis la sanità, dove gli ultimi 
dati evidenziano un ricorso sempre maggiore dei cittadini a quella privata rispetto a quella 
pubblica); la mancata contribuzione previdenziale rischia di impoverire ulteriormente i 
trattamenti pensionistici futuri, soprattutto per i più giovani per i quali vige il sistema 
contributivo; inoltre, la necessità di operare attraverso piattaforme informatiche di gestori 
di servizi welfare impone dei costi che riducono il beneficio in termini economici per gli 
Enti e, allo stato attuale, non garantiscono il pieno soddisfacimento dei bisogni assistenziali 
dei lavoratori. 
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Art. 61 del CCNL, ovvero, Previdenza 
complementare ed assistenza sanitaria integrativa. 
Il CCNL vigente si chiude con un’indicazione, all’epoca in un quadro normativo ancora non 
definito, che nel tempo si è rivelata di straordinaria importanza: la destinazione di risorse 
verso forme di previdenza complementare e di assistenza sanitaria integrativa. 

Se è vero che ogni Ente, nell’ambito della contrattazione di secondo livello, ha previsto 
interventi e risorse su questi istituti, è altrettanto vero che si è verificata una forte 
sperequazione tra i dipendenti delle varie Casse. Senza contare l’utilizzo di queste 
tematiche in sede di contrattazione, in talune amministrazioni, come elementi di 
condizionamento della trattativa.  

Inoltre a fronte di quantità economiche investite molto diverse si sono estremamente 
diversificati anche i gestori dei servizi in questione producendo, soprattutto nel campo 
dell’assistenza sanitaria, livelli di prestazione molto diversi. 

Il rinnovo del CCNL costituisce, anche in questo specifico ambito, l’occasione per 
reinterpretare l’art. 61 come un’opportunità, per l’AdEPP nel suo insieme, di gestire 
direttamente anche per il tramite di società appositamente costituite, o con strutture già 
presenti nel comparto (CASAGIT), settori di così grande rilevanza per la vita delle 
lavoratrici e i lavoratori, valutandolo come elemento determinante per la concretizzazione 
di un sistema di rapporti più adeguati ai tempi. 
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LA CONCILIAZIONE VITA – LAVORO. 
Il tema della conciliazione dei tempi di vita con i tempi di lavoro assume un aspetto sempre 
più rilevante nella vita lavorativa delle persone: le necessità genitoriali, l’assistenza agli 
anziani nelle famiglie, le distanze dal luogo di lavoro, condizioni di disabilità proprie o 
necessità di cure, accompagnate da un generale cambiamento dell’approccio lavorativo alle 
varie attività, rendono obsoleto e superabile il vecchio concetto rigido di postazione e 
orario di lavoro. 

Il modello organizzativo che si va imponendo (e che tuttavia nel panorama delle Casse 
incontra ancora forti resistenze) prevede forme estremamente fluide centrate su obiettivi 
specifici sostenuti da progetti strutturati e definiti temporalmente. 

Il legislatore ha affrontato questo tema e, con l’emanazione della L. 81/2017, ha disposto la 
possibilità di sperimentare forme di lavoro svolte in modalità diverse e non più legate a 
postazioni fisse e ad orari rigidi: il cosiddetto lavoro agile (smart working); la direttiva n. 
3/2017 della Presidenza del Consiglio dei Ministri fornisce le linee guida per affrontare la 
materia. 

Il lavoro agile deve perciò trovare posto tra le materie trattate sia al primo che al secondo 
livello di contrattazione; altresì lo strumento dello smart working rappresenta 
un’opportunità in termini economici sia per gli Enti che per i lavoratori: ai primi consente 
una percentuale di recupero sulla contribuzione agli altri un recupero fiscale in quanto 
parametro previsto ai fini della detassazione dei premi di risultato. 

Lo strumento del telelavoro, recepito da un protocollo d’intesa del 2004, ha trovato scarso 
utilizzo nelle Casse, anche a causa di una certa rigidità delle modalità operative, tuttavia 
l’introduzione del lavoro agile, estremamente più flessibile, consente di recuperare il 
telelavoro come strumento efficace di recupero di produttività in tutti quei casi in cui il 
lavoratore abbia una ridotta disponibilità di tempo e di energie psicofisiche da profondere 
sull’attività lavorativa. 
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SISTEMA ORARIO. 
Accanto alle nuove forme di lavoro in modalità agile rimane, come supporto essenziale per 
una buona conciliazione vita-lavoro, il tradizionale sistema orario che deve però essere 
aggiornato e reso maggiormente flessibile anche per quei lavoratori che non potessero 
accedere allo smart working. 

E’ pertanto necessario prevedere, laddove possibile, l'ampliamento di tutte le possibili 
forme di flessibilità (permessi personali, modalità di recupero meno rigide, banca delle ore, 
flessibilità in entrata e/o uscita, ecc. ...). 
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ESIGIBILITA’ DEL CCNL E RAPPRESENTANZA. 
I Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro garantiscono la certezza dei trattamenti economici 
e normativi per tutte le lavoratrici e i lavoratori che operano nei comparti cui i testi 
contrattuali si riferiscono.  

CCNL che hanno la caratteristica dell’esigibilità poiché sottoscritti da soggetti che hanno la 
piena titolarità alla trattativa e alla sottoscrizione. 

Questo nel sistema delle Casse e Fondazioni Previdenziali non è al momento ancora 
acquisito. 

Riteniamo che per la rilevanza rappresentata dall’intero comparto e dai singoli Enti, per la 
funzione svolta, per il rilievo degli interessi dei professionisti assistiti è indispensabile che 
in questa contrattazione si affronti e si chiarisca, definitivamente, e una volta per tutte, la 
questione della rappresentatività. 

Riteniamo sia possibile, partendo da quanto stabilito da Confindustria, Cgil, Cisl e Uil nel 
gennaio 2014 con la sottoscrizione del Testo Unico sulla Rappresentanza, che Adepp e 
Organizzazioni Sindacali trovino un equivalente schema di accordo con il quale superare 
libere e, in molte occasioni più che bizzarre, interpretazioni o addirittura arbitrarie 
disapplicazioni dei testi sottoscritti. Comportamenti che minano alla base la credibilità degli 
stessi che li mettono in atto. 
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SISTEMA SANZIONATORIO. 
Nel quadro del ripensamento della struttura stessa degli istituti portanti del Contratto il 
sistema sanzionatorio va ridisegnato alla luce delle mutate condizioni esistenti. 

Riteniamo che il nuovo CCNL che regolerà i rapporti di lavoro nell’Adepp possa prevedere, 
come accaduto in molti altri settori da qualche tempo, il ripristino dell’art. 18 della legge 
300/70 nella sua formulazione originaria.  

Una scelta di progresso che renderebbe il testo contrattuale un’avanguardia e un esempio. 
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NOTA CONCLUSIVA. 

 

La presente Piattaforma, frutto di un lavoro collettivo di ogni singola lavoratrice e singolo 
lavoratore delle tre Organizzazioni Sindacali maggiormente rappresentative presenti nelle 
Casse e Fondazioni Previdenziali professionali privatizzate e private, è solo una parte del 
lavoro che crediamo sia necessario iniziare il prima possibile sul tavolo di negoziazione per il 
rinnovo del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro.  

Un Comparto della Previdenza forte può nascere solo se si doterà di un CCNL chiaro e 
moderno che dia la giusta dignità ai lavoratori, e che soprattutto sia riconosciuto in tutte le 
sue parti in ognuno degli Enti che costituiscono l’Adepp.  

 

 
 


