
CON FATTI O PRESUNZIONI

Va provato che 
l’infortunio è falso

Spetta all’azienda dimostrare che 
l’infortunio sul lavoro, dichiarato 
dal dipendente, in realtà si è 
verificato non in occasione di lavoro 
o non si è verificato del tutto, se 
vuole porre tale fatto alla base di un 
licenziamento per giusta causa. 
Ricorda la Cassazione che «non 
essendo possibile la materiale 
dimostrazione di un fatto non 
avvenuto, la relativa prova può 
essere data mediante 
dimostrazione di uno specifico fatto 
positivo contrario, o anche 
mediante presunzioni dalle 
quali possa desumersi il fatto 
negativo». Se il datore non riesce a 
dimostrare l’incompatibilità 
dell’infortunio, il licenziamento 
viene annullato per insussistenza 
del fatto materiale contestato, cioè 
per mancanza di prova della 
falsità della denuncia di 
infortunio sul lavoro.
Corte di cassazione, sentenza 
21629/2018, depositata il 4 settembre. 

CON FATTI O PRESUNZIONI

Va provato che 
l’infortunio è falso

Spetta all’azienda dimostrare che 
l’infortunio sul lavoro, dichiarato 
dal dipendente, in realtà si è 
verificato non in occasione di lavoro 
o non si è verificato del tutto, se 
vuole porre tale fatto alla base di un 
licenziamento per giusta causa. 
Ricorda la Cassazione che «non 
essendo possibile la materiale 
dimostrazione di un fatto non 
avvenuto, la relativa prova può 
essere data mediante 
dimostrazione di uno specifico fatto 
positivo contrario, o anche 
mediante presunzioni dalle 
quali possa desumersi il fatto 
negativo». Se il datore non riesce a 
dimostrare l’incompatibilità 
dell’infortunio, il licenziamento 
viene annullato per insussistenza 
del fatto materiale contestato, cioè 
per mancanza di prova della 
falsità della denuncia di 
infortunio sul lavoro.
Corte di cassazione, sentenza 
21629/2018, depositata il 4 settembre. 

RETRIBUZIONI

Dimissioni annullate, 
tetto agli arretrati

Se le dimissioni di un dipendente 
vengono annullate dal giudice con 
conseguente rientro del lavoratore 
in azienda, quest’ultimo ha diritto a 
ricevere le retribuzioni maturate 
dalla data della sentenza. A fronte di 
uno stato di incapacità temporanea 
accertato, gli atti compiuti da una 
persona possono essere annullati 
su richiesta dell’interessato o dei 
suoi eredi o aventi causa. Così è 
avvenuto per un lavoratore che ha 
chiesto al giudice l’annullamento 
delle sue dimissioni, domanda 
accolta dalla Corte d’appello. La 
Cassazione, confermando la 
decisione, ha precisato che il 
lavoratore non ha diritto alle 
retribuzioni maturate dalla data 
della domanda giudiziale, ma dalla 
data della sentenza che dichiara 
nulle le dimissioni. «Infatti il diritto 
alla retribuzione discende 
necessariamente dalla prestazione 
dell’attività e la possibilità del 
pagamento della prima, in 
mancanza della seconda, 
rappresenta un’eccezione che deve 
essere espressamente prevista dalla 
legge, così come ad esempio 
avviene nelle ipotesi di malattia o 
licenziamento non sorretto 
da una giusta causa o da un 
giustificato motivo».
Corte di cassazione, sentenza 
21701/2018, depositata il 6 settembre

