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Il problema dei dati frammentati

Nelle aziende del settore energia il personale lavora su turni, reperibilità e sedi multiple, e i dati finiscono

su tre o quattro sistemi diversi che non si parlano. Il risultato è che ogni mese l'ufficio HR passa ore a

riconciliare fogli Excel, badge e richieste su carta prima di passare tutto al consulente del lavoro.

Questo non è solo un problema di efficienza: è un rischio concreto di errori nelle paghe e di mancata

compliance con il CCNL applicato.

IN S INTE S I

Dove si rompe il flusso oggi

In molte aziende energy il flusso tipico è questo: il badge registra le presenze su un software di rilevazione, le

richieste di ferie arrivano via email o su carta, i permessi sindacali o per malattia vengono annotati su un file

separato, e alla fine del mese qualcuno deve mettere tutto insieme prima di mandarlo al consulente del

lavoro. Ogni passaggio manuale è un punto di errore.

Il problema non è solo il tempo: è che quando i dati arrivano al payroll già trascritti, è difficile verificarli. Un

codice presenza sbagliato, un'ora di straordinario non conteggiata o una giornata di ferie non scalata possono

passare inosservati per settimane. Nelle aziende con turni su tre fasce orarie o con personale distribuito su

più sedi, la complessità si moltiplica.

Il secondo problema è la tracciabilità. Se un dipendente contesta il proprio cedolino o un ispettore chiede i

dati di presenza degli ultimi due anni, devi sapere dove trovare tutto e in modo coerente. Con sistemi

separati, ricostruire la storia di un singolo lavoratore diventa un'operazione lunga e rischiosa.

Quanto costa davvero la frammentazione

Ecco una stima del tempo mensile sprecato in un'azienda energy da 30-50 dipendenti con strumenti separati.

Attività manuale Tempo stimato/mese Rischio associato

Presenze, ferie e dati payroll raccolti da fonti separate moltiplicano gli errori e il tempo perso ogni

mese.

•

Il settore energia usa profili contrattuali complessi (turni, reperibilità, operai e impiegati) che

richiedono un sistema flessibile, non un foglio di calcolo.

•

Centralizzare in un unico strumento riduce il rischio di errori nelle buste paga e semplifica la gestione

della compliance CCNL.

•

La migrazione da un vecchio gestionale si fa in fasi: non devi bloccare l'operatività per passare a

qualcosa di meglio.

•

Quando valuti se cambiare strumento, guarda il tempo che spendi ogni mese a raccogliere dati: se

supera le 4-5 ore, il costo nascosto è già significativo.

•
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Raccolta presenze da badge +

email

3-4 ore Dati incompleti o in ritardo

Riconciliazione ferie e permessi 2-3 ore Errori nel saldo ore dipendente

Preparazione dati per il consulente

del lavoro

2-4 ore Ritardi o errori nel cedolino

Gestione contestazioni e correzioni 1-2 ore Costi nascosti e insoddisfazione

Totale stimato 8-13 ore/mese ~1-2 giornate lavorative perse

Quando il problema diventa urgente

Alcuni segnali concreti che indicano che il tuo sistema attuale non regge più.

Il costo nascosto dell'errore nelle paghe

Un errore nel cedolino non è solo un fastidio amministrativo. Se un'ora di straordinario viene pagata come

ordinaria o una giornata di reperibilità non viene contegggiata, l'azienda è esposta a una differenza retributiva

che può sommarsi nel tempo. In caso di vertenza, si calcolano gli arretrati con interessi e rivalutazione.

Anche il piano opposto è un rischio: pagare ore che non risultano dai fogli presenza perché qualcuno ha

trascritto male i dati. Nelle aziende con molti operai su turni, piccoli errori sistematici diventano rapidamente

un problema di costi significativo.

Centralizzare non significa solo risparmiare tempo: significa avere un unico dato verificabile, consultabile da

HR, dal consulente del lavoro e, dove previsto, dal dipendente stesso.

Il consulente del lavoro riceve i dati in ritardo almeno una volta ogni due mesi, con paghe posticipate o

cedolini corretti a posteriori.

•

Hai più di due CCNL in azienda (es. gas-acqua e terziario) e i sistemi attuali non distinguono

automaticamente le regole per ciascun contratto.

•

I dipendenti ti segnalano errori nel saldo ferie o nelle ore straordinarie con frequenza mensile.•

Stai crescendo: sopra i 20-25 dipendenti la gestione manuale smette di essere sostenibile senza un HR

dedicato a tempo pieno.

