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Politiche attive del lavoro e contrattazione collettiva: 
una prima ricognizione 

Giorgio Impellizzieri  
 
 
Sommario: 1. Premessa. – 2. Le politiche attive nella contrattazione collettiva nazio-

nale. – 2.1. Le previsioni di natura obbligatoria. – 2.2. Le previsioni di natura nor-
mativa. – 3. Le politiche attive nella contrattazione di secondo livello. – 3.1. Gli 
accordi collettivi per la gestione della crisi. – 3.2. Le intese per la formazione e 
riqualificazione dei lavoratori. – 4. Conclusioni. 

 
 
1. Premessa 

«Una buona strategia sindacale» – è stato sostenuto – dovrebbe assicu-
rare ai lavoratori, «durante tutto l’arco della vita attiva» e «indipenden-
temente dal tipo di lavoro in essere o dal lavoro svolto in precedenza», 
non solo sostegni al reddito e incentivi all’assunzione, ma anche «servizi 
per l’impiego» e «attività di formazione professionale» (1). 
I più recenti stravolgimenti dell’economia e del mercato del lavoro hanno 
confermato questa impostazione portando oggi diversi autori (2) a rite-
nere che la tutela del lavoratore sul mercato del lavoro e, conseguente-
mente, le politiche attive del lavoro, non siano materia di dominio esclu-
sivo dell’attore pubblico, Stato o Regioni a seconda delle stagioni. Anche 
a livello normativo la rappresentanza di lavoro e impresa, direttamente o 
per il tramite dei loro enti bilaterali, è sempre più spesso sollecitata ad 
allargare il proprio raggio di azione con l’obiettivo di presidiare e con-
correre a governare le transizioni nei moderni mercati del lavoro. 
Le stesse parti sociali hanno a più riprese manifestato interesse verso il 
tema nei capitoli forse meno noti dei grandi accordi di concertazione di 
fine Novecento. Il protocollo Ciampi del 1993 non si limitò solo agli 

 
* Dottorando di ricerca in Apprendimento e innovazione nei contesti sociali e di la-
voro, Università degli Studi di Siena. 
(1) P.A. VARESI, Azione sindacale e tutela nel mercato del lavoro: il bilateralismo alla 
prova, in q. Rivista, 2004, n. 2, pp. 226-232, qui p. 229. 
(2) Si vedano i contributi raccolti in S. CIUCCIOVINO ET AL. (a cura di), Flexicurity e 
mercati transizionali del lavoro. Una nuova stagione per il diritto del mercato del la-
voro?, ADAPT University Press, 2021, in particolare gli interventi di Silvia Ciuccio-
vino, Domenico Garofalo e Lilli Casano. 
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aspetti salariali, per quanto l’attenzione alla politica dei redditi fu di gran 
lunga più ampia rispetto a quella riservata alle politiche del lavoro (3). 
Già allora si iniziava a interconnettere materie fino allora considerate di-
stanti, come le «eccedenze del personale» e la «formazione professio-
nale», riconoscendo alle parti sociali il potere di «contrattare appositi 
pacchetti di misure di politica attiva di flessibilità e di formazione pro-
fessionale» (4). Una «evoluzione delle relazioni industriali e delle politi-
che aziendali» (5) che, da quel momento, avrebbero avuto un ulteriore 
focus nella formazione professionale, permanente e continua. È esatta-
mente nel protocollo Ciampi che viene preso il primo impegno per l’uti-
lizzo del prelievo dello 0,30% per la costruzione di quello che diventerà 
il sistema dei fondi interprofessionali per la formazione continua dei la-
voratori (6). 
Nella stessa direzione, e forse con «maggiore ricchezza progettuale» (7), 
il Patto per il lavoro del 1996, tra le altre cose, insisteva verso una mi-
gliore integrazione tra formazione e lavoro anche tramite un rinnova-
mento istituzionale, con un maggiore decentramento e la promozione 
delle risorse e dei fabbisogni del territorio, «da rilevare concretamente 
con la partecipazione strutturata delle parti sociali, anche attraverso la 
valorizzazione degli organismi bilaterali» (8). Anche l’incontro tra do-
manda e offerta di lavoro fu oggetto del patto, con le parti concordi nella 
liberalizzazione regolata dei servizi per il lavoro «con un ruolo attivo 
degli organismi espressione delle parti sociali» (9). 
Anche più recentemente, pur in una crisi del metodo concertativo, non 
sono mancati esempi di intervento sul tema delle politiche attive del la-
voro. Basti ricordare l’accordo 11 luglio 2011 tra il Ministero del lavoro 
e delle politiche sociali e le parti sociali sul contratto di apprendistato 
che, tra le altre cose, prevedeva la nascita di un repertorio nazionale delle 

