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1.	 Principio

Le parti contraenti sono convinte che il modo migliore per affron-
tare le sfide future che attendono il settore dei contact center sia 
condividere dei principi comuni nell’ambito di un vero partenariato 
sociale. A questo scopo, e nell’intento di mantenere la piena occu-
pazione nonché la pace del lavoro nel settore dei contact center, 
esse si impegnano a sostenersi a vicenda secondo il principio della 
buona fede.

2.	 Disposizioni generali

Le disposizioni che sono già state dichiarate di obbligatorietà gene-
rale e quelle che sono oggetto di una richiesta di proroga sono evi-
denziate nel testo del contratto collettivo di lavoro (CCL) in  verde .

Il seguente campo di applicazione (art. 2.1.) si applica con tutte 
le sue disposizioni direttamente durante il periodo di validità del 
presente CCL (art. 6) - indipendentemente dal periodo di validità 
(art. 2.1., par. 4) della dichiarazione di applicabilità generale - a 
tutte le aziende associate alle parti contraenti dal lato del datore 
di lavoro e ai lavoratori impiegati in tali aziende; il seguente campo 
di applicazione (art. 2.1.) del CCL è applicabile a tutte le aziende 
associate al CCL. 4) della dichiarazione di applicabilità generale - a 
tutte le aziende associate alle parti contraenti dal lato del datore di 
lavoro, nonché ai dipendenti impiegati in tali aziende; il seguente 
campo di applicazione (art. 2.1.) del CCL si applica direttamente ai 
dipendenti impiegati in tali aziende che sono membri di un sinda-
cato che conclude l’accordo, mentre agli altri dipendenti impiegati 
in tali aziende si applica sulla base del loro contratto di lavoro 
individuale.

In caso di dubbio, si applica la versione tedesca.

PRINCIPIO – DISPOSIZIONI GENERALI
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2.1.	 Campo d’applicazione del CCL

1.	 L’obbligatorietà generale fa stato su tutto il territorio svizzero.

2.	� Le disposizioni dichiarate di obbligatorietà valgono diretta-
mente per tutte le imprese o parti di imprese (datori di lavo-
ro) del settore dei contact center e call center con più di 20 
lavoratori, compreso impiegati non sottoposti. Quel settore 
comprende imprese o parti di imprese che offrono prestazioni 
di contact center (inbound, outbound; back-office, e-Mail, 
chat, altri canali di comunicazione) per terzi.

3.	� Le disposizioni del CCL dichiarate di obbligatorietà valgono 
per gli impiegati delle imprese e parti di imprese secondo il 
paragrafo 2.

	 Sono esclusi:
	 – � membri della direzione aziendale
	 –  quadri
	 – � teamleader e supervisori
	� Agli apprendisti si applicano le disposizioni generalmente vin-

colanti del CCL, ad eccezione dell’articolo 5.13. (salario).

4.	� Il presente decreto entra in vigore il xx.xx.xxxx e ha effetto 
sino al xx.xx.xxxx.

3.	 Partenariato sociale

3.1.	 Obiettivi e scopi

Nell’interesse dei partner contrattuali il presente CCL persegue i seguen-
ti scopi: determinare, corresponsabilmente, delle condizioni di lavoro 
e d’impiego in linea con i tempi, garantire i posti di lavoro nonché 
lo sviluppo sociale ed economico del settore in Svizzera, assicurare 
l’equiparazione e il pari trattamento dei lavoratori, perseguire un par-
tenariato duraturo, consolidare la collaborazione tra le parti contraenti 
e fissare delle misure per gestire e superare i conflitti.

3.2.	 Dichiarazione di obbligatorietà generale

Le parti contrattuali aspirano all’obbligatorietà generale per il pre-
sente contratto collettivo di lavoro.

3.3.	 Contributo CCL

Il datore di lavoro riscuote (mediante detrazione dal salario) dai 
collaboratori un contributo CCL di Fr. 20.– mensili per un grado di 
occupazione di 50% o più e di Fr. 10.– per un’occupazione infe-
riore al 50% risp. 2 franchi per gli apprendisti a favore del fondo 
paritetico.

I datori di lavoro devono versare alla Commissione Paritetica un 
contributo mensile di 5 franchi per dipendente (compresi gli ap-
prendisti). Il contributo del datore di lavoro è limitato a un massi-
mo di 3’200 franchi per anno e per datore di lavoro.

Per i datori di lavoro iscritti a un’associazione di datori di lavoro 
del settore dei contact e call center (callnet.ch/contactswiss), il 
contributo del datore di lavoro è coperto dalla quota associativa.

3.4.	 Gestione del contributo CCL

I contributi CCL vengono versati in un fondo che viene amministrato 
in maniera paritetica dalle parti contraenti del CCL.

DISPOSIZIONI GENERALI DISPOSIZIONI GENERALI – PARTENARIATO SOCIALE
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3.5.	 Fondo paritetico

Dal fondo possono essere finanziati l’esecuzione di questo CCL e dei 
contributi al perfezionamento di collaboratori (formazione profes-
sionale di base esclusa) che sono assoggettati al campo d’applica-
zione personale dichiarato d’obbligatorietà generale.

I contributi vengono impiegati per i seguenti scopi:
– � Implementazione ed imposizione del CCL
–  Esecuzione di controlli relativi all’osservanza del CCL
– � Riscossione dei contributi (incasso)
– � Divulgazione di informazioni giuridiche sulla dichiarazione di ob-

bligatorietà generale a iscritti e soggetti esterni

–  Diarie e spese dei membri della commissione paritetica
– � Spese di amministrazione e per il segretariato correlate a queste 

attività
–  Traduzione e stampa del CCL
– � Spese per la formazione e il perfezionamento professionale e 

sindacale, congedo sindacale
– � Spese per salute e sicurezza sul posto di lavoro
– � Spese per l’esecuzione delle misure collaterali alla libera circo-

lazione delle persone
– � Rimborso di contributi a datori di lavoro e dipendenti organizzati
– � Sussidi a syndicom per saldare i costi amministrativi e per l’ese-

cuzione, oltre che per i lavori esecutivi preventivi

3.6.	 Disposizioni esecutive

Le parti contraenti del presente CCL saranno competenti ai fini 
dell’applicazione e dell’esecuzione del presente contratto collettivo 
di lavoro nei confronti dei relativi datori di lavoro nazionali e stra-
nieri e dei loro dipendenti assoggettati nonché per la conciliazione 
delle divergenze di opinione o di controversie.

a)	 �Costituzione di una commissione paritetica: per l’applicazione 
e l’esecuzione del CCL esiste una commissione paritetica (CP).