•

Hai avuto un accertamento ispettivo o una contestazione sindacale e ricostruire i dati ti ha richiesto giorni

di lavoro.

•
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Contratti e CCNL nel settore

Il settore energia e utility non applica un unico contratto collettivo. Aziende del gas, dell'elettricità, del

ciclo idrico e delle rinnovabili possono ricadere sotto CCNL diversi, con regole differenti su orari, turni,

straordinari, ferie e indennità. Capire quale contratto si applica a ciascun profilo è il primo passo per

gestire correttamente presenze e paghe.

I principali CCNL del settore

I contratti collettivi più diffusi tra le aziende energy e utility, con le principali differenze operative.

CCNL Settore tipico di

applicazione

Mensilità Note operative principali

CCNL Gas-Acqua

(Federetica/Utilitalia)

Distribuzione gas, acqua,

ciclo idrico

13 Prevede indennità di

reperibilità, turni notturni e

festivi con maggiorazioni

specifiche

CCNL Elettrici (Enel e

imprese elettriche)

Generazione e

distribuzione elettrica

13 Regolamentazione

dettagliata di turni H24,

indennità disagio e

trasferta

CCNL Terziario -

Confcommercio

Holding, trading energy,

società di servizi

14 RAL divisa in 14 mensilità,

meno indennità operative

rispetto ai CCNL di settore

CCNL Metalmeccanici -

Federmeccanica

Manutenzione impianti,

costruzione infrastrutture

13 Orario su turni,

straordinario fino a 250

ore/anno salvo accordi

integrativi

CCNL Studi Professionali

- Confprofessioni

Studi tecnici e consulenza

per il settore

14 Applicabile a piccole

realtà di supporto, non alle

imprese operative

Turni, reperibilità e straordinari: le regole chiave

Nel settore energia la gestione dei turni è una delle aree più delicate. I turni H24 su 365 giorni richiedono una

pianificazione precisa: ogni cambio turno non documentato è un potenziale problema in sede di verifica

ispettiva. Il CCNL Gas-Acqua e quello Elettrici prevedono indennità specifiche per il lavoro notturno (tra le 22

e le 6) e per il lavoro in giornata festiva, con maggiorazioni che variano dal 20% al 50% della quota oraria

ordinaria secondo i livelli contrattuali.

La reperibilità è un istituto contrattuale preciso: il dipendente è disponibile a intervenire fuori orario, ma non è

al lavoro. Viene indennizzata separatamente e non conta come orario di lavoro ai fini del limite delle 48 ore
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medie settimanali. Confondere la reperibilità con il lavoro ordinario è un errore comune che genera errori nel

cedolino.

Gli straordinari nel settore hanno un doppio limite: non più di 48 ore medie settimanali (calcolate su un

periodo di 4 mesi, estendibile a 12 con accordo sindacale) e un tetto annuo che il CCNL Gas-Acqua e quello

Elettrici definiscono nelle loro parti normative. Superare questi limiti senza accordo espone l'azienda a

sanzioni.

Profili misti in azienda: cosa cambia

Se hai contemporaneamente operai di campo, tecnici di controllo e personale amministrativo, devi gestire

regole diverse per ciascun gruppo.

Gli operai su turno H24 maturano ferie secondo il CCNL applicato (di solito 4 settimane + ROL), con

calcolo diverso rispetto agli impiegati su orario standard.

•

I tecnici con reperibilità notturna hanno un'indennità mensile fissa che va inserita correttamente nella

busta paga, distinta dalla maggiorazione per le ore effettivamente lavorate in reperibilità.

•

Il personale amministrativo in smart working segue le stesse regole contrattuali del resto del personale,

ma dal 2026 richiede un'informativa specifica sui rischi per la sicurezza nel luogo di lavoro esterno.

•

I neoassunti under 35 con contratto a tempo indeterminato possono beneficiare dell'incentivo

contributivo previsto per il 2026: vale la pena verificarlo con il consulente del lavoro al momento

dell'assunzione.

•

L'apprendistato professionalizzante è applicabile anche nel settore energia per ruoli tecnici qualificati: i

contributi ridotti (circa il 10% in meno rispetto al contratto ordinario) sono un vantaggio concreto per la

fase di inserimento.

•



7

3

Centralizzare presenze e payroll

Avere un unico sistema che raccoglie le presenze, gestisce le richieste di ferie e produce i dati per il

payroll non è un lusso riservato alle grandi aziende: è il modo più diretto per ridurre errori, risparmiare

tempo e avere sempre dati coerenti. In questo capitolo vediamo come costruire questo flusso in

pratica, dal badge al cedolino.

