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1. Orario di lavoro 
 

 
1.1. ADAPT, La contrattazione collettiva in Italia (2023). X Rapporto ADAPT, 
ADAPT University Press, 2024. 
 

 
L’orario nella contrattazione collettiva aziendale: tendenze del 2023 
 
Sommario: 1. Introduzione e perimetro dell’analisi. – 2. L’organizzazione dell’orario 

di lavoro. – 3. La conciliazione vita-lavoro. – 4. Alcune innovazioni. – 5. 
Conclusioni. 

 
1. Il presente contributo, che trae origine dall’analisi della contrattazione de-
centrata contenuta nel X Rapporto ADAPT (in epigrafe), intende esaminare e 
sistematizzare i principali interventi in materia di orario di lavoro attuati dalla 
contrattazione collettiva aziendale nel corso del 2023. In particolare, l’indagine 
mira ad osservare quali sono state le azioni poste in essere dalle parti collettive, 
sia sui tradizionali profili relativi all’organizzazione del lavoro (§ 2) sia su 
quelli legati alle emergenti istanze di conciliazione vita-lavoro (§ 3), e, allo 
stesso tempo, ad evidenziare come gli attori della rappresentanza abbiano ini-
ziato ad elaborare alcune soluzioni innovative volte a rispondere alle nuove esi-
genze avvertite nella società e messe in luce dall’attuale dibattito sui tempi di 
lavoro (§ 4). Infine, si intende trarre un bilancio sulle tendenze della contratta-
zione aziendale in materia di orari di lavoro emerse nell’anno passato (§ 5). 
Proprio a fronte di un dibattito pubblico fortemente incentrato sui temi della 
riduzione dell’orario (fino alla previsione della c.d. “settimana corta”), infatti, 
risulta utile un’indagine sulle previsioni adottate dalla contrattazione decen-
trata, nel cui panorama, si anticipa sin da ora, restano ancora, almeno a livello 
quantitativo, rare le clausole volte a ridurre significativamente l’orario di lavoro 
rispetto alle molte disposizioni che, invece, insistono su temi e istituti già tra-
dizionalmente presidiati dalla stessa contrattazione aziendale. 
Ai fini della verifica delle previsioni adottate dalla contrattazione collettiva, 
oggetto dello studio sono stati 112 accordi aziendali sottoscritti tra gennaio e 
dicembre 2023, raccolti nella banca dati FareContrattazione.it. Consapevoli 
che il campione utilizzato non può essere considerato come rappresentativo a 
livello statistico della totalità delle intese aziendali siglate nel 2023 (sul punto 
si rinvia alla Nota metodologica del Rapporto in epigrafe), esso permette co-
munque di sviluppare alcune riflessioni sulle tendenze in essere nella contrat-
tazione di secondo livello, che, secondo un’interpretazione ormai consolidata 
(si veda, ex multis, V. LECCESE, I limiti alla durata giornaliera e settimanale 
della prestazione nella nuova disciplina dell’orario di lavoro, in D. GARO-
FALO, M. RICCI (a cura di), Percorsi di diritto del lavoro, Cacucci, 2006, p. 
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404), è chiamata al pari della contrattazione nazionale, ai sensi dell’art. 1, 
comma 2, lett. m, del d.lgs. n. 66/2003, ad intervenire in materia di orario di 
lavoro negli spazi regolatori riservati dallo stesso decreto legislativo alla disci-
plina collettiva. 