 
(3) Cfr. I. CIPOLLETTA, L’accordo del 1993 e le nuove relazioni industriali, in DLRI, 
2012, n. 134, pp. 227-231, spec. 229-230, il quale aggiunge che, venuta meno l’urgenza 
di controllo dell’inflazione, venne meno anche l’attenzione alla politica dei redditi e 
ancor di più alle altre parti dell’accordo che pur conservavano una loro attualità. 
(4) Cap. 3, Politiche del lavoro. 
(5) Cap. 4, Sostegno al sistema produttivo. 
(6) G. PROIA, I fondi interprofessionali per la formazione continua: natura, problemi e 
prospettive, in ADL, 2006, n. 2, pp. 470-482. 
(7) In questi termini U. ROMAGNOLI, Il patto per il lavoro: quale lavoro?, in LD, 1997, 
n. 3, pp. 455-468, qui p. 457. 
(8) Cap. Formazione, parte I. 
(9) Cap. Promozione dell’occupazione, parte VIII, Nuovi servizi dell’impiego. 
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professioni come presupposto per un nuovo raccordo tra formazione e 
lavoro in termini di apprendimento e competenze. 
La concertazione degli anni Novanta è stata un metodo con il quale era 
innanzitutto il Governo ad assumere impegni programmatici con le parti 
sociali (10). E non è questa la sede in cui paragonare quanto è stato fatto 
con ciò che si era auspicato. Piuttosto, nel pieno di una nuova (ennesima) 
grande trasformazione, pare di un certo interesse scientifico verificare se 
e in che modo, negli anni successivi, gli attori del nostro sistema di rela-
zioni industriali, al di là dell’intervento pubblico, abbiano orientato la 
propria azione verso gli obiettivi condivisi in quella stagione. 
L’attenzione alla «realtà giuridica effettuale» (11) ci suggerisce di valu-
tare, in questa prima ricognizione, come i temi del diritto del mercato del 
lavoro e delle politiche attive del lavoro siano entrati nella contrattazione 
collettiva tanto a livello nazionale (infra, § 2) che a livello decentrato 
(infra, § 3). Nella ricerca di una logica di sistema nel diritto delle rela-
zioni industriali, si scorgerà come quanto di ciò che si trova oggi nei 
contratti collettivi abbia origine proprio nei patti sopra richiamati. 
Oggetto del presente contributo, in particolare, è l’analisi di ventitré con-
tratti collettivi nazionali del lavoro, individuati tra i venti contratti appli-
cati al numero di lavoratori più alto, secondo la rilevazione congiunta di 
Cnel e Inps (12), per una quota di lavoratori coperti pari a circa 9 milioni 
di lavoratori (intorno al 68% del totale), con l’attenzione di aggiungere 
almeno un CCNL per ciascun settore contrattuale, in modo da rendere 
l’indagine il più ampia ed estesa possibile: agricoltura; chimici; mecca-
nici; tessili; alimentaristi; edilizia, legno e arredamento; poligrafici e 
spettacolo; terziario, distribuzione e servizi; trasporti; credito e assicura-
zioni; istruzione, sanità, assistenza, cultura ed enti; aziende di servizi; 
enti e istituzioni private; CCNL plurisettoriali (13). 

 
(10) Cfr. E. GHERA, La pratica della concertazione in Italia, in QCost., 1999, n. 3, pp. 
501-521, spec. pp. 516. 
(11) M. TIRABOSCHI, Appunti per una ricerca sulla contrattazione collettiva in Italia: il 
contributo del giurista del lavoro, in q. Rivista, 2021, n. 3, pp. 599-639, spec. pp. 613-
620. 
(12) Si fa riferimento all’archivio congiunto Cnel-Inps sui contratti collettivi nazionali 
e alla Scheda CCNL dei lavoratori dipendenti depositati al CNEL. Alcune evidenze 
aggiornate a novembre 2021 rilasciata il 6 dicembre 2021 e consultabile in Boll. 
ADAPT, 2021, n. 44. 
(13) I settori menzionati sono quelli individuati dall’archivio nazionale dei contratti col-
lettivi curato dal Cnel che, pur con qualche contraddizione (cfr. I. ARMAROLI ET AL. (a 
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In aggiunta, nella ricerca di linee di tendenze evolutiva e buone prassi, 
sono poi stati analizzati anche accordi collettivi a livello territoriale e 
aziendale (14). Tra questi, può distinguersi tra almeno due tipologie di 
accordi. Quelli elaborati all’interno dell’azienda e con ad oggetto la for-
mazione, i suoi contenuti e la sua incentivazione. E quelli che invece 
trovano il loro campo applicativo anche all’esterno della singola azienda 
e funzionali alla ricollocazione dei lavoratori, chiamati a una transizione 
da un’impresa in crisi a una in salute. 
 
 
2. Le politiche attive nella contrattazione collettiva nazionale 

In ciascun contratto collettivo nazionale sono state ricercate quelle clau-
sole con ad oggetto, per natura e finalità, una misura di politica attiva del 
lavoro, da intendersi in senso ampio, comprensiva tanto degli interventi 
di orientamento professionale, intermediazione tra domanda e offerta di 
lavoro e ricollocazione, quanto degli interventi in materia di formazione 
professionale alla quale da tempo è riconosciuta in materia «una posi-
zione di preminenza» (15). 
Da questo punto di vista pare possibile distinguere, in chiave sistematica, 
tra due macro tipologie di disposizioni contrattuali a seconda che si tratti 
di previsioni di natura obbligatoria o normativa. 
 
 
2.1. Le previsioni di natura obbligatoria 

Nelle previsioni di natura obbligatoria le parti sociali non solo conven-
gono, con norme di carattere programmatico e con statuizioni di princi-
pio più o meno generiche, sul «valore strategico della formazione» quale 
strumento «per accompagnare la realizzazione delle profonde 

 
cura di), Atlante della rappresentanza di imprese e lavoro. La geografia dei settori 
produttivi e delle attività economiche nel prisma dei sistemi di relazioni industriali, 
ADAPT University Press, 2021, spec. p. VIII), raggruppa i CCNL in 13 macro-catego-
rie. 
(14) Il campione di riferimento è quello dei rapporti sulla contrattazione collettiva in 
Italia curati da ADAPT sulla base di una banca dati con oltre 4.000 accordi aziendali. 
(15) D. GAROFALO, Formazione e lavoro tra diritto e contratto. L’occupabilità, Cacucci 
2004, qui p. 311. 
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trasformazioni in atto» e per la «tutela dell’occupazione» (16) o assumono 
l’impegno a «individuare le linee generali dei fabbisogni formativi del 
settore» (17) e «sviluppare la formazione continua, anche attraverso i 
fondi interprofessionali» (18), nella prospettiva di verificare «costante-
mente l’effettiva finalizzazione al miglioramento della qualità professio-
nale e della produttività del personale» (19). Da tempo infatti i contratti 
collettivi prevedono l’istituzione di Commissioni, Osservatori e organi-
smi per la formazione professionale (20), ovvero assegnano compiti e ob-
blighi di informazione e monitoraggio a favore di Commissioni già esi-
stenti (21) o a enti bilaterali (22), sino a prevedere la possibilità per la RSU 
di individuare un referente aziendale per la formazione professionale (23). 
Più raramente, le parti assumono impegni a livello nazionale in materia 
di ricollocazione e riqualificazione e di governo del mercato del lavoro, 
nel senso di gestione delle transizioni occupazionali e di intermediazione 
tra domanda e offerta del lavoro. Fanno eccezione il CCNL Area mecca-
nica (24) che prevede incontri semestrali (su richiesta di parte) a livello 
di comparto e di aree territoriali per il «governo del mercato del lavoro» 
al fine di verificare le concrete possibilità di allargamento della base 