Il flusso corretto in tre passaggi

Il flusso ideale parte dalla rilevazione delle presenze (badge fisico, app mobile o timbratura web) e arriva al

cedolino senza trascrizioni manuali. I dati di presenza vengono acquisiti automaticamente, le richieste di ferie

e permessi vengono approvate direttamente nel sistema dal responsabile, e a fine mese il consulente del

lavoro riceve un file strutturato e già verificato, non un foglio Excel da interpretare.

Questa integrazione ha due vantaggi pratici immediati. Il primo è che il responsabile può vedere in tempo

reale il saldo ferie di ciascun dipendente, senza chiedere all'ufficio HR. Il secondo è che il consulente del

lavoro lavora su dati già validati, il che riduce le telefonate di chiarimento e i rischi di errore nel cedolino.

Per le aziende energy con turni, il sistema deve essere in grado di distinguere automaticamente le ore

ordinarie da quelle notturne, festive e di reperibilità, applicando i codici di presenza corretti per ciascun

CCNL. Senza questa logica integrata, il guadagno di efficienza è parziale.

Cosa deve saper fare il sistema

Un sistema adatto al settore energia deve gestire almeno questi elementi senza intervento manuale.

Il flusso ferie: dal dipendente al cedolino

Ecco come cambia la gestione delle ferie passando dal modello frammentato a quello centralizzato.

Riconoscere automaticamente le fasce orarie notturne e festive e applicare le maggiorazioni previste dal

CCNL, senza che l'HR debba calcolarle a mano.

•

Gestire più profili contrattuali in parallelo (es. CCNL Gas-Acqua per gli operai e CCNL Terziario per gli

amministrativi) con regole di calcolo separate.

•

Permettere al dipendente di inserire richieste di ferie e permessi da smartphone, con notifica automatica

al responsabile e aggiornamento del saldo ore in tempo reale.

•

Tracciare la reperibilità come voce separata dalle ore lavorate, con il relativo indennizzo già codificato nel

sistema.

•

Esportare i dati verso il software del consulente del lavoro (o verso il payroll interno) in un formato

strutturato, senza richiedere rielaborazione.

•

Conservare lo storico delle presenze in modo consultabile per almeno 5 anni, pronto per eventuali

verifiche ispettive.

•
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Fase Modello frammentato Modello centralizzato

Richiesta ferie Email o carta, archiviata

manualmente

App o portale dipendente, tracciata

automaticamente

Approvazione Verbale o email del responsabile,

non sempre registrata

Workflow digitale con notifica e

firma del responsabile

Aggiornamento saldo Manuale a cura dell'HR, spesso in

ritardo

Automatico al momento

dell'approvazione

Trasmissione al payroll File Excel inviato a fine mese Software HR integrato con payroll,

che permette di elaborare cedolini

Contestazione dipendente Ricerca manuale su più archivi Storico consultabile in pochi

secondi

Quanto incide sul costo del personale

Un sistema centralizzato non cambia la struttura del costo per dipendente, che resta determinata dal CCNL e

dai contributi INPS (circa il 30% della RAL) più il TFR (circa il 7,7% della RAL). Ma riduce i costi nascosti: meno

ore di HR dedicate alla raccolta dati, meno errori nei cedolini da correggere, meno rischi di contestazioni

retributive.

Per dare un ordine di grandezza: in un'azienda da 40 dipendenti, ridurre di 8 ore mensili il tempo dedicato alla

gestione amministrativa delle presenze equivale a liberare circa una giornata lavorativa al mese per attività a

più alto valore aggiunto. Su base annua, con un costo orario medio dell'HR intorno ai 25-30 euro, si parla di

2.400-2.900 euro di costo del lavoro riqualificato, al netto dei rischi evitati.
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Migrare senza fermarsi

Il motivo per cui molte aziende rimandano il passaggio a un nuovo sistema è la paura di perdere dati

storici o di bloccare le paghe durante la transizione. Questa paura è comprensibile, ma gestibile: la

migrazione si pianifica in fasi, con un periodo di affiancamento tra il vecchio e il nuovo sistema, e il

consulente del lavoro coinvolto fin dall'inizio.

Le fasi del passaggio a un sistema unico

Un metodo in quattro fasi per migrare senza interruzioni operative.