	 �Le parti contrattuali del presente CCL nominano una commissio-
ne paritetica (CP) nella forma giuridica di un’associazione, che 
dovrà agire quale organo di controllo su un piano paritetico.

b)	 �Funzioni e competenze della CP: la CP ha i compiti e le com-
petenze seguenti:

	 – � lo svolgimento di controlli dei salari (tramite il canale di cor-
rispondenza e/o in azienda) e controlli nei cantieri nonché 
di indagini in merito ai rapporti di lavoro presso i datori di 
lavoro. La commissione può effettuare tali controlli e inda-
gini mediante incarico a terzi;

	 – � mediare in caso di divergenza di opinioni tra datore di lavo-
ro e lavoratori in relazione alla classificazione della classe 
salariale;

	 – � consentire, su richiesta preventiva, una deroga al salario 
minimo per dipendenti con capacità ridotta; 

	 – � rappresentare gli interessi della CP come definiti dal CCL 
dinanzi ai tribunali civili;

	 – � intervenire in caso di controversie tra datore di lavoro e 
lavoratori in relazione alla sicurezza sul lavoro e all’assi-
stenza sanitaria;

	 – � emettere regolamenti sui processi ad essa affidati, sul suo 
funzionamento e sull’utilizzo dei fondi raccolti nell’ambito 
del CCL;

	 �Le divergenze di opinioni ovvero le controversie dovranno 
essere trattate senza indugio dalla CP.

c)	 �Possibilità di ricorso: si dovrà raggiungere un accordo. Qua-
lora nessun accordo possa essere raggiunto, sarà possibile 
rivolgersi al tribunale arbitrale mediante ricorso.

d)	 �Costituzione del tribunale arbitrale: le parti contrattuali del 
CCL dovranno nominare un tribunale arbitrale. Il tribunale ar-
bitrale sarà composto da un membro in funzione di presidente, 
che sarà nominato congiuntamente dalle parti contrattuali. 
Inoltre, sarà presente un membro proveniente da ciascuna 
parte del datore di lavoro e dei dipendenti, che sarà designato 
inderogabilmente dalla rispettiva parte contrattuale.

	 �Qualora debbano essere risolte divergenze di opinione tra un 
datore di lavoro o tra i dipendenti e la CP, questi dovranno accor-
darsi entro 10 giorni sulla composizione del tribunale arbitrale.

PARTENARIATO SOCIALE PARTENARIATO SOCIALE
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e)	 �Competenza del tribunale arbitrale: il tribunale arbitrale sarà 
competente ai fini del:

	 – � giudizio sulle divergenze di opinione ovvero sulle contro-
versie tra le parti contrattuali del CCL nei casi in cui la CP 
non riesca ad accordarsi;

	 – � giudizio delle deliberazioni della CP nei confronti dei datori 
di lavoro e/o dei lavoratori coinvolti;

	 – � rimostranze della CP nei confronti dei datori di lavoro coinvolti.

f)	� Procedimento del tribunale arbitrale: il procedimento del tri-
bunale arbitrale richiama le norme del Codice di procedura 
civile svizzero. La sede viene stabilita nel luogo della CP. Le 
decisioni del tribunale arbitrale sono definitive e non possono 
essere impugnate.

g)	� Udienza pubblica: durante la procedura presso la CP e il tribu-
nale arbitrale, dovrà essere evitata ogni discussione pubblica 
sull’andamento e sul contenuto delle negoziazioni. Nel caso in 
cui siano coinvolte le associazioni dei partner contrattuali del 
CCL, verrà consentita una obiettiva informazione ai membri.

h)	� Sanzioni: qualora la commissione paritetica accerti una vio-
lazione delle disposizioni del CCL, questa dovrà esortare il 
datore di lavoro colpevole ad adempiere ai propri obblighi 
senza indugio. La CP è legittimata a:

	 – � emettere un avvertimento;
	 – � pronunciare le penali fino a un importo di 30’000 franchi 

per violazioni non pecuniarie da un lato e per violazioni pe-
cuniarie dall’altro; nei casi di diritti pecuniari negati, se 
l’impresa documenta il pagamento a posteriori degli arretra-
ti, la penale può ammontare fino al 50% della prestazione 
dovuta, altrimenti fino al 160%;

	 – � imporre i costi dei controlli e di procedimento a carico del 
datore di lavoro colpevole;

	 – � comunicare alle autorità interessate e/o agli uffici compe-
tenti le violazioni del presente CCL.

i)	� Calcolo della penale convenzionale: la penale convenzionale 
dovrà essere valutata, in primo luogo, in modo che il datore di 
lavoro colpevole si asterrà dal commettere in futuro violazioni 
del presente CCL.

	� L’importo della penale convenzionale viene calcolato in base 
all’insieme di tutte le condizioni secondo i seguenti criteri:

	 – � l’ammontare dell’importo delle prestazioni in denaro tratte-
nute ingiustamente dal datore di lavoro ai suoi dipendenti;

	 – � la natura della violazione di norme previste dal contratto 
collettivo di lavoro non a livello monetario;

	 – � se la violazione viene commessa una o più volte (inclusa la 
recidiva) oppure in base alla gravità della violazione delle 
disposizioni ai sensi del contratto collettivo di lavoro;

	 – � le dimensioni dell’azienda (datore di lavoro);
	 – � la disponibilità dell’impresa a cooperare, in particolare, 

nell’ambito dei controlli salariali;
	 – � la condizione in base alla quale il datore di lavoro colpevole, 

nel frattempo, ha già adempiuto ai propri obblighi in tutto 
o in parte.

j)	 �Qualora il controllo sugli orari di lavoro (registrazione della 
durata del lavoro) di un datore di lavoro non corrisponda 
a uno standard che consente un efficiente controllo, o, se 
l’importo delle prestazioni dovute per un periodo più lungo 
non può essere valutato più precisamente per altri motivi, di 
cui è responsabile l’azienda. La commissione paritetica, in 
base alle dimensioni dell’azienda, potrà imporre una penale 
convenzionale fino ai 30’000 franchi e in casi gravi, la penale 
potrà ammontare fino a 100’000 franchi.

k)	 �Qualora la CP ritenesse che un datore di lavoro abbia violato 
il CCL, questi viene dichiarato non conforme al CCL. La CP sarà 
pertanto competente a deliberare sulla conformità al CCL.

l)	 �Pagamento della penale: le penali imposte nonché tutti i costi 
dei controlli e procedurali dovranno essere corrisposti alla CP 
entro 30 giorni. La CP devolverà gli importi per l’esecuzione e 
l’applicazione del presente CCL. Eventuali eccedenze saranno 
assegnate al fondo paritetico.

m)	 �Nel caso di un vuoto contrattuale, essa adotta le misure ne-
cessarie per garantire la rimessa in vigore del CCL nel più 
breve tempo possibile.

PARTENARIATO SOCIALE PARTENARIATO SOCIALE
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4.	 Disposizioni inerenti  
	 al diritto delle obbligazioni

4.1.	 Principio

Nell’interesse di mantenere la pace del lavoro, di promuovere una 
buona intesa tra datore di lavoro e lavoratori nonché di curare la 
collaborazione tra le parti contraenti, queste ultime si ritengono 
corresponsabili del trattamento e del regolamento delle condizioni 
di lavoro dei dipendenti.