 
(16) CCNL per i quadri direttivi e per il personale delle aree professionali (dalla I alla 
III) dipendenti dalle imprese creditizie, finanziare e strumentali, in una apposita Di-
chiarazione delle parti. 
(17) CCNL per gli addetti all’industria della gomma, cavi elettrici ed affini e delle ma-
terie plastiche, parte I, titolo I, Relazioni Industriali a livello nazionale – Osservatorio 
nazionale. 
(18) CCNL per i dipendenti dalle aziende esercenti le industrie alimentari, art. 3, For-
mazione professionale. 
(19) CCNL per i dipendenti da imprese edili ed affini, art. 91, Formazione professionale. 
(20) Il CCNL per i dipendenti delle industrie metalmeccaniche della installazione di 
impianti nell’ultimo rinnovo del 5 febbraio 2021, ad esempio, ha previsto – all’art. 6, 
Formazione professionale – la costituzione di Commissioni aziendali per la formazione 
professionale e l’apprendistato in tutte le aziende con almeno 500 dipendenti (prece-
dentemente erano necessari mille lavoratori). 
(21) È il caso, per esempio, del CCNL per le aziende esercenti l’industria della carta e 
cartone, art. 7, Sistemi d’informazione. 
(22) A Ebipro, ente bilaterale nazionale di settore, il CCNL per i dipendenti da studi 
professionali, art. 15, assegna anche il compito di promuovere iniziative di «politiche 
attive per favorire il reinserimento dei lavoratori nel mercato del lavoro». 
(23) Ancora nel CCNL per i dipendenti delle industrie metalmeccaniche della installa-
zione di impianti, art. 6, Formazione professionale. 
(24) CCNL per i dipendenti dalle imprese artigiane metalmeccaniche e della installa-
zione di impianti, art. 1, Rapporti sindacali. 
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occupazionale e di porre in essere «eventuali iniziative di assunzione e 
di riqualificazione dei lavoratori in una logica di ricomposizione del mer-
cato del lavoro» oppure il contratto collettivo per i dipendenti da aziende 
del terziario, distribuzione e servizi (25) che assegna alla contrattazione 
territoriale la competenza a raggiungere accordi in materie di politica at-
tiva per i lavoratori delle aree che presentano rilevanti squilibri occupa-
zionali. Si tratta comunque di previsioni dalla dubbia capacità vinco-
lante, tanto più quando non sono previsti termini da rispettare (26) od 
obiettivi oggettivamente misurabili tali da assicurare l’incisività di Com-
missioni e organismi che rappresenterebbero quella «infrastruttura pro-
gettuale» (27) necessaria per svolgere in concreto questa ulteriore fun-
zione della contrattazione collettiva. 
Una delle principali resistenze è sicuramente quella relativa alla libertà 
di impresa che parrebbe altrimenti minacciata da impegni più rigorosi in 
termini di riqualificazione e ricollocazione dei lavoratori. Non stupisce 
pertanto che alcuni contratti collettivi assegnino a Commissioni bilaterali 
la valutazione dei fabbisogni formativi in relazione alla evoluzione tec-
nologica dei processi produttivi ma «fermo restando l’autonomia dell’at-
tività imprenditoriale» (28). 
È ancora poco chiaro d’altronde, dal punto di vista sistematico e di 
agenda delle relazioni industriali, se tale formazione vada concepita 
come “tutela transizionale” dei lavoratori ovvero come investimento nel 
capitale umano da parte dell’azienda. Le norme contrattuali sono ondi-
vaghe sul punto, ora richiamando espressamente il valore della 

 
(25) CCNL per i dipendenti da aziende del terziario, distribuzione e servizi, art. 9, Ma-
teria contrattazione territoriale. 
(26) Non è il caso, per esempio, del CCNL per i dipendenti dalle aziende artigiane dei 
settori tessile, abbigliamento, calzaturiero, pulitintolavanderia e occhialeria e dalle 
aziende artigiane dei settori della chimica, gomma, plastica, vetro e ceramica che pre-
vede all’art. 15, Formazione professionale, che le parti si incontrino a livello regionale 
nel mese di febbraio di ogni anno per valutare i fabbisogni formativi e professionali in 
modo da presentare alla Regione entro il successivo mese di aprile proposte dei corsi 
da effettuarsi. 
(27) Così V. BAVARO, Il contratto nazionale dei metalmeccanici 2016: una prospettiva 
sulle relazioni industriali italiane, in DLRI, 2017, n. 156, pp. 729-740, qui p. 734. 
(28) La clausola è estratta dal CCNL per le aziende esercenti l’industria della carta e 
cartone, art. 6, Osservatorio nazionale. 
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«occupabilità» (29), ora facendo riferimento a «processi di ristruttura-
zione» (30), ora appellandosi alla «responsabilità sociale d’impresa» (31), 
ora mirando al «miglioramento della qualità professionale e della pro-
duttività» (32). Lo stesso contratto collettivo dell’industria metalmecca-
nica solo nel rinnovo del 2021 ha previsto che il diritto soggettivo alla 
formazione possa essere utilizzato anche per competenze non «impiega-
bili nel contesto aziendale» (33). 
Questa polivalenza ha inevitabili ricadute anche sulle modalità di finan-
ziamento delle diverse azioni formative, nella consapevolezza che indi-
viduare la contrattazione collettiva come luogo (o uno dei luoghi) in cui 
gestire le politiche attive vuol dire (o può voler dire) che anche i costi di 
gestione, tipicamente di pertinenza dell’attore pubblico, siano almeno in 
parte trasferiti in capo al privato (34). Sul punto si rilevano almeno due 
possibili scelte contrattuali, fatto salvo il principio, recentemente formu-
lato dalla Corte di giustizia europea, per il quale deve escludersi che la-
voratore possa essere obbligato a svolgere formazione fuori dall’orario 
di lavoro (35). 
Una prima opzione è quella del settore metalmeccanico, nel quale, come 
si vedrà, la formazione è svolta nell’orario di lavoro ed è integralmente 
a carico del datore di lavoro. Una seconda, invece, prevede che il costo 
sia distribuito (equamente o in proporzioni diverse) tra datore di lavoro 