2. Guardando al panorama della contrattazione aziendale in tema di orario, oc-
corre partire dall’analisi delle previsioni volte a regolare e definire l’orario nor-
male di lavoro. Sul punto, rispetto alle possibilità che il d.lgs. n. 66/2003 attri-
buisce alla contrattazione, le parti collettive hanno coltivato solo parzialmente 
in sede aziendale la delega contenuta nell’art. 3, comma 2. Gli interventi più 
frequenti, infatti, riguardano specificazioni, con riferimento alla collocazione 
della prestazione lavorativa, di quanto già previsto dai diversi CCNL di riferi-
mento (Blue Health Center 7 luglio 2023; Fucecchio Servizi 7 febbraio 2023), 
ma è da sottolineare che, in taluni casi, sono previste discipline parzialmente 
diverse da quelle approntate in sede nazionale. Un esempio particolarmente in-
teressante in materia è rappresentato dal contratto Telsy 24 ottobre 2023, che, 
fissa un orario normale di lavoro di 38 ore e 10 minuti alla settimana, preve-
dendo così, grazie anche all’assorbimento di alcune ore di riduzione previste 
dal contratto nazionale, un orario inferiore rispetto a quello di 40 ore fissato 
dall’art. 3, comma 1, del d.lgs. n. 66/2003 e confermato dall’art. 26 del CCNL 
delle telecomunicazioni. Un caso analogo è rappresentato dall’accordo Fastweb 
26 luglio 2023, che prevede un orario settimanale normale di 36 ore, con una 
riduzione di quattro ore di lavoro nella giornata del venerdì ottenuta attraverso 
l’utilizzo di due ore di permessi a carico del lavoratore e di due ore a carico 
dell’azienda. 
Sempre con riferimento agli spazi aperti alla contrattazione collettiva dall’art. 
3, comma 2, del d.lgs. n. 66/2003, è possibile rilevare come, nel panorama degli 
accordi aziendali del 2023, sono molto più diffuse le clausole che si riferiscono 
alla seconda parte della disposizione, relativa alla flessibilità multiperiodale, 
diffuse soprattutto nei settori interessati da fenomeni di stagionalità (si veda il 
settore dell’industria alimentare, dove il 60% dei contratti collettivi considerati 
prevede moduli orari plurisettimanali). In realtà, però, è da evidenziare che i 
regimi di orario multiperiodale, poiché idonei a «soddisfare il maggior fabbi-
sogno di lavoro nei periodi di “picchi” di produzione o di domanda» (così S. 
BELLOMO, Orario di lavoro, riposi, ferie: i principi costituzionali, la normativa 
europea ed il quadro regolativo definito dal D.Lgs. 8.4.2003, n. 66, in G. SAN-
TORO-PASSARELLI (a cura di), Diritto e processo del lavoro e della previdenza 
sociale, Utet, 2020, p. 1226), sono previsti, più in generale, per la gestione di 
tutti i momenti di intensificazione di lavoro (Heineken 14 giugno 2023; Jonica 
Juice 15 maggio 2023; Cherubini 27 ottobre 2023; Comifar 9 marzo 2023). Sul 
punto è da rilevare che è frequente che la contrattazione aziendale appronti una 
disciplina in parte o totalmente diversa da quella adottata in sede nazionale. Un 
caso da segnalare in proposito è rappresentato dal contratto Peroni 9 maggio 
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2023, che, rispetto al CCNL dell’industria alimentare, innalza la soglia mas-
sima di ore annuali di flessibilità multiperiodale da 88 a 96, corrispondenti, 
cioè, a 12 turni di lavoro da effettuare di sabato nei periodi di maggiore produt-
tività, e, al contempo, corrisponde maggiorazioni retributive ulteriori per i turni 
notturni prestati di sabato in regime di orario multiperiodale. 
Rispetto all’articolazione dell’orario, inoltre, è frequente che le parti interven-
gano per disciplinare il lavoro a turni, definito dall’art. 1, comma 2, lett. f, del 
d.lgs. n. 66/2003 come «metodo di organizzazione del lavoro anche a squadre 
in base al quale dei lavoratori siano successivamente occupati negli stessi posti 
di lavoro, secondo un determinato ritmo, […] il quale comporti la necessità per 
i lavoratori di compiere un lavoro a ore differenti su un periodo determinato di 
giorni o di settimane». In merito, si registrano prevalentemente due modelli di 
intervento da parte della contrattazione aziendale: alcuni accordi intervengono 
per definire direttamente gli schemi della turnistica (Campari 19 luglio 2023; 
CBG 11 aprile 2023), altri rinviano per l’articolazione dei turni all’esame con-
giunto tra azienda e rappresentanze sindacali (System House 30 febbraio 2023; 
H&M 19 luglio 2023). Sono poi da evidenziare le previsioni che, riconoscendo 
la peculiare penosità del lavoro a turni (sul punto si veda M. DELFINO, Il lavoro 
notturno e a turni fra problemi teorici e questioni applicative, in ADL, 2014, n. 