Fase Durata indicativa Cosa succede Chi è coinvolto

1. Analisi e setup 2-3 settimane Mappatura dei contratti

applicati, delle indennità

attive e dei flussi esistenti.

Configurazione del nuovo

sistema sui CCNL in uso.

HR, consulente del lavoro,

fornitore software

2. Importazione storico 1-2 settimane Migrazione dei dati storici

(presenze, saldi ferie,

anagrafica dipendenti)

dal vecchio sistema.

Verifica della coerenza dei

dati.

HR, fornitore software

3. Affiancamento

parallelo

1-2 mesi di paghe Il nuovo sistema viene

usato in parallelo al

vecchio. Le paghe

vengono elaborate con il

vecchio, ma i dati vengono

verificati anche sul nuovo.

HR, consulente del lavoro

4. Go-live definitivo Da un mese paga

specifico

Il vecchio sistema viene

dismesso. Il payroll parte

ufficialmente dal nuovo

flusso. Il consulente del

lavoro riceve i dati dal

nuovo sistema.

Tutti

I dati da migrare con priorità

Non tutti i dati storici hanno la stessa urgenza. Concentrati prima su questi.

L'anagrafica completa di ogni dipendente: livello contrattuale, data di assunzione, CCNL applicato,

eventuali accordi individuali (es. part-time, lavoro su turni).

•

I saldi ferie, permessi e ROL alla data di migrazione: sono dati che il dipendente può contestare, quindi

devono essere verificati e validati prima del go-live.

•
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Il ruolo del consulente del lavoro

La migrazione del software HR non è solo un progetto informatico: è anche un progetto normativo. Il

consulente del lavoro deve essere coinvolto nella fase di analisi per validare che la configurazione del nuovo

sistema rispecchi correttamente i CCNL applicati, le indennità attive e le regole di calcolo degli straordinari.

Un sistema configurato male è peggio di un foglio Excel, perché produce errori sistematici che si replicano

ogni mese.

Se ti appoggi a un partner che offre sia il software sia il supporto consulenziale, la fase di setup è più veloce:

non devi coordinare due interlocutori separati e il consulente del lavoro conosce già lo strumento. Questo

riduce il rischio di configurazioni errate e velocizza il primo cedolino prodotto con il nuovo flusso.

Quando conviene davvero cambiare strumento

Questi sono i segnali che indicano che il momento giusto per migrare è adesso, non tra sei mesi.

Le indennità ricorrenti già in busta paga (reperibilità, turno notturno, ticket pasto): vanno ricreate nel

nuovo sistema con la stessa codifica per evitare discontinuità nei cedolini.

•

Lo storico presenze degli ultimi 24 mesi: è il periodo minimo consigliato per avere un archivio consultabile

in caso di verifiche ispettive o vertenze.

•

La destinazione TFR di ciascun dipendente: con le novità 2026 questa informazione è ancora più critica da

avere correttamente registrata.

•

Dedichi più di 4-5 ore al mese alla raccolta e riconciliazione dei dati di presenza, ferie e permessi prima di

inviarli al payroll.

•

Hai almeno due CCNL in azienda e il sistema attuale non li distingue automaticamente: ogni mese devi

correggere manualmente le differenze.

•

Stai assumendo e prevedi di superare i 20 dipendenti entro l'anno: è molto più facile migrare ora che

dopo, quando la complessità è già aumentata.

•

Hai avuto almeno un errore nel cedolino negli ultimi tre mesi che è arrivato al dipendente, anche se poi

corretto: è il segnale che il flusso manuale ha raggiunto il suo limite.

•



Siamo Jet HR

Jet HR è una tech company nata nel 2022 – da un'idea di Marco Ogliengo e Francesco

Scalambrino, supportata da alcuni tra i migliori imprenditori e fondi d'investimento italiani

– per risolvere un problema reale: il peso della burocrazia sulle aziende in Italia.

Jet HR è una soluzione innovativa per pagare stipendi e automatizzare processi HR,

affiancati da un team di supporto con tempi di risposta record e un Consulente del

Lavoro dedicato.

Jet HR è una piattaforma che integra tutte le funzioni HR essenziali, specificatamente

sviluppate per la normativa italiana, tra cui: assunzione di nuovi dipendenti; gestione di

smart-working, ferie, permessi e malattia; rilevazione presenze; note spese; compliance

salute e sicurezza; creazione e distribuzione dei cedolini; pagamento degli stipendi; e altro

ancora.

Per saperne di più

jethr.com

https://jethr.com/