LICENZIAMENTI COLLETTIVI

Comunicazione non 
frazionabile

La comunicazione da inviare a 
sindacati e organismi 
amministrativi in caso di 
licenziamento collettivo non può 
essere frazionata e va spedita entro 
7 giorni dalle prime comunicazioni 
di licenziamento ricevute dai 
dipendenti se questi vengono 
licenziati in date differenti. La 
Cassazione ha respinto la tesi di 
un’azienda secondo cui l’articolo 4, 
comma 9, della legge 223/1991 non 
vieta di parcellizzare l’elenco dei 
lavoratori licenziati. Tale soluzione 
«precludendo alle organizzazioni 
sindacali una visione immediata, 
complessiva e collettiva, 
impedirebbe l’effettiva verifica sul 
rispetto dei criteri di scelta così 
rendendo solo teorica la funzione di 
controllo alle stesse assegnata. 
Né può condividersi l’argomento 
speso dalla società, secondo cui nel 
caso di specie la comunicazione 
parziale o comunque tardiva non 
avrebbe creato alcun ostacolo alla 
unitarietà del processo comparativo 
proprio del licenziamento 
collettivo, poiché tutti i lavoratori 
licenziati ed inclusi nell’elenco 
trasmesso il 30.12.2014 erano stati 
coinvolti dalla mobilità in ragione 
della sola appartenenza al profilo 
professionale in esubero, senza 
necessità di alcuna 
comparazione...la comunicazione è 
unica e il termine di sette giorni per 
eseguire la stessa è unico».
Corte di cassazione, sentenza 
21907/2018, depositata il 7 settembre

Giorgio Pogliotti

Claudio Tucci

È
sul welfare sociale (pre-
videnza complementa-
re e sanità integrativa)
che si indirizza la scelta
della gran parte dei
400mila lavoratori del-

l’industria alimentare.
Il contratto nazionale firmato a

febbraio del 2016 (con durata qua-
driennale) assegna un ruolo impor-
tante alla negoziazione di secondo li-
vello, al raggiungimento di accordi
aziendali che possano favorire scelte
organizzative per far fronte alle sfide
competitive e alle diverse esigenze
stagionali. «La percentuale di aziende
che fanno contrattazione integrativa
- racconta Luigi Scordamaglia, presi-
dente di Federalimentare - è al 30%, si
tratta di un dato elevato in un settore
polverizzato come il nostro, dove
operano 58mila imprese. Il settore vi-
ve di stagionalità ed è caratterizzato
da una marcata differenziazione di 
prodotti. Per rispondere alla richiesta
di flessibilità è a livello aziendale che
si raggiungono accordi variabili, su 
parametri diversi, economici, quali-
tativi, di frequenza lavorativa». 

Il contratto ha dato ampio spazio al
capitolo sociale, «le risorse umane 
hanno un valore centrale, consideran-
do che nei prossimi cinque anni 
Unioncamere stima che serviranno 
45mila dipendenti in più, e non è così
scontato trovare lavoratori qualifica-
ti», continua Scordamaglia.

Strumenti del welfare di settore so-
no il Fondo sanitario integrativo (Fa-
sa), il Fondo di previdenza comple-
mentare Alifond, ed è attiva anche una
copertura assicurativa per il rischio vi-
ta a favore dei dipendenti delle aziende
del comparto, inoltre l’ente bilaterale
di settore costituito dalle associazioni
datoriali e dai sindacati firmatari del 
Ccnl, Fai, Flai, Uila, offre servizi e inter-
venti di sostegno al reddito, compresa

una integrazione delle indennità con-
trattuali e di legge per la maternità e la
paternità per il periodo di astensione
facoltativa post partum.

«Quando una mamma ha un figlio
e deve assentarsi, può contare sul fon-
do di sostegno alla maternità - aggiun-
ge Scordamaglia -. Sono state 1.600 le
domande di lavoratrici madri che rice-
vono mensilmente una cifra pari al-
l’80% dello stipendio netto. Possono 
fare 30 giorni di congedo a casa, si eli-
mina in questo modo il frazionamento
dei permessi nei 6 mesi dei congedi a
vantaggio della mamma e dell’orga-
nizzazione del lavoro. Per proseguire
su questa strada positiva serve però un
quadro normativo stabile, evitando ul-
teriori cambiamenti che generano solo
confusione e rendono strutturali gli 
incentivi per la detassazione e decon-
tribuzione dei premi aziendali». Nel 
Ccnl la valorizzazione del welfare con-
trattuale è attuata anche con interventi
per favorire il ricambio generazionale
delle aziende e il percorso di uscita del
personale: «Ci siamo impegnati a so-
stenere attraverso una prestazione so-
ciale il reddito dei lavoratori che ven-
gono licenziati - spiega Stefano Man-
tegazza (Uila) - e ai quali manchino 
non più di 24 mesi al godimento della
pensione e di quelli che trasformano in
part-time il tempo pieno per la staffet-
ta generazionale».