 
(29) CCNL per gli addetti all’industria chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chi-
miche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL, art. 59, Produttività e occupabilità. 
(30) CCNL per i dipendenti da imprese esercenti servizi di pulizia e servizi inte-
grati/multiservizi, art. 66, Organismo paritetico nazionale di settore – O.N.B.S.I. 
(31) CCNL per gli addetti all’industria chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chi-
miche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL, art. 58, Responsabilità sociale dell’im-
presa. 
(32) CCNL per i dipendenti da imprese edili ed affini, art. 91, Formazione professionale. 
(33) CCNL per i dipendenti dalle industrie metalmeccaniche private e della installazione 
di impianti, art. 7, Formazione continua. 
(34) Scettico sul punto F. CARINCI, Un invito alla discussione: il manifesto per un diritto 
sostenibile, in ADL, 2020, n. 5, I, spec. p. 1040-1041, che ravvisa almeno due difficoltà: 
le dimensioni delle imprese italiane e la (fisiologica) tendenza a funzionalizzare la for-
mazione finanziata dal datore di lavoro ai fini del mercato “interno” piuttosto che a 
quelli del mercato “esterno”. 
(35) C. giust. 28 ottobre 2021, causa C-909/19, BX c. Unitatea Administrativ Teritorială 
D, la quale afferma che «il lasso di tempo durante il quale un lavoratore segue una 
formazione professionale impostagli dal suo datore di lavoro, che si svolge al di fuori 
del suo luogo di lavoro abituale, nei locali del prestatore dei servizi di formazione, e 
durante il quale egli non esercita le sue funzioni abituali, costituisce “orario di lavoro”». 
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e lavoratori. È il caso del CCNL Tessili moda e chimica ceramica – 
Aziende artigiane (36) che riconosce un monte ore retribuito pari a 28 ore 
annue a condizione che il corso abbia durata almeno doppia e che la 
quota eccedente sia effettuata al di fuori dell’orario di lavoro. Oppure del 
contratto collettivo nazionale per gli addetti all’industria chimica (37) che 
ammette l’utilizzo di 1,5 giornate di riposi per la partecipazione a pro-
getti formativi con la condizione che in tal caso le imprese concorrano 
con ulteriori 1,5 giornate (38). 
Tra le misure di parte obbligatoria, al di là di quelle già esaminate pos-
sono inoltre menzionarsi i tentativi di costruire, anche in considerazione 
dei fallimenti degli esperimenti pubblici, delle borse lavoro per l’inter-
mediazione tra domanda e offerta di lavoro dal contratto collettivo per la 
categoria delle agenzie di somministrazione di lavoro (39) e, soprattutto, 
dal CCNL per i dipendenti da imprese edili ed affini, che prevede anche 
particolari incentivi economici, con riguardo ai contributi da versare agli 
enti bilaterali, a favore di quelle imprese che assumano lavoratori iscritti 
nella borsa lavoro (40). 
Menzione a parte merita il tentativo sperimentale realizzato dall’ultimo 
rinnovo dell’industria metalmeccanica (41) che, in linea con la sua pro-
pensione a formulare soluzioni altamente innovative (che pertanto 

 
(36) CCNL per i dipendenti dalle aziende artigiane dei settori tessile, abbigliamento, 
calzaturiero, pulitintolavanderia e occhialeria e dalle aziende artigiane dei settori della 
chimica, gomma, plastica, vetro e ceramica, art. 75, Aggiornamento professionale. 
(37) CCNL per gli addetti all’industria chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chi-
miche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL, art. 63, Formazione. 
(38) E ancora il CCNL per i quadri direttivi per il personale delle aree professionali 
dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e strumentali all’art. 72 prevede che 
l’impressa possa promuovere corsi di formazione professionale in due pacchetti: un 
“pacchetto formativo” non inferiore a 24 ore annuali da svolgere durante il normale 
orario di lavoro; un ulteriore “pacchetto” di 26 ore annuali, di cui 8 retribuite, da svol-
gere in orario di lavoro e le residue 18 non retribuite da svolgere fuori dal normale 
orario di lavoro; il CCNL per i dipendenti da imprese esercenti servizi di pulizia e ser-
vizi integrati/multiservizi all’art. 66 prevede che, se le parti concordano sulle iniziative 
che l’organismo paritetico di settore intende far assumere, il finanziamento dei progetti 
sarà realizzato in misura uguale per imprese e lavoratori (50% a carico dei datori di 
lavoro e 50% a carico del lavoratore). 
(39) CCNL per la categoria delle agenzie di somministrazione, art. 10, Politiche attive. 
(40) CCNL per i dipendenti da imprese edili ed affini, art. 114, Istituzione della borsa 
del lavoro dell’industria delle costruzioni. 
(41) CCNL per i dipendenti dalle industrie metalmeccaniche private e della installazione 
di impianti, art. 7, Formazione continua. 
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richiedono anche un qual certo lasso temporale per trovare comprensione 
e applicazione), di costituire una infrastruttura autonoma di “servizi per 
la formazione” per il settore, finanziata dai datori di lavoro con il contri-
buto una tantum di 1,50 euro per ciascun lavoratore. Si tratta di una piat-
taforma prevalentemente virtuale che – almeno al momento in cui si 
scrive – mette a disposizione video motivazionali, pillole formative, mo-
dulistica per la progettazione e l’accesso a un sistema blockchain per la 
registrazione della formazione. 
 