1, I, p. 50), sanciscono riduzioni dell’orario a parità di salario per i turnisti, sia 
attribuendo a questa specifica categoria di lavoratori ulteriori permessi retribuiti 
su base annuale (cfr. accordi Brembo 5 settembre 2023 e Tenaris Dalmine 1° 
dicembre 2023) sia prevedendo in loro favore una durata inferiore dell’orario 
settimanale. È questo il caso, ad esempio, del già richiamato accordo Telsy, che 
prevede che la durata normale dell’orario di lavoro settimanale del personale 
turnista sia di 37 ore e 40 minuti, con una riduzione di ulteriori 30 minuti a 
settimana rispetto al personale non turnista. 
Sempre in tema di organizzazione del lavoro, è riservato alle parti collettive un 
ruolo di primo piano nella regolazione delle pause, le cui modalità e durata, 
secondo quanto disposto dall’art. 8 del d.lgs. n. 66/2003, sono stabilite dai con-
tratti collettivi. Nella maggior parte dei casi le parti aziendali intervengono con 
disposizioni dal carattere spiccatamente operativo, stabilendo orari e modalità 
di fruizione degli intervalli, spesso distinguendo tra personale turnista e perso-
nale non turnista (Mondelēz 5 luglio 2023; Motovario 28 giugno 2023), ma non 
mancano alcuni casi in cui le previsioni in materia mirano a rendere obbligato-
ria l’effettiva fruizione della pausa da parte dei dipendenti, approntando una 
rigida disciplina relativa ai controlli orari. In questo senso, infatti, è da leggere 
quanto stabilito dall’accordo Fondazione Lega del Filo d’Oro 13 luglio 2023 
che, nel disporre che la pausa di almeno trenta minuti in favore dei lavoratori 
non turnisti sia soggetta a timbratura in uscita e in ingresso, stabilisce che, in 
caso di mancata timbratura, il lavoratore si vedrà in ogni caso decurtati trenta 
minuti dall’orario di lavoro, con la conseguenza che, ai sensi dell’art. 48 del 
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CCNL del personale non medico operante nella sanità privata, subirà anche una 
proporzionale decurtazione della retribuzione. In questo caso, dunque, la clau-
sola intende rendere obbligatorio l’intervallo, ponendo a suo presidio l’obbligo 
della timbratura, che assume la duplice funzione, anche per quanto attiene alle 
pause, di «certifica[re] che il lavoratore si sia attenuto alla osservanza dell’ora-
rio di lavoro nella sua articolazione giornaliera» e di «permette[re] al datore di 
lavoro di misurare esattamente l’orario di lavoro effettuato», anche ai fini retri-
butivi (in questo senso, M. BRACOLONI, La natura del cartellino marcatempo 
e la condotta del dipendente, in LPO, 2012, n. 9-10, p. 525). 
Un ultimo ambito di frequente intervento della contrattazione aziendale è rap-
presentato dalla regolazione delle prestazioni che, per la loro collocazione tem-
porale, sono connotate da una particolare gravosità. Sul punto, il d.lgs. n. 
66/2003 assegna un ruolo di primo piano alla contrattazione collettiva, che può 
intervenire stabilendo le «modalità di esecuzione delle prestazioni di lavoro 
straordinario» (art. 5, comma 2) oppure definendo i diversi aspetti del lavoro 
notturno (art. 11 ss.). In materia, però, le parti aziendali non si concentrano tanto 
sul piano dell’organizzazione del lavoro, quanto sulla previsione, ai sensi degli 
artt. 5, comma 5, e 13, comma 2, di maggiorazioni diverse, in aumento o in 
diminuzione, rispetto a quelle disposte in sede nazionale per quanto attiene al 
lavoro straordinario (in aumento nei casi di Gefran 5 agosto 2023 e Marchiol 
26 giugno 2023; in diminuzione nel caso di Balenciaga Logistica 23 maggio 
2023) e al lavoro notturno (in aumento nel caso di AIDA 8 febbraio 2023; con 
un diverso sistema di scaglioni nel caso di ICAM 26 aprile 2023), oltre che per 
il lavoro domenicale e festivo (in aumento nel caso di Barilla 18 luglio 2023). 