Ma vediamo alcune delle best practi-
ces aziendali, a partire dal recente ac-
cordo integrativo per i circa 6mila lavo-
ratori della Ferrero Italia, che sul piano
economico prevede un aumento a regi-
me del 14% del premio variabile, com-
plessivamente 9.210 euro sul quadrien-
nio e una tantum di 50 euro all’anno per
i lavoratori che aderiscono ad Alifond,
insieme a misure di conciliazione con la
vita privata. Aumentano le giornate di 
permesso per le visite pediatriche dei 
figli fino a 14 anni, si incrementano i 
permessi retribuiti al padre per la nasci-
ta del figlio e per assistere i genitori o il
coniuge in caso di gravi malattie, con il
ricorso al part-time per i genitori al rien-

tro dai periodi di astensione obbligato-
ria fino al 4° anno di vita del bambino.

Passando ad un altro big del settore,
il premio di risultato ha mediamente 
un valore nominale di circa 900 euro 
lordi e incide circa il 3% sulla Ral per il
gruppo Cremonini, con sede a Castel-
vetro in provincia di Modena (16mila 
dipendenti nel mondo) e 14 stabili-
menti in Italia le cui lavorazioni preve-
dono l’applicazione del Ccnl dell’ali-
mentare. Il pagamento del Pdr è legato
a criteri di investimenti, qualità e pre-
senze, rispettivamente per il 30%, 30%
e 40%: «Il Pdr è esclusivamente legato
al raggiungimento degli obiettivi so-
pra citati - spiega Roberta Ebaldi Hr di-
rector del gruppo Cremonini - circa il
4% non ha avuto nulla, l’80 ha superato
i 600 euro lordi, il 15% ha avuto il pre-
mio nominale massimo». 

In tema di welfare contrattuale, il
Ccnl alimentare, ha inserito novità di
spessore, come il fondo Alifond (pen-
sione integrativa ), il fondo cassa ri-
schio vita per eredi, il fondo Fasa per la
sanità integrativa, che prevede l’esten-
sione delle prestazioni a coloro che 
hanno perso il lavoro per riorganizza-
zione aziendale, il fondo di sostegno 
alla maternità che assegna un’integra-
zione al 50% del salario per l’astensio-
ne facoltativa. Per Colavita, due stabili-
menti in Italia con 60 dipendenti, il 
premio di risultato ha un massimo di
1.926 euro nel 2018, il tetto salirà a 1.985
euro nel 2019 e a 2.015 euro nel 2020, 
una percentuale pari a circa il 6% della
retribuzione di un dipendente. «Il pre-
mio è composto da due elementi: ri-
sultato aziendale e percentuale di as-
senteismo - spiega l’Hr manager Ren-
zo Casagrande -. Tutti hanno avuto il
premio, pur in percentuali diverse, 
mentre non è prevista la possibilità di
sostituire il Pdr con prestazioni di wel-
fare aziendale. Abbiamo invece una 
assegnazione mensile fissa di prodotti
aziendali, del valore medio di 50 euro
al mese e un ticket restaurant giorna-
liero del valore di 8 euro».
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Le storie

