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Executive Summary

Il presente Working Paper (WP), elaborato da Michele Faioli', offre un‘analisi supporta-
ta da dati qualitativi e quantitativi del fenomeno del dumping contrattuale in Italia. La
ricerca dimostra come la proliferazione incontrollata di Contratti Collettivi Nazionali di
Lavoro (CCNL)firmati da organizzazioni datoriali e sindacali minori(qui definite anche
gruppo “G3”") non sia un fenomeno marginale, ma una vera e propria “patologia” del si-
stemadirelazioni industriali. Tale pratica instaura una concorrenza sleale basata sulla
compressione del costo del lavoro, danneggiando le imprese virtuose che applicano i
contrattileader(G1e G2)e, soprattutto, erodendo sistematicamente i diritti e le tutele
di migliaia di lavoratori.

I WP inquadra il dumping contrattuale come una forma di manifestazione del lavoro
prestato irregolarmente. Lirregolarita non risiede nella mancata dichiarazione forma-
le del rapporto di lavoro, ma nella violazione sostanziale delle norme poste a tutela
del lavoratore, principio derivato dall'art. 2126 c.c. | “contratti pirata”, pur formalmente
applicati, violano sistematicamente il principio di una retribuzione proporzionata e
sufficiente sancito dall'art. 36 della Costituzione, trasformando il CCNL da strumento
di tutela a veicolo di concorrenza al ribasso (“taking wages out of competition”).

Gli obiettivi della ricerca sono i seguenti:

1 Laricerca, basata su dati dellarchivio della contrattazione collettiva istituito presso il Consiglio
Nazionale dell’Economia e del Lavoro(CNEL), é stata scritta e condotta da Michele Faioli(Universita
Cattolicadel Sacro Cuore). A Matteo Luccisano, Alessandro Smilari, Leonardo Manfredi e Alessandro
Murru e stata chiesta la revisione dei dati rielaborati e delle relative tabelle. Il presente contributo
espone gli esiti di unaricerca scientifica preliminare finalizzata al confronto tecnico e non va inteso
come giudizio definitivo. | contenuti sono oggetto di riflessione aperta con gli attori istituzionali
e sociali per il miglioramento delle metodologie di analisi. La determinazione dellequivalenza
contrattuale costituisce un processo laborioso e complesso, basato su un‘interpretazione
ermeneutica di norme stratificate che evolve con lintegrazione di nuovi elementi conoscitivi.
Lattivita di ricerca e stata avviata nei primi mesi del 2025 sui testi contrattuali allora vigenti e
disponibili. La stesura si & conclusa durante l'estate 2025, con presentazioni seminariali allinizio
dellautunno 2025. | dati e le comparazioni possono riflettere la situazione antecedente a alcuni
rinnovi di fine 2025. La circolazione del Working Paper all'inizio del 2026 risponde ai fisiologici tempi
tecnici di editing. La Fondazione G. Brodolini ospita lo scritto nella collana “Working Paper - SERI”
in qualita di mero editore. La responsabilita del contenuto scientifico e della metodologia resta in
capo allautore.
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.« mappare il fenomeno quantificandone la portata.
- analizzare in dettaglio gli svantaggi economici e normativi dei contratti G3.

«  contestualizzare il caso italiano rispetto ai modelli piu strutturati di Germania e
Francia.

. proporre raccomandazioni concrete per valorizzare la contrattazione di qualita.

Per la comparazione, lo studio applica il Metodo ALFA, sviluppato dal Laboratorio
sullEquivalenza dei CCNL dell'Universita Cattolica del Sacro Cuore. Questo metodo,
importante anche alla luce del nuovo Codice degli Appalti che ha introdotto il concetto
di “equivalenza delle tutele”, si articola in tre fasi:

o Selezione. Individuazione dei perimetri contrattuali tramite codici ATECO e sele-
zione dei CCNL da comparare.

«  Analisi. Esame dei sistemi di classificazione, identificazione di figure professio-
nali trasversali (es. impiegato dordine) e analisi dettagliata delle relative tutele
economiche e normative.