4.2.	 Obbligo e partenariato sociale

In conformità all’articolo 357b del Codice delle obbligazioni (CO) 
le parti contraenti concordano di avere un diritto comune rispetto 
all’osservanza di questo contratto verso i datori di lavoro e lavora-
tori assoggettati.

syndicom è riconosciuto dai datori di lavoro come partner di contat-
to e di negoziazione. I datori di lavoro riconoscono anche i diritti 
sindacali ai sensi della Costituzione federale svizzera e si impegna-
no a mantenere tali diritti nelle loro aziende. In particolare, rispet-
tano la libertà di associazione, la libertà di riunione e la libertà di 
opinione e di informazione dei dipendenti e del sindacato. 

Per l’attuazione di questi diritti e libertà, syndicom può essere 
invitato dai dipendenti a partecipare alle riunioni del personale 
dell‘azienda. Ciò deve essere comunicato con almeno tre giorni 
di anticipo all‘ufficio competente dell‘azienda. Alle riunioni del 
personale partecipa solo il personale (convocate dal personale). In 
accordo con l’azienda, syndicom ha accesso ai locali del personale. 
syndicom si preoccupa di non ostacolare inutilmente le attività 
dell’azienda.

4.3.	 Piano sociale

Se vengono pronunciati o prospettati dei licenziamenti in massa o 
licenziamenti in gran numero (50 dipendenti) rispettivamente dei 
trasferimenti in altre sedi – non per motivi legati alla persona del 

collaboratore – vanno intraprese in tempo delle trattative con syndi-
com sulla stipulazione di un piano sociale al fine di alleviare o evitare 
ripercussioni negative sui dipendenti in questione.

In caso di licenziamenti per motivi economici, chiusure e trasfe-
rimenti d’impresa con almeno 50 interessati, l’azienda è tenuta a 
elaborare tempestivamente un piano sociale per iscritto volto ad 
alleviare le difficoltà sul piano sociale ed economico delle persone 
licenziate.

Le negoziazioni relative al piano sociale devono essere portate 
avanti con i dipendenti interessati. Può essere coinvolta in ma-
niera consultiva la commissione paritetica del CCL su richiesta sia 
dell’azienda che dei dipendenti.

Lavoratori occupati per un progetto specifico a tempo determinato 
e il cui rapporto di lavoro si conclude con la fine del progetto non 
sono colpiti da questa disposizione.

4.4.	 Trattative salariali

Ogni parte contraente del CCL può richiedere delle trattative su 
degli adeguamenti salariali nelle fasce di funzione fino al 15 no-
vembre di ogni anno con entrata in vigore dal 1° aprile dell’anno 
successivo.

Eventuali trattative salariali tra le parti contraenti avvengono sem-
pre nel terzo trimestre. I criteri per i negoziati salariali (adegua-
mento dei salari) sono il progresso della produttività, il risultato 
economico, la situazione sul mercato, eventuali disuguaglianze 
salariali tra i sessi come anche l’evoluzione del costo della vita 
(inflazione). Ogni anno le parti contraenti CCL negoziano un ade-
guamento salariale. L’adeguamento del salario avviene sul salario 
di base individuale.

Se le parti contrattuali CCL non trovano un accordo, ogni parte può 
adire il tribunale arbitrale entro il 28 febbraio. 

Per il rincaro fa riferimento l’indice nazionale dei prezzi al consumo 
(IPC) del mese di ottobre.

DISPOSIZIONI INERENTI AL DIRITTO DELLE OBBLIGAZIONI DISPOSIZIONI INERENTI AL DIRITTO DELLE OBBLIGAZIONI
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Gli adeguamenti salariali entrano in vigore il 1° aprile dell‘anno 
successivo alle trattative in conformità con la presente disposizio-
ne. Nel caso in cui la dichiarazione di obbligatorietà generale degli 
adeguamenti salariali venga decisa ed entri in vigore solo succes-
sivamente, le aziende associative concederanno gli adeguamenti 
salariali con effetto retroattivo a partire dal 1° aprile.

4.5.	 Tribunale arbitrale

Nel caso di una controversia tra le parti contraenti queste ultime 
si adoperano al fine di trovare un accordo tramite negoziati im-
mediati. Se non viene raggiunto nessun accordo, la decisione sarà 
presa da un tribunale arbitrale. Le parti nominano i propri giudici.

Il collegio arbitrale si compone di almeno tre membri. La presidenza 
viene nominata di comune accordo dalle parti contrattuali. Per il 
resto le parti contrattuali sono rappresentate in maniera paritetica 
nel collegio arbitrale. I costi della procedura verranno sostenuti 
dalle parti contraenti in base alla decisione sulle spese.

4.6.	 Rappresentanza del personale

In base alle disposizioni giuridiche i dipendenti hanno il diritto di 
costituire una rappresentanza del personale e sono sostenuti dal 
datore di lavoro. I membri della rappresentanza del personale sono 
eletti fra tutti i dipendenti in occasione di elezioni generali e libere, 
ed esercitano i loro diritti di partecipazione in seno all’azienda.

5.	 Disposizioni normative

5.1.	 Contratto di lavoro

Il datore di lavoro firma un contratto individuale di lavoro con tutti 
i lavoratori.

Il dipendente firma il contratto individuale di lavoro di proprio 
pugno. Il datore di lavoro può riprodurre meccanicamente le firme. 
La firma elettronica qualificata ai sensi dell’art. 14 cpv. 2bis CO è 
equivalente alla firma di proprio pugno.

Il datore di lavoro fornirà al lavoratore una copia elettronica del 
CCL al momento della stipula del contratto individuale di lavoro. Il 
dipendente conferma la ricezione con la propria firma.	

Il contratto individuale di lavoro come minimo regola:
– � la funzione e il campo di attività
– � l’inizio del rapporto di lavoro rsp. la durata nel caso di rapporti di 

lavoro a tempo determinato
–  il grado di occupazione
–  il salario di base e eventuali supplementi salariali
–  il luogo di lavoro

5.2.	 Periodo di prova

I primi tre mesi dell’assunzione valgono come periodo di prova. Può 
essere concordato per iscritto un periodo di prova più breve.

In conformità all’art. 335b cpv. 3 CO il periodo di prova viene prolun-
gato nel caso sussista un effettivo accorciamento dello stesso dovuto 
a malattia, infortunio o per l’adempimento di un obbligo giuridico 
non volontario (p.e. servizio militare).

DISPOSIZIONI NORMATIVE
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5.3.	 Rapporti di lavoro a tempo determinato

I rapporti di lavoro a tempo determinato vengono computati ai 
fini del calcolo della durata dell’assunzione, salvo che sia in corso 
un’interruzione da oltre dodici mesi. Se un rapporto di lavoro a 
tempo determinato, o parecchi rapporti di lavoro a tempo determi-
nato sommati, durano più di 12 mesi, valgono i termini di disdetta 
secondo l’articolo 5.5.