HBC

Si arriva a un mese di stipendio in più

Coca-Cola Hbc Italia ha circa 2mila 
dipendenti. L’accordo integrativo 
firmato ad aprile ha definito il 
valore del premio di risultato - 
2.150 euro nel 2018, con un 
aumento progressivo nei prossimi 
4 anni fino a 2.450 euro nel 2021 -, 
ed ha previsto per tutti i 
dipendenti, dal 2019, la possibilità 
di scegliere se e come convertirlo 
in welfare, con la priorità a servizi 
previdenziali, sanitari, sociali. «La 
struttura del premio è la stessa per 
tutta la popolazione aziendale - 

spiega Emiliano Maria Cappuccitti, 
direttore Risorse umane Coca-
Cola HBC Italia -, tuttavia il valore 
varia a seconda della percentuale 
di raggiungimento di determinati 
indicatori da parte di ciascun sito 
produttivo (numero di casse 
prodotte, qualità, sicurezza) e degli
obiettivi di vendita per i diversi 
canali. Negli ultimi anni l’importo 
del premio è stato mediamente 
pari ad una mensilità». Nel 2017 
circa 300 dipendenti dello 
stabilimento di Nogara hanno 
usufruito di servizi welfare, sconti 
per i libri, abbonamenti a palestre, 
viaggi, rette scolastiche. 
L’opportunità è stata estesa ad 
altri 50 colleghi della sede centrale.
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BENEDETTO

Uno su 5 sceglie i flexible benefits

Per il gruppo Acqua Minerale San 
Benedetto il premio di risultato 
del 2018 ha un valore di 2.350 
euro che verranno incrementati di
50 euro all’anno nei prossimi anni, 
arrivando a 2.500 euro nel 2021, 
circa il 7,50% della retribuzione 
media dei dipendenti. «Il premio - 
spiega Lorenzo Milani, 
responsabile relazioni Industriali 
- è legato al raggiungimento di 
parametri come il Mol, pezzi ora, 
una riduzione degli scarti e viene 
riparametrato 

proporzionalmente, in più o in 
meno, ai risultati ottenuti. È 
variabile e lo percepiscono tutti 
quei dipendenti che non hanno 
un Mbo personale, come i 
dirigenti e il nostro settore 
vendite». Nel 2017 i dipendenti 
che hanno optato per la 
trasformazione del premio in 
flexible benefits sono stati circa il 
22% «Per noi è il quarto anno - 
aggiunge Milani - abbiamo 
introdotto i flexible benefits 
partendo da 200 euro annui, che 
nel 2018 sono diventati 250 euro 
e saliranno a 300 euro dal 2020. 
L’utilizzo maggiore è per buoni 
benzina, spese scolastiche e 
spese sanitarie.
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CAMPARI

Meno scarti e reclami e arriva il premio

Per il gruppo Campari il premio di 
risultato che partiva da 2.225 euro, è 
stato progressivamente elevato da 
2.315 euro (2018) a 2.530 euro 
(2021). Due i parametri di 
riferimento: «Il primo finanziario, 
legato alla redditività del Gruppo nel 
perimetro geografico Italiano (Ebit) 
che rappresenta il 40% dell’importo 
in gioco - spiega Massimo Pergolini, 
direttore relazioni industriali -, il 
secondo è legato a indicatori di 
efficienza produttiva, e di qualità e 
rappresenta il 60% del premio 
totale. I parametri di qualità 

contrattati nei siti possono 
riguardare: risparmi su scarti di 
produzione, sul decremento dei 
reclami provenienti dal mercato, 
sulle non conformità decretate 
dalla funzione qualità e sul 
decremento delle segnalazioni 
relative a sicurezza sul lavoro, igiene 
e ambiente. A livello di singolo sito 
sarà possibile declinare un 
parametro sull’assiduità 
lavorativa, per dissuadere i 
dipendenti tentati 
dall’assenteismo che non potrà 
superare il 20% del premio». Il Pdr 
non è ad personam ma raggiunti i 
3-4 parametri, il premio sarà 
erogato a tutti in misura eguale, 
tranne che per il valore relativo 
all’assiduità lavorativa.
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Per i dipendenti e familiari a carico