3. Oltre a disciplinare l’organizzazione dell’orario di lavoro, la contrattazione 
aziendale del 2023, in linea con quanto registrato negli ultimi anni, è interve-
nuta sugli istituti attinenti all’orario di lavoro anche per garantire ai lavoratori 
una migliore conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 
Discretamente diffusi, tanto nel terziario quanto nella manifattura, infatti, sono 
gli accordi che, proprio in funzione di salvaguardia della conciliazione tra vita 
privata e lavoro, permettono ai lavoratori di usufruire di periodi di flessibilità 
in entrata e in uscita, consentendo loro di autodeterminare, nell’ambito di fasce 
orarie prestabilite, il momento di inizio e di fine della prestazione lavorativa 
giornaliera (AON 21 marzo 2023; CNP Vita Assicurazioni 8 febbraio 2023; 
Sanlorenzo 26 ottobre 2023) oppure di rimodulare la pausa pranzo (Lottomatica 
26 aprile 2023; 2iRete Gas 12 luglio 2023; Granarolo 12 ottobre 2023). Alcuni 
accordi, poi, intendono la flessibilità oraria giornaliera come strumento di con-
ciliazione riservato soltanto ad alcune categorie di lavoratori: è il caso, ad esem-
pio, dell’accordo Heineken, cit., che riconosce il diritto alla flessibilità in en-
trata e uscita ai genitori con figli fino a tre anni al fine di facilitarne l’inseri-
mento al nido. 
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Parallelamente, si registra anche una sempre maggiore diffusione delle c.d. 
“banche ore”, all’interno delle quali il lavoratore che esegue prestazioni di la-
voro straordinario o in regime di flessibilità multiperiodale può accantonare le 
ore lavorate oltre l’orario normale di lavoro per poter poi godere di corrispon-
denti ore di permessi retribuiti (sulle potenzialità di questo istituto si veda già 
L. PERO, Politiche contrattuali e cambiamenti dell’orario di lavoro, in LD, 
1998, n. 1, pp. 129-131, e, più di recente, L. PERO, Orari e organizzazione del 
lavoro: casi di flessibilità vantaggiosa, in QRS, 2017, n. 3, p. 68). Un esempio 
paradigmatico di regolazione della banca ore è quello fornito dall’accordo Me-
tro 27 marzo 2023, che prevede la possibilità per il lavoratore di accantonare le 
ore di lavoro eccedenti il normale orario settimanale. In questo caso, fermo re-
stando il diritto alla corresponsione delle relative maggiorazioni, il lavoratore 
può godere di un equivalente numero di ore di tempo libero, da utilizzare in 
blocchi di almeno mezza giornata. Se il lavoratore non ha, entro il termine 
dell’anno solare successivo alla maturazione, goduto delle ore di permesso, 
queste possono essere monetizzate. 
Ad una logica incentrata sulla solidarietà, invece, rispondono le clausole istitu-
tive di banche ore solidali ai sensi dell’art. 24 del d.lgs. n. 151/2015 (per una 
rassegna di contratti collettivi che intervengono sul punto si veda, da ultimo, D. 
GOTTARDI, I diritti civili nella contrattazione collettiva: un dialogo che conti-
nua, in LD, 2023, n. 4, pp. 803-805). Attraverso queste previsioni, infatti, la 
contrattazione aziendale abilita i lavoratori a donare ore di ferie e permessi a 
colleghi che necessitano di assistere figli minori che hanno bisogno di cure co-
stanti (Pixartprinting 23 marzo 2023; Mitsubishi Electric Hydronics & IT Coo-
ling Systems 23 maggio 2023). In proposito, è da evidenziare che sono diffusi 
anche accordi che prevedono, rispetto alla disciplina legale, ulteriori casistiche 
per cui è possibile beneficiare della banca ore solidale (Vincenzi 21 giugno 
2023; Deutsche Bank 8 giugno 2023) oppure che dispongono che la banca ore 
solidale sia alimentata, oltre che dalle ore di ferie e permessi donate dai lavora-
tori, anche da una quota di ore aggiuntive a carico dell’azienda (Deutsche Bank, 
cit.; Granarolo, cit.). 