 
2.2. Le previsioni di natura normativa 

La seconda tipologia di disposizioni contrattuali in materia di politiche 
attive e formazione è quella delle previsioni normative dirette a incidere 
su diritti e obblighi delle parti nell’ambito del rapporto di lavoro. 
Tra queste previsioni pare invero possibile operare un’ulteriore distin-
zione. Da un lato è infatti possibile identificare un nucleo storico di di-
sposizioni, presente in quasi tutti i contratti collettivi esaminati, che san-
ciscono diritti e facoltà esercitabili a livello individuale senza alcuna in-
termediazione da parte delle rappresentanze sindacali, come il diritto allo 
studio e i congedi per la formazione. Dall’altro lato è possibile segnalare 
un secondo gruppo di previsioni, di più recente introduzione e indubbia-
mente meno diffuso, che riconosce diritti e facoltà ai lavoratori interme-
diati dall’intervento delle rappresentanze sindacali (con compiti consul-
tivi o di negoziazione) e comunque funzionali anche all’interesse 
dell’azienda a soddisfare il proprio fabbisogno formativo e professio-
nale. Il riferimento è innanzitutto al diritto alla formazione continua, ti-
picamente ricondotto all’industria metalmeccanica (42), ma che, pur se in 

 
(42) Sul punto si vedano le ricostruzioni contenute in V. BAVARO, op. cit., e A. MARE-
SCA, Il rinnov(ament)o del contratto collettivo dei meccanici: c’è ancora un futuro per 
il contratto collettivo nazionale di categoria, in DLRI, 2017, n. 156, pp. 709-728, con 
riguardo al rinnovo del 2016, e G. IMPELLIZZIERI, G. MACHÌ, Verso un “sistema” della 
formazione nel settore metalmeccanico?, in Boll. Spec. ADAPT, 2021, n. 1, e A. MO-
STARDA, Formazione professionale, in G. ZILIO GRANDI (a cura di), Commentario al 
CCNL Metalmeccanici 5 febbraio 2021, Giappichelli, 2021 con riguardo al rinnovo del 
febbraio 2021. 
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forme diverse, esiste anche in altri settori: bancario (43), tessile-artigiano 
(44) e – seppur non compreso nella nostra mappatura – in quello elettrico 
(45). Si tratta di un monte orario di formazione variabile che i lavoratori 
– solitamente a tempo indeterminato (46) – hanno diritto a svolgere du-
rante l’orario di lavoro in un dato arco di tempo: 24 ore in un triennio nel 
settore metalmeccanico; 32 ore in un anno nel settore bancario (8 delle 
quali sono esigibili a condizione che 18 ore siano svolte fuori dall’orario 
di lavoro); 28 ore in un anno nel settore tessile-artigiano (a condizione 
che il corso di formazione abbia durata doppia); 28 ore in un triennio nel 
settore elettrico. 
In secondo luogo, alcuni CCNL, per esempio quello della industria chi-
mica (47), prevedono la possibilità che, su iniziativa dell’impresa, il sin-
golo lavoratore a tempo indeterminato stipuli un patto formativo nel 
quale siano previsti gli impegni reciproci, le eventuali modifiche 
dell’orario di lavoro utili per la partecipazione all’attività formativa e il 
rilascio dell’apposita certifica. È fatta salva la possibilità che il lavora-
tore, con il supporto della RSU, in mancanza di proposte da parte 
dell’impresa, richieda la partecipazione a specifiche iniziative formative 
promosse a livello territoriale. 
Un discorso a parte meritano le previsioni in materia di apprendistato e 
di tirocinio formativo che non possono essere affrontare in questa sede 
(48) e che tuttavia denotano alcune evidenti criticità legate innanzitutto al 

 
(43) CCNL per i quadri direttivi e per il personale delle aree professionali (dalla I alla 
III) dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e strumentali, art. 72, Pacchetto for-
mativo. 
(44) CCNL per i dipendenti dalle aziende artigiane dei settori tessile, abbigliamento, 
calzaturiero, pulitintolavanderia e occhialeria e dalle aziende artigiane dei settori della 
chimica, gomma, plastica, vetro e ceramica, art. 75, Aggiornamento professionale. 
(45) CCNL per i lavoratori dipendenti dalle imprese del settore elettrico, art. 36, For-
mazione. 
(46) Con l’eccezione dell’industria metalmeccanica, nella quale sono coinvolti (dopo 
l’ultimo rinnovo) anche i lavoratori a tempo determinato (con contratto di durata pari o 
superiore a 9 mesi). 
(47) CCNL per gli addetti all’industria chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chi-
miche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL, art. 63, Formazione. 
(48) Per una prima ricostruzione dell’intervento della contrattazione collettiva in materia 
si veda E. CARMINATI, S. FACELLO, D. PAPA, L’attuazione della legge Biagi nella con-
trattazione collettiva, in M. TIRABOSCHI (a cura di), Il Testo Unico dell’apprendistato 
e le nuove regole sui tirocini. Commentario al decreto legislativo 14 settembre 2011, 
n. 167, e all’articolo 11 del decreto legge 13 agosto 2011, n. 138, convertito con mo-
difiche nella legge 14 settembre 2011, n. 148, Giuffrè, 2011, pp. 139-174; F. CARINCI, 
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mancato raccordo tra i profili formativi e il sistema di classificazione e 
inquadramento del personale, con l’apprendistato disciplinato alla stre-
gua di altre tipologie contrattuali atipiche anziché come percorso proget-
tato e governato dalle parti sociali per la costruzione di mestieri, compe-
tenze e abilità. 
Riassumibili nell’insieme delle politiche attive sono poi anche quelle 
speciali tipologie contrattuali, frutto delle creatività delle parti sociali nel 
settore del commercio-terziario (49) che, al fine di favorire l’inserimento 
o la ricollocazione di categorie di soggetti svantaggiati, tra cui disoccu-
pati di lunga durata, ammette la stipula di contratti a tempo determinato 
esclusi dalle quote di contingentamento, con un monte ore formativo e 
con la possibilità di sotto-inquadrare il lavoratore ai fini della determina-
zione del trattamento economico. 
Da menzionare infine, anche perché replicabile in altri settori, la proce-
dura in mancanza di occasioni di lavoro configurata dal CCNL per la 
categoria delle agenzie di somministrazione (50). Una procedura che pre-
vede che il datore di lavoro, prima di disporre il licenziamento per giu-
stificato motivo oggettivo, assicuri un periodo di formazione e, con il 
presidio delle rappresentanze sindacali, espleti un tentativo di ricolloca-
zione del lavoratore (51). 
 
