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PREMESSA. 

La comunicazione di disdetta inviata dai Coordinatori Nazionali di FP CGIL, CISL FP, UILPA, 
UGL TERZIARIO, CONFSAL UNSA, USB e Dirpubblica ha, di fatto, avviato le trattative per il  
rinnovo del CCNL AdEPP per il triennio 2022/2024. 

Dopo la sottoscrizione dell’ultimo rinnovo contrattuale avvenuta il 15 gennaio 2020, 
successiva al decennale blocco imposto da contingenze normative, e nel convincimento che 
il ciclo contrattuale rispetti i corretti tempi di sottoscrizione al fine di dare ampia 
rappresentanza alle esigenze dei lavoratori e dei datori di lavoro, ed ancor più nell’esercizio 
del diritto alla contrattazione, riteniamo si possa concretizzare un indirizzo omogeneo al 
trattamento giuridico ed economico di tutte le lavoratrici e i lavoratori degli Enti 
Previdenziali Privati aderenti all’Adepp.  

Per ciò che attiene le politiche di gestione del Personale Dipendente, riteniamo sia 
necessario attuare tutte le misure possibili al fine di realizzare quell’idea di “comparto” 
della Previdenza Privata mai pienamente concretizzatasi, e, in tale contesto, misurarsi nel 
merito per migliorare ciò che si è raggiunto con la sottoscrizione del CCNL vigente  
affinché si assicuri  un più omogeneo, razionale e uniforme quadro regolatore di settore.  

L’emergenza sanitaria, è indubbio, ha accelerato la necessità di modernizzazione delle 
tecnostrutture e l’aumento dell’utilizzo dei mezzi informatici, una sfida che passa, tra le 
altre cose,  dall’implementazione dell’esercizio della prestazione lavorativa da remoto, 
superandone le caratteristiche emergenziali ed esclusive, rendendola compatibile con il 
lavoro in presenza, al fine di rendere ancor più performante il modello gestionale.  

Le Organizzazioni Sindacali intendono affrontare questo rinnovo contrattuale confermando 
la funzione primaria della regolazione dei rapporti lavorativi, e riaffermando ancora una 
volta, ove ce ne fosse bisogno, il necessario investimento nelle risorse umane, patrimonio di 
esperienza, professionalità e capacità di mettersi in gioco, perno fondamentale  per attivare 
sinergie capaci di produrre economie di scala e più consistenti offerte di protezione sociale 
per i professionisti assistiti e per tutte le lavoratrici e i lavoratori operanti nel settore. 

Un settore che ha l’esigenza di confrontarsi con le evoluzioni del mondo del lavoro, 
anch’esso condizionato fortemente dalle ricadute pandemiche, le quali dovranno essere 
affrontate con coraggio, e manifestando chiaramente quella volontà che nella prima 
sottoscrizione del CCNL presentava il testo come lo strumento capace di esprimere da un 
lato la coesione e l’unità di intenti degli Enti Previdenziali e, dall’altro, un modo diverso di 
intendere la funzione e il ruolo dei lavoratori. Un atto politico capace di riaffermare il 
vincolo esistente tra gli interessi individuali e quelli, più ampi, collettivi e di comunità, in cui 
i primi devono trovare la giusta collocazione senza sterili e inutili contrapposizioni.    



Le relazioni sindacali 

Le OO. SS. del settore hanno più volte sottolineato l’urgenza di una riforma complessiva dei 
d. lgs 509/94 e 103/96 che quanto meno, rafforzasse la natura pubblicistica dell’attività 
stante quella giuridica di diritto privato ponendo in essere le dovute modifiche normative al 
fine di una migliore armonizzazione tra le due diverse dimensioni.  

Sul piano della rappresentanza riteniamo necessario intervenire più efficacemente sul tema, 
già affrontato nella precedente trattativa, relativo alla rappresentatività effettiva. Inoltre, 
tra le materie di contrattazione di secondo livello, va rivisto l’inserimento dell’impianto del 
sistema premiante: obiettivi, quantificazione delle risorse da investire, struttura, 
valutazione. 