5.4.	 Fine del rapporto di lavoro

La disdetta deve avvenire per iscritto.

5.5.	 Termini di disdetta

Il rapporto di lavoro a tempo indeterminato può essere disdetto 
da entrambe le parti nel rispetto dei seguenti termini di disdetta:
– � durante il periodo di prova con un termine di disdetta di 7 giorni 

per una data qualunque
– � decorso il periodo di prova con un termine di disdetta di un mese 

(giorni solari)
– � dopo il 1° anno di servizio con un termine di disdetta di un 

mese per la fine di un mese
– � dopo il 50esimo anno di età a partire dal 2° anno di servizio con 

un termine di disdetta di 3 mesi per la fine di un mese

–  �per i dipendenti che sono membri di un comitato aziendale o di un 
settore di una delle parti contraenti dalla parte dei dipendenti e 
che sono registrati come tali presso il datore di lavoro, il termine 
contrattuale di disdetta è prolungato di 3 mesi.

I membri degli organi di rappresentanza del personale, i membri 
degli organi di rappresentanza dei dipendenti nel consiglio di am-
ministrazione di una cassa pensione e i dipendenti che sono membri 
di un comitato aziendale o di settore e che sono registrati come tali 
presso il datore di lavoro, non possono essere licenziati durante il 
loro mandato o un anno dopo la fine del loro mandato a causa della 
loro regolare attività di rappresentanza dei dipendenti, né possono 
subire altri svantaggi.

5.6.	 Attestato di lavoro

In ogni momento il lavoratore può richiedere al datore di lavoro un 
attestato che descriva il tipo e la durata del rapporto di lavoro nonché 
le prestazioni e la condotta del dipendente.

Su richiesta del collaboratore, l’attestato si deve limitare soltanto a 
descrivere il tipo e la durata del rapporto di lavoro.

L’attestato di lavoro va rilasciato in maniera non codificata.

5.7.	 Orario di lavoro

L’orario normale di lavoro dei dipendenti a tempo pieno ammonta 
in media a 42 ore settimanali per una settimana di 5 giorni (8.4 
ore al giorno). In caso di altre esigenze aziendali la settimana la-
vorativa può essere estesa a 6 giorni, nel rispetto delle disposizioni 
legislative.

La pianificazione operativa compete al datore di lavoro. Nel farlo 
esso deve tenere conto delle esigenze dei dipendenti qualora le 
circostanze aziendali lo consentano. Se le circostanze aziendali lo 
consentono, si cercherà di garantire ai dipendenti a tempo pieno 
due fine settimana liberi al mese.

I reparti organizzativi comunicano il prima possibile gli orari di 
lavoro, al più tardi due settimane prima del turno programmato 
con cambio di orario.

5.8.	 Pausa

Valgono le disposizioni giuridiche ai sensi dell’art. 15 LL.

Il lavoro deve essere interrotto da pause delle seguenti durata mi-
nime:
– � un quarto d’ora per un orario di lavoro giornaliero superiore a 

cinque ore e mezza;
– � mezz’ora per un orario di lavoro giornaliero superiore a sette ore;
– � un’ora per un orario di lavoro giornaliero superiore a nove ore; le 

pause di durata superiore a mezz’ora possono essere suddivise.
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Nel caso di un lavoro davanti ad un monitor vengono applicate le 
direttive CFSL.

Bisogna avere riguardo delle esigenze aziendali.

5.9.	 Telelavoro

Il telelavoro è il lavoro temporaneo da casa. 

Le aziende si impegnano a rendere possibile questa forma di lavoro 
complementare per i dipendenti. A condizione che l’attività indivi-
duale lo consenta e che non ci siano ragioni operative contrarie, i 
dipendenti possono utilizzare il telelavoro in consultazione con il 
superiore diretto responsabile. 

I dipendenti che lavorano in telelavoro temporaneo devono esse-
re messi sullo stesso piano dei dipendenti che non lavorano da 
casa per quanto riguarda le condizioni di lavoro e l’integrazione 
nei processi e nell’organizzazione del lavoro. Pertanto, l’indirizzo 
del datore di lavoro è sempre considerato come il luogo di lavoro 
ai sensi del contratto di lavoro individuale, il che garantisce che il 
salario e il diritto ai giorni festivi pagati possano essere ricavati 
dalla sede del datore di lavoro.

I dipendenti che lavorano in telelavoro temporaneo sono tenuti a ri-
spettare le stesse regole in materia di orari di lavoro, registrazione 
delle ore di lavoro, disponibilità e rispetto degli aspetti di sicurezza 
come quando lavorano in ufficio. L’orario di lavoro programmato 
deve essere rispettato.

5.10.	 Indennità e supplementi

Le indennità per le ferie e per i giorni festivi sono calcolate sulla 
base del salario orario di base definito dall’articolo 5.13.

I supplementi, ad esempio per il lavoro straordinario, il lavoro not-
turno o il lavoro domenicale, sono calcolati sulla base del salario 
orario di base.

5.11.	 Indennità per lavoro notturno e domenicale

Per il lavoro notturno irregolare, cioè per un massimo di 24 notti, 
il dipendente riceve un supplemento salariale del 25%.

Per il lavoro notturno regolare, il dipendente riceve un supplemento 
di tempo del 10%. Se il lavoro notturno non supera un’ora e viene 
svolto all’inizio o alla fine della notte, al posto del supplemento 
orario può essere corrisposto un supplemento salariale del 10%.

Per il lavoro domenicale irregolare, cioè per un massimo di 6 do-
meniche in un anno solare compresi i giorni festivi, il dipendente 
riceve un supplemento salariale del 50%.

Il lavoro domenicale che dura fino a cinque ore deve essere com-
pensato con permessi. Se la durata è superiore a cinque ore, deve 
essere concesso un giorno alternativo di riposo di almeno 24 ore 
consecutive durante la settimana precedente o successiva al periodo 
di riposo giornaliero.

5.12.	 Indennità per il lavoro straordinario ordinato

La compensazione delle ore supplementare generalmente avvie-
ne attraverso la concessione di tempo libero della stessa durata. 
Laddove una compensazione non è possibile le ore supplementari 
prestate devono essere pagate al 100% (senza supplemento). 

Il lavoro straordinario si verifica quando viene superato l’orario di 
lavoro massimo prescritto dalla legge di 45 ore settimanali.

Con l’accordo del singolo dipendente, il lavoro straordinario vie-
ne compensato entro un periodo di tempo adeguato con permessi 
della stessa durata. Se la compensazione non è possibile, tutte le 
ore di straordinario non compensate devono essere pagate con un 
supplemento del 25%.
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5.13.	 Salario

Il salario fisso è definito come salario di base 1 2 e non include le 
provvigioni e bonus eccetera. Il salario orario di base non include 
l’indennità di vacanze e dei giorni festivi.