Sono infine da considerare, nonostante ne sia stato rilevato il «carattere reces-
sivo rispetto all’idea contemporanea di conciliazione» (così I. SENATORI, La 
«nuova» conciliazione vita-lavoro e la contrattazione collettiva: una sfida che 
si ripete, in RGL, 2022, n. 4, I, p. 605, che evidenzia come la misura in que-
stione interessi principalmente le donne, restando per lo più estranea agli uo-
mini), le clausole volte a regolare la conversione del rapporto da tempo pieno a 
tempo parziale. Solitamente gli interventi della contrattazione aziendale sul 
punto non sono particolarmente innovativi e si collocano nel solco di quanto 
già stabilito dall’art. 8 del d.lgs. n. 81/2015, riconoscendo, in favore dei lavo-
ratori e delle lavoratrici che ne facciano richiesta, unicamente la priorità nella 
trasformazione del rapporto al ricorrere di determinate condizioni. Appare 
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come una previsione particolarmente avanzata, dunque, quella contenuta 
nell’accordo Fastweb, cit., che considera, in favore delle lavoratrici madri e dei 
lavoratori padri, la possibilità di trasformare il rapporto di lavoro da tempo 
pieno a tempo parziale orizzontale della durata giornaliera di 4 o 6 ore fino al 
compimento del settimo anno del figlio, fermo restando che, da quel momento, 
il rapporto si trasforma nuovamente e automaticamente in rapporto a tempo 
pieno. In questo caso, quindi, si osserva come le parti collettive abbiano inteso, 
riconoscendo un vero e proprio diritto alla trasformazione del rapporto, appron-
tare una disciplina più incisiva rispetto a quella accordata in materia dall’art. 8, 
comma 5, del d.lgs. n. 81/2015, che invece attribuisce in favore del lavoratore 
o della lavoratrice con figlio convivente di età non superiore a tredici anni o 
con figlio convivente portatore di handicap unicamente la priorità nella trasfor-
mazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale. Di diverso 
tenore, poiché non connessa alle esigenze di genitorialità, è invece la previsione 
contenuta nel contratto Tiscali 24 luglio 2023, che permette a tutti i lavoratori 
che ne facciano richiesta di convertire per ragioni personali, previa valutazione 
dell’azienda, il rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale per un pe-
riodo di almeno sei mesi (prorogabile per altri 6 mesi), al termine del quale il 
rapporto torna ad essere a tempo pieno. Sebbene in questo caso la trasforma-
zione interessi un periodo significativamente inferiore, tale clausola è di grande 
interesse perché accorda a tutti i lavoratori, superato un vaglio aziendale atti-
nente ai soli profili organizzativi della prestazione, il diritto a trasformare il 
rapporto da tempo pieno a tempo parziale al ricorrere di una qualsiasi ragione 
personale, che non deve quindi rientrare nei casi solitamente contemplati con-
nessi alla genitorialità e alle condizioni di salute. 
4. Nel corso del 2023, però, anche in virtù di un dibattito pubblico che ha dato 
grande risonanza al tema, le previsioni della contrattazione aziendale che hanno 
destato maggiore interesse sono state quelle volte a ridurre l’orario normale di 
lavoro rispetto a quanto previsto dalla contrattazione nazionale al fine di modi-
ficare l’articolazione della settimana lavorativa e di introdurre la c.d. settimana 
corta, ossia la settimana lavorativa di quattro giorni a retribuzione invariata. È 
da sottolineare che, nonostante il dibattito pubblico abbia teso a considerare le 
soluzioni elaborate dalla contrattazione come sostanzialmente uniformi, queste 
presentano notevoli differenze. Le diverse previsioni in materia di settimana 
corta, infatti, come negli altri casi di riduzione dell’orario (si veda supra, § 2), 
originano tutte da un intervento attuato dalle parti collettive negli spazi aperti 
alla contrattazione dall’art. 3, comma 2, prima parte, del d.lgs. n. 66/2003, ma 
divergono sia per quanto riguarda l’obbligatorietà o meno della settimana corta 
sia per gli strumenti individuati per “coprire” il minor lavoro prestato sia per 
l’entità della riduzione oraria. 