Esente dal reddito l’abbonamento per il trasporto pubblico

Antonino Cannioto

Giuseppe Maccarone

I
l puzzle delle politiche di welfare
aziendale, dal 1° gennaio 2018, si è
arricchito di un ulteriore tassello:
l’esenzione ai fini fiscali del bene-

fit costituito dall’abbonamento ai
trasporti pubblici. La facilitazione ri-
guarda i costi che il datore di lavoro
sostiene direttamente, ovvero rim-
borsa a tutti i dipendenti o a catego-
rie di essi - volontariamente o in con-
formità a disposizioni di contratto, di
accordo o di regolamento aziendale
– per l’acquisto degli abbonamenti al
trasporto pubblico locale, regionale
e interregionale.

Il testo unico delle imposte sui
redditi (Tuir), all’articolo 51, prevede

una serie di esenzioni di cui il sosti-
tuto di imposta deve tenere conto
quando forma il reddito di lavoro di-
pendente dei lavoratori, per applica-
re la tassazione.

Con la novità di quest’anno, il le-
gislatore ha esteso l’esclusione già
prevista, per il trasporto collettivo,
dalla lettera d, del comma 2, dell’ ar-
ticolo 51. In realtà, la norma è andata
oltre, prevedendo che la facilitazione
fiscale possa trovare applicazione
anche se l’abbonamento per il tra-
sporto pubblico è sottoscritto a favo-
re di un familiare del dipendente fi-
scalmente a suo carico. È importante
rammentare che l’esenzione opera
solo se l’abbonamento viene previsto
(dall’azienda) a favore della genera-
lità dei lavoratori dipendenti o a ca-

tegorie degli stessi. Qualora, invece,
il vantaggio venisse riconosciuto so-
lo ad alcuni, si configurerebbe un
fringe benefit rilevante, ai fini della
formazione del reddito di lavoro, se-
condo la specifica normativa.

Per quanto riguarda le categorie
di dipendenti citate dalla norma,
l’agenzia delle Entrate, in passato
(circolare 326/1997), ha specificato
che la prassi aziendale deve essere
riferita ai dipendenti di un certo tipo,
per esempio, tutti i dirigenti o tutti
quelli che hanno un certo livello o
una certa qualifica. Un’azienda, con
più unità produttive, di cui una de-
centrata potrebbe così offrire, a tutti
gli impiegati di quest’ultima, l’abbo-
namento a un treno necessario per
raggiungere il luogo di lavoro, non

rilevandolo fiscalmente. Ai fini del-
l’esclusione dal reddito, è opportuno
che il datore di lavoro si faccia conse-
gnare dal lavoratore (e la custodisca)
la documentazione comprovante la
destinazione delle somme.

Riguardo all’oggetto dell’esen-
zione fiscale, l’agenzia delle Entrate
ha avuto modo di specificare che,
per abbonamento ai mezzi pubblici,
si intende un titolo di trasporto che
consenta al titolare di poter effet-
tuare un numero illimitato di viaggi,
per più giorni, su un determinato
percorso o sull’intera rete, in un pe-
riodo di tempo specificato. Ne deri-
va che, per poter usufruire del-
l’esenzione, i costi devono riferirsi
ad abbonamenti che comportano
l’utilizzo non episodico del mezzo di
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Intreccio tra famiglia e salute

trasporto. Sono, dunque, esclusi i ti-
toli di viaggio orari anche se supe-
riori a un giorno (per esempio: i bi-
glietti a tempo che durano 72 ore).
Devono, altresì, considerarsi fuori
dalla facilitazione le carte di tra-
sporto integrate che includono ser-
vizi aggiuntivi (ingresso a rappre-
sentazioni, a musei, eccetera).

Vale la pena di ricordare che
l’esenzione rientra nel regime di
armonizzazione disposto dal Dlgs
314/1997. I suoi effetti, quindi, si
estendono anche ai profili di tipo
contributivo. In altri termini, tali
benefit sono esclusi da imposizio-
ne fiscale e previdenziale e, quin-
di, gli stessi non sono utili ai fini
pensionistici. 
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