Salario annuo, mensile (in caso di 12 stipendi mensili) 
e orario in CHF

		  Livello 1a	 Livello 1b	 Livello 2	 Livello 3	 Livello 4

Svizzera 	 47’196.–	 49’104.–	 51’024.–	 52’296.–	 57’408.– 
orientale	 3’933.–	 4’092.–	 4’252.–	 4’358.–	 4’784.– 
		  21.61	 22.48	 23.36	 23.95	 26.29

Lago		 49’752.–	 51’768.–	 53’784.–	 55’128.–	 60’516.– 
Lemano	 4’146.–	 4’314.–	 4’482.–	 4’594.–	 5’043.– 
		  22.78 	 23.70	 24.63	 25.24	 27.71

Altipiano 	 49’476.–	 51’480.–	 53’484.–	 54’828.–	 60’180.– 
(Mittelland)	4’123.–	 4’290.–	 4’457.–	 4’569.–	 5’015.– 
		  22.65	 23.57	 24.49	 25.10	 27.55

Svizzera 	 51’768.–	 53’856.–	 55’956.–	 57’360.–	 62’952.– 
nord-	 4’314.–	 4’488.–	 4’663.–	 4’780.–	 5’246.– 
occidentale	 23.70	 24.66	 25.62	 26.26	 28.82

Zurigo	 51’852.–	 53’952.–	 56’052.–	 57’456.–	 63’060.– 
		  4’321.–	 4’496.–	 4’671.–	 4’788.–	 5’255.– 
		  23.74	 24.70	 25.66	 26.31	 28.87

Svizzera 	 49’836.–	 51’852.–	 53’880.–	 55’224.–	 60’624.– 
centrale	 4’153.–	 4’321.–	 4’490.–	 4’602.–	 5’052.– 
		  22.82	 23.74	 24.67	 25.29	 27.76

Ticino	 43’488.–	 45’348.–	 47’208.–	 49’692.–	 54’048.– 
		  3’624.–	 3’779.–	 3’934.–	 4’141.–	 4’504.– 
		  19.91 	 20.76	 21.62	 22.75	 24.75

Per gli anni dal 2025 al 2027, si applicano i salari minimi elencati 
nell’allegato. 
Svizzera orientale: 	 AR, AI, GL, GR, SG, SH, TG. 
Lago Lemano:	 GE, VD, VS. 
Altipiano (Mittelland): 	 BE, FR, JU, NE, SO. 
Svizzera nordoccidentale: 	 AG, BL, BS. 
Zurigo: 	 ZH. 
Svizzera centrale: 	 LU, NW, OW, SZ, UR, ZG. 
Ticino:	 TI. 

Accordi speciali possono essere concessi su richiesta per i dipen-
denti con capacità ridotta. Questi accordi speciali devono essere 
sottoposti precedentemente alla CP per ottenere l’autorizzazione.

I datori di lavoro che, ai sensi dell’articolo 13a della legge sulla 
parità dei sessi, sono tenuti a verificare la parità salariale mediante 
analisi salariali, devono coinvolgere i rappresentanti dei dipendenti 
nell’analisi salariale e nella verifica ai sensi dell’articolo 13f del-
la legge sulla parità dei sessi, se nell’impresa esiste un comitato 
del personale ai sensi della legge sulla partecipazione. Ai sensi 
dell’articolo 13g della legge sulla parità dei sessi, essi informano 
non solo i dipendenti, ma anche le parti contraenti dalla parte dei 
dipendenti, dei risultati della verifica e delle misure appropriate 
adottate per eliminare eventuali disparità salariali tra i sessi entro 
tre mesi dal ricevimento del rapporto d’ispezione.

5.14.	 Struttura salariale / funzioni

Livello 1a	  �Inbound / Outbound 1st Level nel 1º anno di 
servizio

Livello 1b	� Inbound / Outbound 1st Level nel 2° anno di 
servizio

Livello 2	� Multiskill e per tutti i dipendenti dal 3° anno di 
servizio in poi

Livello 3	� Funzioni amministrative e sostenibili e personale 
qualificato (AFC) e per tutti i dipendenti dal 6° 
anno di servizio

Livello 4	 Technical Specialist e 2nd Level
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1 �Per il Cantone di Neuchâtel, i salari minimi previsti qui di seguito sono applicabili, 
purché siano superiori al salario minimo previsto dalla Loi cantonale neuchâteloise sur 
l’emploi et l’assurance-chômage (LEmpl).

2 �Per il Cantone di Ginevra, i salari minimi previsti sono applicabili, purché siano superio-
ri al salario minimo previsto dalla Loi sur l’inspection et les relations du travail (LIRT).
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5.15.	 Assegni per i figli e di formazione

Per il diritto e l’importo degli assegni famigliari fa fede il luogo di 
lavoro e le relative direttive cantonali.

5.16.	 Spese

L’azienda rimborsa al dipendente le spese che esso sostiene nell’am-
bito dell’attività lavorativa.

5.17.	 Ferie

Il lavoratore ha diritto alle seguenti ferie annuali:
– � fino al compimento del 20esimo anno di età 25 giorni lavorativi, 

dal 21esimo anno di età 20 giorni lavorativi. 
– � Per ogni anno di servizio completato al collaboratore viene con-

cesso un ulteriore giorno di ferie fino a raggiungere un massimo 
di 25 giorni.

Per i dipendenti con retribuzione oraria, i supplementi per le ferie 
devono essere pagati secondo la formula numero di giorni di ferie ÷ 
(260 - numero di giorni di ferie), ossia per 20 giorni di ferie 8,33%, 
per 21 giorni di ferie 8,79%, per 22 giorni di ferie 9,24%, per 23 
giorni di ferie 9,70%, per 24 giorni di ferie 10,17%, per 25 giorni 
di ferie 10,64%.

5.18.	 Giorni festivi

I giorni festivi federali, cantonali e d’uso per il luogo di lavoro 
valgono come giorni liberi retribuiti. Sono concessi almeno 8 giorni 
festivi pagati all’anno. I giorni festivi che cadono in un giorno non 
lavorativo non possono essere presi in considerazione successiva-
mente.

Per i dipendenti con retribuzione oraria, il supplemento per i giorni 
festivi è del 3.2%.

5.19.	 Assenze retribuite

Matrimonio proprio	 3 giorni

Decesso del coniuge / partner, dei figli; 	 3 giorni
dei genitori, dei suoceri, dei fratelli	

Decesso di altri familiari	 1 giorno

Reclutamento, ispezione, congedo dal 	 fa stato la chiamata 
in servizio servizio militare obbligatorio	 in servizio

Trasloco della propria abitazione	 1 giorno 
		  ad anno solare

Cura di familiari malati nella propria casa,	​ 3 giorni al massimo 
data prova dell’effettivo bisogno	� per evento risp. al 

massimo 10 giorni 
per anno solare 

5.20.	 Versamento del salario in caso di malattia e infortunio

Il datore di lavoro stipula un’assicurazione collettiva d’indennità 
giornaliera per inabilità lavorativa dovuta a malattia, che garanti-
sce la continuazione del pagamento dello stipendio per 730 giorni 
all’80% dello stipendio lordo con un periodo di attesa di massimo 
180 giorni. Durante il periodo di attesa, il datore di lavoro deve 
pagare il 100% dello stipendio. In caso di malattia, i primi due 
giorni di assenza sono considerati giorni di carenza non pagati. I 
dipendenti contribuiscono al massimo la metà del premio. 