 

 
E tu lavorerai come apprendista (L’apprendistato da contratto “speciale” a contratto 
“quasi unico”), Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona” – IT, 2012, n. 145, spec. 
pp. 79-83. 
(49) Il riferimento è al «contratto a tempo determinato di sostegno all’occupazione» di-
sciplinato dall’art. 79 del CCNL per i dipendenti da aziende del terziario, distribuzione 
e servizi e, in modo pressoché equivalente, dall’art. 69-bis del CCNL per le aziende 
della distribuzione moderna organizzata; al «contratto di reimpiego» regolato dall’art. 
54 del CCNL per i dipendenti da studi professionali. 
(50) CCNL per la categoria delle agenzie di somministrazione di lavoro, art. 25, Proce-
dura in mancanza di occasioni di lavoro. 
(51) Una soluzione contrattuale che invero ha trovato qualche resistenza nella giurispru-
denza. La Corte di Cassazione, con sentenza 18 ottobre 2019, n. 26607, ha dichiarato 
illegittimo per violazione dell’obbligo di repêchage il licenziamento irrogato da 
un’agenzia di somministrazione nonostante questa avesse adempiuto alle procedure 
prescritte dall’art. 26 del contratto collettivo. 
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3. Le politiche attive nella contrattazione collettiva di secondo li-
vello 

La materia delle politiche attive è tipicamente oggetto di negoziazione a 
livello territoriale e aziendale. Nella prossimità dei fabbisogni professio-
nali e formativi, oltre che delle eventuali situazioni di esubero di lavora-
tori, è d’altronde più efficace e più adeguato contrattare interventi di at-
tivazione, formazione e ricollocazione dei lavoratori. Tra gli accordi col-
lettivi di secondo livello può pertanto distinguersi tra almeno due tipolo-
gie di contratti: una finalizzata alla gestione di crisi (52) e al manteni-
mento dei livelli occupazionali attraverso la ricollocazione dei dipen-
denti coinvolti da processi di ristrutturazione o di chiusura degli stabili-
menti; un’altra funzionale alla cogestione dei percorsi formativi svolti 
all’interno dell’azienda. Di entrambe le tipologie di accordi si darà 
un’esemplificazione con alcuni accordi collettivi sottoscritti recente-
mente, ritenuti emblematici rispetto ad altri per contenuti e scopi. 
In questa fase di analisi, si preferisce riferirsi innanzitutto ai (pur non 
molto diffusi) tentativi “spontanei” di progettazione e gestione delle po-
litiche attive. Non si darà conto, pertanto, di quegli accordi che si com-
binano a strumenti di flessibilità organizzativa previsti dalla legge e a 
risorse pubbliche messe a disposizione nell’ambito di misure nazionali. 
È il caso per esempio, del Fondo nuove competenze, introdotto dall’arti-
colo 38 del decreto-legge n. 34/2020 (c.d. decreto rilancio), convertito 
dalla legge n. 77/2020, che finanzia il costo della retribuzione dei lavo-
ratori per le ore di formazione svolta nell’ambito di accordi di rimodula-
zione dell’orario di lavoro per mutate esigenze organizzative e produttive 
sottoscritti a livello aziendale o territoriale da imprese, associazioni dei 
datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative 
(53). Oppure del contratto di espansione ex articolo 26-quater, comma 1, 
decreto-legge n. 34/2019, che consente, attraverso un accordo sotto-
scritto presso il Ministero del lavoro, la riorganizzazione aziendale 

 
(52) Il riferimento allo stato di crisi è da intendersi in senso ampio, da non ridurre alle 
procedure di gestione della crisi disciplinate dalla l. n. 223/1991. Cfr. G. CASTANO, 
Relazioni industriali e contrattazione collettiva nella gestione delle crisi aziendali, 
Working Paper ADAPT, 2022, n. 2; L. VALENTE, I ruoli del sindacato e delle istituzioni 
per la soluzione delle crisi occupazionali, in q. Rivista, 2017, n. 3, pp. 729-769. 
(53) Per un’analisi del quadro normativo di riferimento si veda P.A. VARESI, Fondo 
nuove competenze: ottime le finalità, poco efficaci le scelte organizzative, in Ipsoa Quo-
tidiano, 31 ottobre 2020. 
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tramite la combinazione di scivoli pensionistici, piani di formazione e 
riqualificazione ed assunzioni per agevolare il turnover generazionale 
(54). Non è questa la sede per esaminare i risultati applicativi di questi 
strumenti, che pur stanno riscuotendo notevole interesse tra gli operatori 
del mercato del lavoro (55). 
 
 
3.1. Gli accordi collettivi per la gestione della crisi 

Con riguardo alla ricollocazione dei lavoratori, l’accordo è concluso tra 
l’azienda, le rappresentanze sindacali aziendali e, non di rado, sono coin-
volte anche altre aziende interessate ad assumere i lavoratori in esubero, 
le sigle sindacali e datoriali territoriali (provinciali o regionali) e anche 
l’attore pubblico (solitamente la Regione) che partecipa attraverso l’ero-
gazione di alcune specifiche misure di politica attiva e con risorse finan-
ziarie utili a incentivare la nuova assunzione. 
Un esempio è il caso dell’accordo Bayer sottoscritto l’8 luglio 2021 tra 
Bayer Cropscience S.r.l. – Stabilimento di Filago e la RSU e Filctem-
Cgil territoriale di Bergamo, nel quale le parti hanno cooperato, a seguito 
di un intenso confronto sindacale, per l’individuazione di interventi al 
fine di garantire continuità occupazione e reddituale ai 46 lavoratori 
coinvolti. Nell’accordo sono previste misure eterogenee: mobilità in-
terna al gruppo, ricollocamento presso aziende terze operanti nel territo-
rio limitrofo, prepensionamenti. In particolare, le parti hanno definito un 
piano di qualificazione e riqualificazione per lo sviluppo delle compe-
tenze professionali utili per la ricollocazione. Il costo dell’intervento for-
mativo è interamente a carico dell’azienda salvo che il monte orario non 
ecceda le 40 ore: in tal caso la quota ulteriore sarà distribuita equamente 
tra azienda e dipendente. L’azienda, inoltre, ha assunto anche l’impegno 
di supportare la ricerca di una nuova occupazione mettendo a disposi-
zione il proprio personale qualificato per la redazione del curriculum 