Le crisi di cui le cronache negli ultimi mesi ci hanno dato notizia, impongono l’esigenza di 
elaborare soluzioni che creino strumenti atti alla salvaguardia occupazionale. 

Il CCNL vigente ha in buona parte razionalizzato la materia delle agibilità sindacali; occorre 
difendere e mantenere i livelli acquisiti e riformulare, con maggior precisione, le norme che 
garantiscono ai rappresentanti sindacali la non penalizzazione sui trattamenti accessori. 

Mercato del lavoro 

Aldilà delle norme di legge che regolano la materia, la storia delle Casse ha sempre visto 
fondamentalmente l’assunzione di personale a tempo indeterminato ovvero, in virtù di 
esigenze temporanee, a tempo determinato generalmente poi stabilizzato. 

Raramente si è fatto ricorso a personale in somministrazione, mai a lavoro intermittente; 
l’apprendistato è stato scarsamente utilizzato. 

Il part-time resta legato alle esigenze di conciliazione vita-lavoro delle lavoratrici che 
rappresentano la quasi totalità dei fruitori. 

E’ fondamentale fissare già sul I° livello precise linee guida sul lavoro agile individuando 
una percentuale minima di lavoratori da destinare a tale modalità. 

Codice disciplinare 

Si è assistito, in questi ultimi anni, all’emanazione di codici etici e disciplinari  in tutti gli 
Enti non sempre coerenti con quanto previsto dal CCNL; è opportuno stabilire che i sistemi 
sanzionatori interni ai singoli Enti non possono sostituire in peius quanto previsto dal 
contratto. 

Riguardo al sistema sanzionatorio si rileva come sia eccessivo il salto dai 10 giorni di 
sospensione direttamente al licenziamento; sarebbe opportuno prevedere sanzioni 
intermedie graduate sulla gravità delle infrazioni. 

Peraltro, in una sorta di bilanciamento dei doveri e delle responsabilità, va prevista una 
norma che preveda l’adozione del sistema di prevenzione della corruzione (whistleblowing) 
come previsto dalla L. 179/2017. 

Ferie, Aspettative, Tutela della genitorialità 

E’ uno dei capitoli contrattuali che più si è evoluto, l’impianto generale va mantenuto e 
consolidato ampliando per quanto possibile le tutele per le donne vittime di violenza di 
genere; in tema di genitorialità va rafforzato il quadro contrattuale con la possibile 
introduzione di strumenti anticipatori delle norme comunitarie (Direttiva UE 2019/1158) e 
nazionali (family act). 



Va inoltre rafforzato il sostegno alle lavoratrici madri attraverso tre distinti interventi: i) 
integrando la remunerazione dell’aspettativa facoltativa ii) incentivando l’altro genitore alla 
fruizione  di aspettativa facoltativa iii) eliminando o riducendo le penalizzazioni prodotte 
dall’astensione facoltativa sui trattamenti accessori. 

Politiche di genere – Pari opportunità  

Gli istituti contrattuali già presenti devono acquisire maggiore efficacia in un contesto 
lavorativo dove il 60% della forza lavoro è femminile, ciononostante solo due presidenti su 
venti sono donne e solo quattro sono direttrici (oltre l’ampia maggioranza di dirigenti 
maschi) segno evidente che anche questo settore non è esente da disparità di opportunità 
continuando le lavoratrici ad essere gravate dal doppio impegno lavoro – famiglia con le 
conseguenti ricadute in termini di sviluppo di carriera e di più difficile accesso al salario 
accessorio. 

Anche sul piano più strettamente culturale è necessario un cambio di atteggiamento nei 
confronti delle lavoratrici in termini di linguaggio, di modalità di comunicazione e relazione 
e di comportamenti, neanche troppo velati, talvolta sostanzialmente sessisti. 

Su questi temi è opportuno introdurre in tutte le Casse l’obbligo di predisposizione del 
rapporto biennale sulle pari opportunità ai sensi dell’ art. 46 della L. 198/2006. 