Il diritto alla continuazione del versamento del salario sussiste du-
rante la durata del rapporto d’impiego. Le condizioni assicurative 
devono prevedere che i dipendenti, una volta abbandonata l’assicu-
razione collettiva, possano passare senza interruzioni e senza nuove 
riserve all’assicurazione individuale.

Per l’incapacità lavorativa dovuta a infortunio, si applicano le dispo-
sizioni giuridiche. 
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5.21.	 Congedo di maternità e paternità

Il congedo di maternità è di 16 settimane ed è retribuito all’80%. 

Il congedo di paternità è di 10 giorni ed è retribuito all’80% e deve 
essere preso entro sei mesi dalla nascita.

5.22.	 Informazione / certificato medico

Le assenze vanno comunicate immediatamente ai superiori.

In caso di assenze a causa di malattia o infortunio, a partire dal 
3° giorno di assenza, va consegnato al superiore va consegnato un 
certificato medico da inoltrare poi all’ufficio del personale.

In casi eccezionali e giustificati, il datore di lavoro può richiedere 
un certificato medico già dal primo giorno di assenza e/o ordinare 
una visita presso un medico di fiducia.

5.23.	 Servizio militare, protezione civile o servizio civile

5.23.1.	​ Formazione di base

Valgono le disposizioni di legge: durante la formazione di base ob-
bligatoria le prestazioni verranno orientate secondo la LIPG in vigore 
corrispondente al conteggio della cassa di compensazione cantonale.

5.23.2.	 Servizio civile e militari in ferma continuata

Il servizio civile generalmente viene equiparato al servizio militare. 
Per il versamento del salario in caso di malattia valgono gli stessi 
diritti e la stessa durata come per la scuola reclute in conformità 
alla LIPG.

Per le prestazioni di servizi militari volontari (corso alpino, corso 
sciistico, gare ecc.), a meno che non vengano eccezionalmente con-
teggiate come ferie, il collaboratore non ha diritto al versamento 
del salario, ma solo ad eventuali prestazioni di indennità di perdita 
di guadagno.

5.23.3.	 Restanti obblighi di servizio

Per tutte le restanti prestazioni obbligatorie (corsi ripetuti) verrà 
versato il 100% del salario durante 30 giorni solari in un anno so-
lare.

5.23.4.	 Equiparazione degli obblighi di servizio

La protezione civile come anche il servizio militare o Croce Rossa 
prestato da appartenenti femminili all’esercito vengono equipara-
ti all’obbligo di servizio militare. L’indennizzo viene corrisposto in 
base alla LIPG secondo il conteggio della cassa di compensazione 
cantonale.

5.23.5.	​ Prestazioni IPG

Le prestazioni IPG spettano al datore di lavoro per l’entità del versa-
mento del salario.

5.24.	 Morte del lavoratore

Se il lavoratore lascia un/a coniuge, un/a partner di un’unione 
domestica registrata o di un concubinato, dei figli minorenni op-
pure altre persone al loro posto nei confronti dei quali il lavoratore 
soddisfa un obbligo di mantenimento, gli aventi diritto ricevono un 
sesto del salario annuale lordo.

5.25.	 Perfezionamento professionale

L’obiettivo dello sviluppo professionale è quello di mantenere l’oc-
cupazione dei dipendenti. Ciò richiede un orientamento comune di 
disponibilità all’apprendimento e di impegno personale dei dipen-
denti, tenendo conto delle esigenze dell’azienda, che derivano dalla 
strategia aziendale e dagli obiettivi aziendali. 
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Lo sviluppo professionale comprende la formazione e la formazione 
continua dei dipendenti che mantengono e sviluppano le compe-
tenze e le potenzialità esistenti. L’azienda incoraggia e motiva i 
propri dipendenti e li sostiene in modo appropriato, metodicamen-
te, finanziariamente e/o nel tempo. I dipendenti si assumono la 
responsabilità del proprio sviluppo e sono pronti a dare il proprio 
contributo.

5.26.	 Permessi sindacali

Ad un membro eletto di un comitato aziendale o di divisione di syn-
dicom viene concesso ad anno solare il tempo effettivo e comunque 
non oltre 6 giorni di congedo per le attività sindacali. Ai restanti 
membri del sindacato viene concesso fino a 2 giorni per anno solare 
per partecipare alla conferenza aziendale o di divisione. Il finanzia-
mento avviene attraverso il fondo paritetico.

5.27.	 Protezione della personalità in generale

Il rapporto di lavoro deve essere basato sul rispetto e sulla tolle-
ranza. I dipendenti non possono essere discriminati, direttamente 
o indirettamente, in base del loro genere, all’età, alla provenienza, 
alla lingua e alla cultura o al livello di occupazione. Tutte le parti 
coinvolte devono dare il loro contributo in tal senso. I datori di 
lavoro devono garantire il mantenimento dell’integrità personale 
dei propri dipendenti sul luogo di lavoro. Devono obbligare i pro-
pri dipendenti a rispettare la dignità delle donne e degli uomini 
sul posto di lavoro, in particolare per quanto riguarda l’integrità 
sessuale. I datori di lavoro devono rispettare e proteggere la per-
sonalità dei dipendenti e garantire un’adeguata tutela della salute 
tenendo conto dell’ergonomia. 

I dipendenti possono rivolgersi a una persona di fiducia in caso di 
disaccordo con l’azienda. Ciò vale in particolare per le violazioni 
dei diritti della personalità da parte di superiori o altri dipendenti, 
segnatamente per le molestie sessuali e il mobbing.

5.28.	 Parità

I datori di lavoro assicurano che tutti i dipendenti siano trattati 
allo stesso modo negli annunci di lavoro, nell’assunzione, nell’as-
segnazione dei compiti, nella definizione delle condizioni di lavoro, 
nella retribuzione, nella formazione e nel perfezionamento, nella 
promozione e nel licenziamento. 

I dipendenti hanno diritto alla parità di retribuzione per un lavoro 
di pari valore, indipendentemente dal sesso o dalla nazionalità. La 
progettazione e l’attuazione dei sistemi salariali non devono por-
tare a discriminazioni. I datori di lavoro devono rendere il settore 
dei contact e call center attraente per le donne, in base alle loro 
possibilità operative, e facilitare il loro ritorno alla vita lavorativa. 
Quando si tratta di opportunità di promozione, i dipendenti, che 
siano di sesso femminile o maschile, devono essere tenuti in pari 
considerazione.