 
(54) Cfr. C. CARCHIO, Il contratto di espansione, S. CIUCCIOVINO ET AL. (a cura di), op. 
cit., pp. 164-182. 
(55) Per una rassegna ragionata di 57 accordi collettivi per l’accesso al Fondo nuove 
competenze sia concesso il rinvio a G. IMPELLIZZIERI, Fondo nuove competenze e con-
trattazione collettiva: una rassegna ragionata, in q. Rivista, 2021, n. 3, pp. 895-902. 
Con riguardo al contratto di espansione, invece, si veda M. DALLA SEGA, Il contratto 
di espansione tra riforme e prassi applicativa: una rassegna ragionata, in q. Fascicolo, 
p. 206 ss. 
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vitae e, soprattutto, di svolgere un’attività di intermediazione, attivando 
un network di aziende terze nel territorio limitrofo allo stabilimento in 
chiusura, con l’individuazione di oltre venti posizioni aperte e con l’im-
pegno di ulteriori ricerche, anche con il supporto della Confindustria lo-
cale. 
Da segnalare è anche il caso Timken (56) dove, nell’ambito di una proce-
dura di licenziamento collettivo per cessazione di attività, è stato sotto-
scritto un accordo tra la società Timken Italia S.r.l. e le RSU e la Fiom-
Cgil di Brescia, con la redazione di un piano di gestione occupazionale. 
Il programma, realizzato anche con il coinvolgimento di Regione Lom-
bardia, prevede, oltre il ricorso all’intervento di CIGS e un piano di in-
centivazione all’esodo, lo stanziamento da parte della società di quattro-
mila euro (fino a) per la formazione e riqualificazione del personale in 
caso di nuova assunzione del lavoratore con contratto a tempo indeter-
minato, con l’impegno di Confindustria Brescia a ricercare una nuova 
collocazione. 
Quelli di Bayer e Timken sono i più recenti, ma non sono gli unici casi. 
Negli anni precedenti, infatti, possono contarsi anche ulteriori espe-
rienze, come per esempio quella di Laika Caravans e l’accordo sindacale 
sottoscritto il 22 dicembre 2020 tra Laika Caravans S.p.A. e la RSU con 
il quale la società si impegnava, a selezionare sessanta dipendenti di una 
società concorrente in crisi e in cassa integrazione straordinaria, preve-
dendo anche l’utilizzo dei voucher di Regione Toscana per la riqualifi-
cazione professionale e la formazione continua. 
 
 
3.2. Le intese per la formazione e riqualificazione dei lavoratori 

La seconda tipologia di intervento della contrattazione decentrata in ma-
teria di politiche attive ha per oggetto la formazione e riqualificazione 
dei lavoratori. A tacer degli innumerevoli accordi che annualmente ven-
gono sottoscritti a livello aziendale per l’accesso alle risorse dei Fondi 
interprofessionali (57), vanno diffondendosi ulteriori tipologie di accordi 

 
(56) Per una ricostruzione della vicenda attraverso la testimonianza delle rappresentanze 
sindacali si veda E. GROSSI, W. ZUBANI, Il caso Timken, in Lavoro Diritti Europa, 
2021, n. 4. 
(57) Solo nel 2019, secondo le ultime rilevazioni INAPP, ANPAL, XX/XXI Rapporto sulla 
Formazione Continua. Annualità 2018-2019-2020, 2021, dalle parti sociali sono stati 
sottoscritti 50.055 piani formativi. 
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aziendali funzionali a incentivare e intensificare le attività formative. È 
recente, per esempio, l’accordo Bonfiglioli, sottoscritto il 22 luglio 2021 
tra Bonfiglioli S.p.A. e RSU, assistita dai rappresentanti regionali di 
Fiom-Cgil, Fim-Cisl e Uilm-Uil, con il quale la partecipazione alle atti-
vità formative è uno degli indicatori fissati per la erogazione del premio 
di risultato. Nella stessa direzione anche l’accordo Benetton sottoscritto 
il 9 settembre 2021 da Benetton Group e RSU, assistita da Filctem-Cgil, 
Femca-Cisl e Uiltec-Uil, con il quale è previsto un premio annuale wel-
fare riconosciuto in proporzione al numero di ore di formazione svolta 
attraverso la piattaforma digitale messa a disposizione dall’azienda. 
Va anche rilevato come in questa area di investimento e sviluppo delle 
competenze dei lavoratori un ruolo via via centrale è assunto, non da 
oggi, dai patti territoriali (58). Tra i più recenti si segnala il Patto per il 
lavoro e il clima sottoscritto in Emilia-Romagna nel dicembre 2020 tra 
le parti sociali, Regione, enti locali e istituzioni formative con l’obiettivo 
di conciliare crescita economica, innovazione e coesione sociale, attra-
verso la condivisione di alcune linee di intervento (e di investimento) in 
materia di politiche industriali e politiche del lavoro (59). 
 
 
4. Conclusioni 

Da una prima ricognizione emerge come la contrattazione collettiva sia 
a tutti gli effetti una fonte di produzione di norme che possono concorrere 
sia a definire l’infrastruttura giuridico-istituzionale dei mercati del la-
voro interni ed esterni che a progettare nel dettaglio singole misure e 
specifici interventi. Esistono già clausole contrattuali che a livello nazio-
nale abbozzano nuovi contenuti, così come vanno diffondendosi tentativi 
ed esperimenti di governo delle transizioni occupazionali a livello terri-
toriale. 
Le parti sociali, pur con numerosi limiti, hanno già iniziato a trattare di 
politiche attive e queste non possono in alcun modo concepirsi ancora 
come affare esclusivamente pubblico. Tanto più se si ritiene che le azioni 