La classificazione del personale 

Una prima risposta è stata già fornita con l’attuale CCNL che ha definitivamente abolito 
l’area D e ridotto la C ad un solo livello, la natura delle attività delle Casse di Previdenza 
rende perciò indifferibile una revisione completa del sistema degli inquadramenti 
attraverso: 

 Valorizzazione delle funzioni  dei Quadri; 
 L’eliminazione delle attuali 3 aree con la creazione di un’unica area con cinque livelli 

e mansioni definite per livello con la previsione di scatti periodici di anzianità; 
 Il mantenimento delle attuali aree professionali con la possibilità di individuare 

nuove professionalità in queste inquadrabili. 

Orario di lavoro 
 
Occorre riaffermare che l’orario di lavoro è materia di contrattazione di II° livello e 
prevedere la sua distribuzione su cinque giorni lavorativi regolando meglio, di conseguenza, 
la remunerazione del lavoro straordinario nelle giornate di sabato e di domenica. 
 

Sicurezza e prevenzione 

Pur essendo tutti gli Enti classificati a rischio basso è necessario mantenere alto il livello di 
attenzione sulla salute e la sicurezza di lavoratrici e lavoratori con particolare riguardo al 
tema dello stress lavoro correlato. 
E’ indispensabile rafforzare i livelli di partecipazione dei lavoratori attraverso la previsione 
contrattuale di specifici permessi per i RLS e l’individuazione di meccanismi di elezione 
degli stessi. 



Trattamento economico 

Per quanto attiene alle retribuzioni accessorie va evidenziato che le singole 
amministrazioni hanno mantenuto pressoché stabile il livello di spesa, ciò che invece sta 
cambiando è la sua distribuzione: il fenomeno cui si assiste da più parti è il tentativo di 
introdurre maggiore discrezionalità che spesso consta in arbitrio, e di spostare gran parte 
del premio sulla parte soggettiva/comportamentale.  

Data questa premessa è necessario ricavare dal sistema premiante una ulteriore quota, 
come per l’EDR almeno l’8%, rendendola elemento stabile della retribuzione sotto forma di 
14^mensilità. 

Come già affermato il premio di risultato va reinserito nella contrattazione integrativa ma 
indirizzato sin dal I° livello su criteri più oggettivi possibili favorendo la progettazione di 
obiettivi di lavoro concreti, realizzabili e misurabili, in una visione di lavoro di gruppo 
fondato sulla cooperazione e non sulla competizione.  
Su queste basi la retribuzione tabellare di base potrebbe registrare la semplice 
rivalutazione in funzione del tasso di inflazione dell’indice IPCA. 

Elementi di sistema 

Oltre 2800 lavoratori divisi su 20 Enti che in linea di massima incassano contributi ed 
erogano prestazioni e che hanno un unico Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro non 
hanno, a tutt’oggi, elementi comuni di garanzia, di tutela e di sicurezza sociale; anche in 
ottica del “fare sistema” tra le Casse non potendo essere comparto, possiamo ritenere 
necessarie una serie di azioni quali ad esempio: 

● il riconoscimento ad ogni lavoratore dell’anzianità di servizio non su base aziendale bensì 
di contratto applicato; 

● l’individuazione di un soggetto unico per l’erogazione di assistenza sanitaria integrativa e 
l’introduzione di copertura assicurativa per “long term care”; 

● l’adesione collettiva dell’insieme delle Casse ad un fondo di previdenza complementare 
fissando al contempo le condizioni contrattuali minime . 

●  la definizione di precise linee guida in tema di lavoro agile alle quali uniformarsi in sede 
aziendale. 
Infine, ma non secondario, occorre una revisione accurata del testo contrattuale per ridurre 
al minimo i problemi interpretativi ed evitare situazioni come quelle  createsi in alcune 
Casse che hanno visto le amministrazioni forzare la lettura di alcuni istituti a tutto danno 
delle lavoratrici e dei lavoratori in termini sia di diritti che economici. 