5.29.	 Equilibrio tra lavoro e vita privata

I datori di lavoro devono tenere conto dell’equilibrio tra vita privata 
e vita lavorativa e devono garantire condizioni di lavoro progressi-
ste. Particolare attenzione dev’essere prestata alla definizione di 
modelli di orario di lavoro che siano attraenti per i dipendenti e che 
tengano conto delle esigenze dei dipendenti con persone a carico.

5.30.	 Protezione dei dati e sorveglianza elettronica

I dipendenti sono tenuti a fornire ai datori di lavoro tutti i dati per-
sonali necessari per il rapporto di lavoro e a notificare loro eventuali 
modifiche. I dati personali sono trattati prevalentemente in formato 
elettronico.                                                                                                                                                                                                       

I datori di lavoro devono garantire la protezione dei dati personali. 
Devono limitare la raccolta, l’elaborazione, la memorizzazione e la 
conservazione dei dati personali a quanto necessario dal punto di 
vista operativo e legalmente consentito, tenendo conto dell’art. 
328b CO e sulla base della Legge federale sulla protezione dei dati 
(LPD) e della relativa ordinanza. Non è ammessa l’applicazione di 
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6.	 Entrata in vigore e durata della convenzione
Questo contratto collettivo di lavoro entra in vigore il 1° aprile 2024 
e rimarrà in vigore fino al 31 dicembre 2027. Esso può essere di-
sdetto da una parte contraente tramite lettera raccomandata per la 
fine dell’anno nel rispetto del termine di disdetta di sei mesi. Se il 
contratto non viene disdetto esso verrà automaticamente rinnovato 
per un altro anno.

Le parti contrattuali possono chiedere eventuali revisioni contrat-
tuali in ogni momento.

Zurigo, 9 ottobre 2023 / 6 febbraio 2024

Per contactswiss

Christian Ecknauer	 Daniel Mally
Resp. finanze contactswiss	 Vicepresidente contactswiss

Per callnet.ch

Samuel Ryter
Resp. finanze, diritto e CCL callnet.ch

Per il sindacato syndicom

Daniel Hügli	 Teresa Dos Santos Lima-Matteo
Responsabile ICT syndicom	 Segretaria centrale ICT syndicom

Azra Ganic
Segretaria ICT syndicom

sistemi di sorveglianza e di controllo del comportamento dei la-
voratori sul posto di lavoro (art. 26, OLL 3). Il monitoraggio del-
le conversazioni, comprese le registrazioni elettroniche mediante 
dispositivi di ascolto, webcam o altri mezzi tecnici, deve essere 
effettuato solo allo scopo di valutare le esigenze di coaching e di 
sviluppo e solo per motivi di protezione dei dati o della qualità. Tale 
monitoraggio deve essere comunicato ai dipendenti con almeno 
una settimana di anticipo. I dipendenti non devono in nessun caso 
essere ininterrottamente monitorati. 

I datori di lavoro devono adottare le misure necessarie per proteg-
gere i dati personali dei dipendenti da accessi non autorizzati e 
divulgazioni non autorizzate. Devono garantire che hanno accesso 
ai dati personali unicamente le persone che ne hanno bisogno per 
svolgere i loro compiti e in conformità con l’uso previsto dei dati 
per lo svolgimento di tali compiti. 

I dipendenti o una persona autorizzata hanno il diritto di consul-
tare i propri dati personali e possono richiedere che i dati errati 
vengano corretti. 

I dipendenti riconoscono e acconsentono che il datore di lavoro tra-
smetta all’ufficio della Commissione paritetica i dati necessari per 
l’applicazione e l’esecuzione del CCL e per la verifica dell’obbligo 
contributivo. A tal fine verranno comunicati i seguenti dati: numero 
AVS (art. 153c cpv. 1 LAVS), sesso, cognome, nome e data di nascita 
per univocamente il dipendente, nonché informazioni sul rapporto 
di lavoro quali inizio, fine, contratto di lavoro, cessazione, reso-
conti sull’orario di lavoro, livello salariale e grado di occupazione.
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Allegato:  Misure salariali 2025–2027 e altre 
disposizioni attuative valide dal 1° aprile 2025

Per gli anni 2025, 2026 e 2027 dovranno essere rispettati i se-
guenti salari minimi:

per il 1.4.2025

		  Livello 1a	 Livello 1b	 Livello 2	 Livello 3	 Livello 4

Svizzera	 47’748.–	 49’680.–	 51’612.–	 52’908.–	 58’080.– 
orientale	 3’979.–	 4’140.–	 4’301.–	 4’409.–	 4’840.– 
		  21.86	 22.75	 23.63	 24.23	 26.59

Lago		 49’752.–	 51’768.–	 53’784.–	 55’128.–	 60’516.– 
Lemano	 4’146.–	 4’314.–	 4’482.–	 4’594.–	 5’043.– 
		  22.78 	 23.70	 24.63	 25.24	 27.71

Altipiano	 49’824.–	 51’840.–	 53’856.–	 55’212.–	 60’600.– 
(Mittelland)	4’152.–	 4’320.–	 4’488.–	 4’601.–	 5’050.– 
		  22.81	 23.74	 24.66	 25.28	 27.75

Svizzera	 51’768.–	 53’856.–	 55’956.–	 57’360.–	 62’952.– 
nord-	 4’314.–	 4’488.–	 4’663.–	 4’780.–	 5’246.– 
occidentale	 23.70	 24.66	 25.62	 26.26	 28.82

Zurigo	 51’852.–	 53’952.–	 56’052.–	 57’456.–	 63’060.– 
		  4’321.–	 4’496.–	 4’671.–	 4’788.–	 5’255.– 
		  23.74	 24.70	 25.66	 26.31	 28.87

Svizzera	 50’076.–	 52’104.–	 54’132.–	 55’488.–	 60’912.– 
centrale	 4’173.–	 4’342.–	 4’511.–	 4’624.–	 5’076.– 
		  22.93	 23.86	 24.79	 25.41	 27.89

Ticino	 43’488.–	 45’348.–	 47’208.–	 49’692.–	 54’048.– 
		  3’624.–	 3’779.–	 3’934.–	 4’141.–	 4’504.– 
		  19.91 	 20.76	 21.62	 22.75	 24.75

per il 1.4.2026

		  Livello 1a	 Livello 1b	 Livello 2	 Livello 3	 Livello 4

Svizzera	 48’312.–	 50’258.–	 52’224.–	 53’532.–	 58’764.– 
orientale	 4’026.–	 4’189.–	 4’352.–	 4’461.–	 4’897.– 
		  22.12	 23.02	 23.91	 24.51	 26.91

Lago		 49’752.–	 51’768.–	 53’784.–	 55’128.–	 60’516.– 
Lemano	 4’146.–	 4’314.–	 4’482.–	 4’594.–	 5’043.– 
		  22.78 	 23.70	 24.63	 25.24	 27.71
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Altipiano	 50’160.–	 52’188.–	 54’228.–	 55’584.–	 61‘008.– 
(Mittelland)	4’180.–	 4’349.–	 4’519.–	 4’632.–	 5’084.– 
		  22.97	 23.90	 24.83	 25.45	 27.93