 
(58) A. LASSANDARI, Il contratto collettivo aziendale e decentrato, Giuffrè, 2001, p. 431 
ss. 
(59) ADAPT, La contrattazione collettiva in Italia (2020). VII Rapporto ADAPT, 
ADAPT University Press, 2021, spec. cap. II, I patti per il lavoro: il caso della Regione 
Emilia-Romagna, pp. 185-192. 
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di formazione e riqualificazione dei lavoratori debbano svolgersi non 
solo prima o dopo un rapporto di lavoro ma anche durante, in una logica 
preventiva e non riparatoria. 
I margini di intervento sono ancora ampi, innanzitutto in materia di rico-
noscimento del diritto soggettivo alla formazione; di distribuzione dei 
costi tra le parti sociali; di tecniche di coordinamento tra i diversi livelli 
di contrattazione; di vincolatività degli impegni assunti nella parte obbli-
gatoria in termini di monitoraggio, osservazione, rilevazione e iniziativa 
progettuale; di ancoraggio ai sistemi di classificazione e inquadramento 
del personale; di erogazione dei servizi di intermediazione da parte delle 
organizzazioni datoriali e sindacali; ecc. Eppure si tratta di spazi da col-
tivare, non solo per concorrere all’efficientamento del sistema italiano 
delle politiche attive, sulla scorta dei modelli del nord Europa dove so-
luzioni contrattuali come quelle analizzate in questo contributo sono am-
piamente diffuse (60), ma anche per riaffermare la funzione istituzionale 
del sindacato e dei sistemi di rappresentanza. 
In concorso con altre leve, come gli enti bilaterali e i fondi interprofes-
sionali, la contrattazione sociale, l’istituto dell’apprendistato, l’eroga-
zione diretta dei servizi per il lavoro, la contrattazione collettiva attra-
verso la negoziazione di politiche attive può riaffermare quello che 
tempo addietro Edoardo Ghera aveva definito il «compito istituzionale» 
del «controllo delle condizioni di impiego della forza lavoro» (61). Un 
compito storicamente esercitato attraverso il modello del collocamento 
di classe e che oggi pare possibile recuperare come storica ma non supe-
rata «funzione istituzionale delle organizzazioni sindacale» che non può 
più essere esercitata «monopolisticamente né delegata – com’è avvenuto 
di fatto – agli apparati statuali» (62). Resta insomma valido l’invito al 
sindacato per tornare «ad agire sul mercato del lavoro non già per irrigi-
dirlo ma per promuoverne la dinamica creando nuova occupazione e 

 
(60) Il riferimento è ad esempio al modello svedese, nel quale le transizioni occupazio-
nali sono governate dalle parti sociali, secondo il sistema bilaterale dei Job Security 
Councils. Cfr. A. SCOTT, Collective bargaining’s contribution to employment skills and 
transitions: lessons from the nordic countries, in Labour & Industry, 2021, vol. 31, n. 
3, pp. 301-311; O. BERGSTRÖM, Managing restructuring in Sweden, innovation and 
learning after the financial crisis, IRENE Policy Paper, 2014, n. 12, p. 13. 
(61) E. GHERA, Mercato del lavoro: prospettive di riforma, in DLRI, 1984, n. 16, pp. 
607-645, qui p. 644. 
(62) Ibidem. 
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ricercando nuove condizioni d’impiego della manodopera» (63). La pro-
spettiva è quella di una contrattazione collettiva che vada oltre la (pur 
essenziale) definizione dei trattamenti economici e normativi dei rap-
porti individuali, allargando compiutamente l’oggetto della negoziazione 
dalle solo condizioni contrattuali individuali e dai contenuti ordinari di 
parte obbligatoria alla regolazione dell’intero mercato del lavoro di un 
dato settore o filiera, anche con la creazione di nuovi impegni tra le parti 
sociali e a favore dei singoli lavoratori in transizione. 
 
 
Abstract 

Politiche attive del lavoro e contrattazione collettiva: una prima ricognizione 
 
Obiettivi: l’obiettivo del contributo è di indagare in che modo i temi del diritto del 
mercato del lavoro e delle politiche attive del lavoro siano entrati nella contrattazione 
collettiva tanto a livello nazionale quanto a livello decentrato. Metodologia: l’analisi 
ha per oggetto 23 CCNL, individuati tra i contributi applicati al numero di lavoratori 
più alto, secondo la rilevazione congiunta di Cnel e Inps, con l’attenzione di indivi-
duare almeno un CCNL per ciascun settore contrattuale. In aggiunta, sono stati ana-
lizzati anche accordi collettivi a livello territoriale e aziendale. Risultati: le parti so-
ciali, pur con numerosi limiti, hanno iniziato a trattare di politiche attive con disposi-
zioni normative e obbligatorie di vario genere (sistemi paritetici di monitoraggio e os-
servazione, diritto soggettivo alla formazione, borse lavoro, impegni per la ricolloca-
zione dei lavoratori in esubero, ecc.). Limiti e implicazioni: il saggio si limita a una 
prima ricognizione della realtà giuridica effettuale in materia di politiche attive e apre 
a ulteriori indagini e a proposte progettuali. Originalità: l’originalità del contributo 
sta nella realizzazione di una ricognizione sistematica e ragionata per una lettura in 
chiave di diritto delle relazioni industriali di politiche attive, lasciando emergere come 
queste non siano più da intendere come affare di competenza esclusiva dell’attore pub-
blico. 
 
Parole chiave: contrattazione collettiva, politiche attive, formazione, mercati transi-
zionali del lavoro. 
 
 
Active Labour Policies and Collective Bargaining: a First Reconnaissance 
 
Objectives: the objective of the contribution is to investigate how collective bargaining 
both at the national and decentralized level regulates the issues of labour market law 
and active labour policies. Methodology: the sample analysed 36 national collective 
bargaining agreements, identified among those applied to the highest number of 

 
(63) Ibidem. 
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workers, according to the joint survey of Cnel and Inps. At least one national collective 
bargaining agreement for each contractual sector was selected. The sample is also 
composed of territorial and company level collective agreements. Results: the social 
partners, albeit with numerous limitations, have already begun to deal with active po-
licies with provisions of various kinds (joint monitoring and observation systems, sub-
jective right to training, commitments for the relocation of redundant workers, etc.). 
Limitations and implications: the essay is limited to an initial reconnaissance of the 
actual legal and contractual framework regarding active policies and opens to further 
investigation and project proposals. Originality: the originality of the contribution lies 
in the realization of a systematic and reasoned reconnaissance of active policies for a 
reading through the lens of industrial relations law, sustaining the thesis according to 
which active policies are no longer to be understood as a matter of exclusive compe-
tence of the public actor. 
 
Keywords: collective bargaining, active policies, training, transitional labour markets. 
 