Un primo caso da analizzare è rappresentato dall’accordo Uniabita 27 aprile 
2023, che ha previsto per tutto il personale una sperimentazione per i quattro 
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mesi (da giugno a settembre) della stagione estiva, durante i quali l’orario di 
lavoro settimanale è passato da 38 ore distribuite su cinque o sei giorni lavora-
tivi a 36 ore distribuite su quattro giorni lavorativi (dal lunedì al giovedì), con 
una riduzione posta interamente a carico dell’azienda. L’intesa, dunque, in virtù 
di una prerogativa pacificamente riconosciuta alla contrattazione collettiva (si 
veda A. ALLAMPRESE, Riduzione e flessibilità dell’orario di lavoro, in DLRI, 
2001, n. 89, p. 128), ha modificato la distribuzione dell’orario, e, al contempo, 
lo ha ridotto, con evidenti finalità di conciliazione tra vita e lavoro, per tutto il 
personale impiegato, ma limitatamente ad un periodo, la stagione estiva, repu-
tato di bassa intensità lavorativa. 
Sono stati, però, i contratti Luxottica 30 novembre 2023 e Intesa Sanpaolo 26 
maggio 2023 a suscitare una grande eco mediatica e a porre il tema della setti-
mana corta al centro dell’agenda politica e sindacale (a queste intese è, nel di-
battito pubblico, affiancato anche l’accordo Lamborghini, che esula dalla pre-
sente analisi perché sottoscritto nel gennaio 2024. Si veda, per un primo com-
mento dei tre accordi, M. TIRABOSCHI, Orario di lavoro: cosa insegnano gli 
accordi Luxottica, Lamborghini, Intesa San Paolo, in C&CC, 2024, n. 1, pp. 4-
5). 
Per quanto riguarda l’accordo Luxottica, cit., le parti aziendali, al fine di rispon-
dere alle esigenze produttive e di garantire ai lavoratori la conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro, hanno previsto la sperimentazione, su base volontaria, 
di due modelli di orario ridotto a retribuzione invariata. Il primo modello riduce 
l’orario al 94,23% (l’orario medio su base annua è pari, quindi, a 37,69 ore), in 
cui a trentadue settimane lavorative di 40 ore articolate su cinque giornate si 
affiancano venti settimane con orario ridotto a 32 ore distribuite su quattro gior-
nate. In questo caso, la riduzione si ottiene per cinque delle venti settimane 
mediante l’assorbimento di permessi individuali retribuiti, mentre per le altre 
quindici settimane è a carico dell’azienda. Il secondo modello prevede un orario 
ridotto al 95% (l’orario medio su base annua è quindi pari a 38 ore) e differisce 
dal primo unicamente perché, nell’ambito delle venti settimane con orario ri-
dotto a 32 ore di lavoro, sono sette quelle in cui la riduzione è realizzata me-
diante l’assorbimento di permessi individuali retribuiti e tredici quelle in cui la 
riduzione è a carico della parte datoriale. In ogni caso, le parti, per evitare che 
l’attuazione degli orari sperimentali leda la generale organizzazione del lavoro 
e pregiudichi la fattibilità tecnico-organizzativa della prestazione dei lavoratori 
che non aderiscono alla sperimentazione, precisano che, con riferimento ad aree 
precedentemente delimitate, finché non è raggiunta una soglia di omogeneità 
applicativa, non possono essere accolte le richieste individuali di adesione ai 
nuovi modelli di orario. A tale previsione, che rischierebbe di ridurre drastica-
mente la portata della previsione, si accompagna però la precisazione che 
l’azienda ha la facoltà di procedere a spostamenti di reparto per facilitare il 
raggiungimento dell’omogeneità applicativa nelle singole aree e consentire 
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l’attivazione degli orari sperimentali. Il tratto distintivo dei modelli orari previ-
sti dall’accordo Luxottica, cit., quindi, risiede nella possibilità accordata al la-
voratore di aderire, su base volontaria, ad un calendario orario che prevede una 
riduzione di 160 ore di lavoro su base annua, in parte coperta dall’assorbimento 
di permessi retribuiti ed in parte posta a carico dell’azienda. 
Parzialmente diverso è il caso dell’accordo Intesa Sanpaolo, cit., che consente 
ai lavoratori di richiedere che la prestazione sia articolata secondo il modello 
della c.d. settimana corta, ossia un modello in cui l’orario settimanale è distri-
buito su quattro giornate lavorative da nove ore, portando, a parità di retribu-
zione, la durata settimanale della prestazione dalle 37 ore e 30 minuti previste 
dal CCNL del settore del credito a 36 ore (per un più esteso commento dell’ac-
cordo in questione, si veda D. PORCHEDDU, Smart working e “settimana corta” 
in Intesa Sanpaolo: un esempio di “transizione digitale” negoziata, in q. Rivi-
sta, 2023, n. 3, pp. 852-861). Anche in questo caso, dunque, come per l’accordo 
Uniabita, cit., il venerdì libero è ottenuto a fronte di un aumento dell’orario 
nelle residue quattro giornate di lavoro e, come per il contratto Luxottica, cit., 
l’adesione alla settimana lavorativa di quattro giorni avviene su base volontaria. 