Svizzera	 51’768.–	 53’856.–	 55’956.–	 57’360.–	 62’952.– 
nord-	 4’314.–	 4’488.–	 4’663.–	 4’780.–	 5’246.– 
occidentale	 23.70	 24.66	 25.62	 26.26	 28.82

Zurigo	 51’852.–	 53’952.–	 56’052.–	 57’456.–	 63’060.– 
		  4’321.–	 4’496.–	 4’671.–	 4’788.–	 5’255.– 
		  23.74	 24.70	 25.66	 26.31	 28.87

Svizzera	 50’328.–	 52’368.–	 54’408.–	 55’764.–	 61’212.– 
centrale	 4’194.–	 4’364.–	 4’534.–	 4’647.–	 5’101.– 
		  23.04	 23.98	 24.91	 25.53	 28.03

Ticino	 43’488.–	 45’348.–	 47’208.–	 49’692.–	 54’048.– 
		  3’624.–	 3’779.–	 3’934.–	 4’141.–	 4’504.– 
		  19.91 	 20.76	 21.62	 22.75	 24.75

per il 1.4.2027

		  Livello 1a	 Livello 1b	 Livello 2	 Livello 3	 Livello 4

Svizzera	 48’888.–	 50’868.–	 52’848.–	 54’168.–	 59’460.– 
orientale	 4’074.–	 4’239.–	 4‘404.–	 4’514.–	 4’955.– 
		  22.38	 23.29	 24.20	 24.80	 27.23

Lago		 49’752.–	 51’768.–	 53’784.–	 55’128.–	 60’516.– 
Lemano	 4’146.–	 4’314.–	 4’482.–	 4’594.–	 5’043.– 
		  22.78 	 23.70	 24.63	 25.24	 27.71

Altipiano	 50’508.–	 52’560.–	 54’600.–	 55’968.–	 61’440.– 
(Mittelland)	4’209.–	 4’380.–	 4’550.–	 4’664.–	 5’120.– 
		  23.13	 24.07	 25.00	 25.63	 28.13

Svizzera	 51’768.–	 53’856.–	 55’956.–	 57’360.–	 62’952.– 
nord-	 4’314.–	 4’488.–	 4’663.–	 4’780.–	 5’246.– 
occidentale	 23.70	 24.66	 25.62	 26.26	 28.82

Zurigo	 51’852.–	 53’952.–	 56’052.–	 57’456.–	 63’060.– 
		  4’321.–	 4’496.–	 4’671.–	 4’788.–	 5’255.– 
		  23.74	 24.70	 25.66	 26.31	 28.87

Svizzera	 50’580.–	 52’632.–	 54’684.–	 56’040.–	 61’524.– 
centrale	 4’215.–	 4’386.–	 4’557.–	 4’670.–	 5’127.– 
		  23.16	 24.10	 25.04	 25.66	 28.17

Ticino	 43’488.–	 45’348.–	 47’208.–	 49’692.–	 54’048.– 
		  3’624.–	 3’779.–	 3’934.–	 4’141.–	 4’504.– 
		  19.91 	 20.76	 21.62	 22.75	 24.75
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Diritto alle festività

Il diritto a giorni festivi retribuiti per i dipendenti con salario men-
sile viene definito ai sensi dell’art. 5.18. in base al numero di 
festività in uso nel luogo che nel contratto individuale di lavoro 
viene stabilito come luogo di lavoro dei lavoratori. Sono considerati 
giorni festivi retribuiti per il luogo in questione quelle festività 
che – anche in considerazione del giorno della festa nazionale – 
sono parificate alle domeniche secondo la legislazione cantonale 
e comunale ai sensi della legge sul lavoro (art. 20a, cpv. 1). Per i 
lavoratori che lavorano temporaneamente in telelavoro, per quanto 
riguarda il diritto ai giorni festivi viene considerato come luogo di 
lavoro la sede dell’azienda / della filiale per cui lavorano.

Il diritto a festività retribuite si riduce tuttavia del numero di giorni 
festivi che in un determinato anno cadono in un giorno non lavo-
rativo.

Calcolo delle indennità di ferie e festività

Queste indennità devono essere aggiunte come segue al salario di 
base:

	 Salario orario base (esclusi giorni di ferie e giorni festivi)  
secondo l’art. 5.13.

		  +	 Salario orario base x indennità di ferie in %

		  +	 Salario orario base x indennità di festività in %

		  =	 Salario orario (inclusi giorni di ferie e giorni festivi)

Calcolo dei salari minimi, se un’azienda definisce un orario  
di lavoro settimanale inferiore alle 42 ore

Se in un’azienda viene definito un orario di lavoro annuo più basso 
rispetto a quanto definito nell’art. 5.7. del CCL (52 settimane x 42 ore  
la settimana = 2’184 ore), per l’azienda in questione si applicano 
i salari mensili e annui minimi definiti nell’articolo 5.13. in una 
misura ridotta in corrispondenza, ovvero ad es. in caso di un orario 
di lavoro settimanale di 40 ore (52 settimane x 40 ore = 2’080 ore) 
solo in una percentuale del 95.24% (2’080 ore / 2’184 = 0.95238).

Calcolo del salario orario base 

I salari orari base, come vengono definiti nell’art. 5.13. del CCL, si 
calcolano con la formula:
– � Salari orari base = salario annuo ÷ orari di lavoro annuo totale

Calcolo dei salari minimi, se viene corrisposta una 13a mensilità

Per aziende che corrispondono una 13a mensilità:
– � Salario mensile = salario annuo ÷ 13
– � A = salario orario base (esclusi giorni di ferie e giorni festivi, 

inclusa 13a mensilità) = salario orario minimo secondo art. 5.13. 
del CCL = salario annuo ÷ orario di lavoro annuo totale

	 A		  Salario orario base (esclusi giorni di ferie e giorni festivi, 
inclusa 13a mensilità) secondo l’art. 5.13.

		  +	 A x indennità ferie in %

		  +	 A x indennità festivi in %

	 B	 =	 Salario orario (inclusi giorni di ferie e giorni festivi, 
inclusa 13a mensilità)

	 A		  Salario orario base (esclusi giorni di ferie e giorni festivi, 
inclusa 13a mensilità) secondo l’art. 5.13.

		  –	 13a mensilità = B ÷ 13

	 C	 =	 Salario orario (esclusi giorni di ferie e giorni festivi, 
esclusa 13a mensilità)

	 C		  Salario orario (esclusi giorni di ferie e giorni festivi, esclu-
sa 13a mensilità)

		  +	 A x indennità ferie in %

		  +	 A x indennità festivi in %

		  +	 13a mensilità = B ÷ 13

	 B	 =	 Salario orario (inclusi giorni di ferie e giorni festivi, 
inclusa 13a mensilità)
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