Oltre alle previsioni sulla settimana corta è necessario menzionare anche altre 
clausole contrattuali basate sull’idea che gli aumenti di produttività del lavoro, 
che solitamente sono compensati attraverso l’erogazione della retribuzione va-
riabile, possono dare luogo ad ulteriore tempo libero per i dipendenti. È il caso 
del contratto LTE Lift Truck Equipment 29 aprile 2023, che prevede la possi-
bilità di convertire il premio di produttività individuale in ore di permessi ag-
giuntive per l’equivalente economico del premio maturato dal lavoratore (pre-
visioni simili sono anche in Enel Italia 5 luglio 2023 e Banca Sella 14 settembre 
2023). In questi casi, dunque, la scelta del dipendente, a differenza di quanto 
accade nel caso delle previsioni sulla settimana corta da ultimo analizzate, non 
è relativa all’adesione ad un modello di orario ridotto, quanto alla possibilità di 
convertire in ulteriore tempo libero quote della retribuzione di risultato. 
Infine, meritano di essere citate le disposizioni contrattuali in materia di tim-
bratura delle presenze, volte ad eliminare totalmente, almeno per i lavoratori 
non turnisti, la marcatura oraria (accordo Peroni, cit.), a non richiederla per le 
uscite legate alle pause (Sanlorenzo, cit.; TIM 20 giugno 2023) oppure a pre-
vedere la timbratura per la sola entrata (Fondazione Bruno Kessler 14 giugno 
2023; Marelli 4 maggio 2023; Lottomatica, cit.). In queste clausole, che non 
mettono in discussione né la durata né la collocazione dell’orario normale 
quanto la sua misurazione, si riscontra, in misura diversa, una tensione verso la 
previsione di schemi orari ex art. 17, comma 5, d.lgs. n. 66/2003, in cui la «du-
rata dell’orario di lavoro, a causa delle caratteristiche dell’attività esercitata, 
non è misurata o predeterminata o può essere determinata dai lavoratori stessi», 
registrando uno slittamento, in materia di misurazione del tempo di lavoro, 
dalla sola dimensione quantitativa verso valutazioni che attengono anche al 
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piano qualitativo (sul punto si veda già R. DE LUCA TAMAJO, Il tempo nel rap-
porto di lavoro, in DLRI, 1986, n. 31, pp. 470-471). La disciplina collettiva, 
però, almeno nei casi segnalati, non giunge mai a considerare le prestazioni per 
cui è eliminata la timbratura come prestazioni le cui durata e collocazione pos-
sono essere pienamente autodeterminate dal lavoratore (come dimostra la con-
ferma dell’applicazione dell’orario normale, che invece non troverebbe appli-
cazione nei casi previsti dall’art. 17, comma 5), ma si limita ad imporre allo 
stesso prestatore il controllo sul rispetto dell’orario di lavoro fissato dal con-
tratto collettivo, con la conseguenza che l’autonomia del lavoratore nella deter-
minazione dei profili temporali della propria prestazione potrebbe apparire 
piuttosto ridimensionata. Sulla tenuta di simili disposizioni, inoltre, potrebbero 
essere avanzati dubbi anche rispetto ad un recente filone giurisprudenziale di 
matrice eurounitaria che, al fine di tutelare la salute e la sicurezza del dipen-
dente, considera esistente in capo al datore di lavoro un obbligo di disporre 
misure idonee per garantire che le ore di lavoro siano sempre effettivamente 
misurate o misurabili (si veda C. Giust. 14 maggio 2019, causa C-55/18, Fede-
ración de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) c. Deutsche Bank SAE, 
con nota di F. SIOTTO, Orario di lavoro e obbligo di registrazione con sistema 
«oggettivo, affidabile e accessibile», in RIDL, 2019, n. 4, II, pp. 688-703). Per 
questi motivi, quindi, sebbene sia indubbio il valore che queste disposizioni 
hanno nel dischiudere spazi di autonomia in favore del lavoratore nell’organiz-
zazione della prestazione, è possibile concludere che la contrattazione collettiva 
si sia attestata su una posizione mediana, non avendo ancora compiutamente 
scelto quale strada imboccare tra quella della rigida imposizione di modelli 
orari standardizzati e quella dell’attribuzione di un consistente margine di au-
tonomia in materia in favore dei lavoratori. 
5. Come emerge dall’analisi sin qui svolta, è possibile rilevare che, nonostante 
a livello quantitativo quelli connessi all’orario di lavoro non siano tra gli istituti 
più trattati dagli accordi decentrati, si registra in materia una forte vitalità della 
contrattazione aziendale, che sta sviluppando soluzioni inedite per far fronte 
alle attuali trasformazioni del lavoro. 
Sono molti, infatti, gli accordi che, adeguando le previsioni dei CCNL di rife-
rimento al contesto aziendale, intervengono sulla definizione e sull’articola-
zione dell’orario settimanale di lavoro (circa il 35%) oppure organizzando gli 
schemi della turnistica (quasi il 30%). A queste intese bisogna aggiungere 
un’ulteriore quota di accordi che prevede una ridefinizione del normale orario 
settimanale di lavoro disponendo la riduzione dell’orario a parità di salario 
(quasi il 12%). Per quanto attiene alla flessibilità organizzativa, invece, non è 
da trascurare il cospicuo numero di accordi che interviene sull’orario multipe-
riodale (26%) e sugli straordinari (26%), disponendone le condizioni per l’atti-
vazione o prevedendo maggiorazioni diverse da quelle fissate dai CCNL. È 
però sugli istituti legati alla conciliazione tra vita privata e lavoro che si è 
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registrato l’aumento più considerevole di interventi da parte della contratta-
zione decentrata: quasi il 20% degli accordi del campione considerato prevede 
fasce orarie di flessibilità in entrata e uscita, mentre circa il 22% delle intese 
istituisce la banca ore e addirittura il 34% contempla misure per la cessione 
delle ferie e dei riposi o istituisce la banca ore solidale. Ancora numericamente 
poco diffusi (circa il 6% del campione), infine, sono i contratti che prevedono 
disposizioni in ordine all’eliminazione o alla riduzione delle timbrature in en-
trata e uscita o per la pausa pranzo. 
Da queste brevi considerazioni emerge chiaramente come, in materia di orario 
di lavoro, la contrattazione aziendale del 2023 si sia distinta per un rinnovato 
attivismo delle parti sociali, che sono intervenute adottando clausole di diverso 
tenore per rispondere alle molteplici esigenze dettate dai differenti contesti 
aziendali di riferimento. Certamente le clausole più significative e innovative, 
anche in relazione al dibattito pubblico e internazionale, sono quelle che hanno 
disposto riduzioni dell’orario di lavoro, che, stipulate in contesti connotati da 
margini di produttività e redditività tali da poter coprire i costi della riduzione, 
hanno avuto il merito di porre al centro del dibattito il ruolo che possono assu-
mere le parti collettive nella determinazione dei tempi di lavoro. Sarà la con-
trattazione collettiva dei prossimi anni a mostrare se tali soluzioni potranno es-
sere praticate anche in contesti differenti oppure se le rappresentanze dei lavo-
ratori e delle imprese saranno in grado di percorrere strade inedite per rispon-
dere ai nuovi bisogni della persona che lavora nell’attuale contesto di trasfor-
mazioni del lavoro e dei suoi tempi. 
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2. Violenza di genere 
 

 
2.1. CCNL per i dipendenti da aziende del terziario della distribuzione e dei servizi 
(H011) 
 

2.2. CCNL per i dipendenti dalle aziende metalmeccanici e della installazione di 
impianti (C011) 
 

2.3. CCNL aziende dei settori pubblici esercizi, ristorazione collettiva e commer-
ciale e turismo (H05Y) 
 

2.4. CCNL turismo (H052) 
 

2.5. CCNL logistica, trasporto merci e spedizione (personale non dirigente) (I100) 
 

2.6. CCNL area meccanica (C030) 