«  Comparazione e Indice. Costruzione di un indice di equivalenza(con punteggi da
0 a 5) basato sui parametri dell'Allegato 1.01 del Codice Appalti che considera sia
I'aspetto economico (retribuzione fissa annua) sia quello normativo (orario, ferie,
welfare, malattia, etc.).

L'analisi dei dati dell'archivio CNEL rivela la seguente distribuzione:

«  Gruppo G1 (sistema contrattuale riferibile a Confcommercio). Copre 3.800.000
lavoratori e 568.327 aziende. Il solo CCNL Terziario (HO11) conta 2.499.140 dipen-
denti.

«  Gruppo G2 (sistema contrattuale riferibile altre organizzazioni comparativamen-
te piu rappresentative che stipulano CCNL con le federazioni competenti di CGIL,
CISL, UIL). Include oltre 470.000 lavoratori e 46.014 aziende.

«  Gruppo G3(organizzazioni minori). Questo gruppo € il pit numeroso con oltre 200
CCNL attivi, ma copre formalmente circa 160.000 dipendenti in 21.474 aziende.
| contratti G3 piu rilevanti per numero di addetti includono H024 (ANPIT) con
56.743 dipendenti, HO5K (ANPIT) con 35.870 dipendenti e HO19 (CNAI) con 15.174
dipendenti.

Un dato allarmante e la tendenziale di crescita sostenuta del G3 tra il 2018 e il 2024, sia
per numero di aziende che di dipendenti. Questo indica un progressivo consolidamen-
to del fenomeno e una crescente frammentazione del panorama contrattuale.
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Il WP dimostra, attraverso l'applicazione del Metodo ALFA, una non equivalenza strut-
turale tra il CCNL benchmark di Confcommercio (HO11) e i contratti G3. Le analisi com-
parative rivelano svantaggi sistematici e profondi:

vs. CCNL ANPIT-Cisal (H024)

»

»

Economico: Scostamento di -€7.895,21 annui (-32%) a sfavore del CCNL An-
pit-Cisal, dovuto a una paga base inferiore e all'assenza della 142 mensilita.
Punteggio equivalenza economica: 0/5.

Normativo: Tutele per malattia e infortunio drasticamente inferiori (inte-
grazione al 20-25% contro il 100%), un sistema di welfare meno strutturato
e un monte ore di ferie e permessi significativamente inferiore. Punteggio
complessivo medio: 1.17/5.

vs. CCNL CNAI (HO019, fino a 14 dipendenti)

»

»

Economico: Scostamento di -€5.219,94 annui (-21%). Punteggio: 1/5.

Normativo: Sistema di ferie in“giorni di calendario”(meno vantaggioso), inte-
grazione per malattia solo fino all'80% e per periodi piu brevi, maggiorazione
per lavoro supplementare del 15% contro il 35% del benchmark. Punteggio
complessivo medio: 1.33/5.

vs. CCNL Conflavoro-Confsal (HO2H)

»

»

Economico: Caso emblematico di “dumping mascherato”. La RAL & appa-
rentemente allineata a quella del CCNL Confcommercio, ma il sistema di
inquadramento vago penalizza il lavoratore.

Normativo: Le carenze sono gravissime e insanabili. Assenza totale dei
permessi per riduzione dorario (ROL)(-72 ore/anno), mancanza di un fondo
di previdenza complementare, disciplina incerta sugli scatti di anzianita
(rinviata ad accordi aziendali) e tutela per malattia drasticamente inferiore.
Punteggio complessivo medio: 0.50/5.

vs. CCNL Cifa-Confsal (HO3A)

»

»

Economico: Trattamento economico quasi equivalente (RAL di €24.500 vs
€24.612).

Normativo: Nonostante la parita economica, le tutele sono inferiori. [l monte
ore di ROL & quasi dimezzato (40 ore vs 72), il numero di scatti di anzianita &
dimezzato (5 vs 10) e il sistema di previdenza complementare & pit debole e
basato su adesione volontaria. Punteggio complessivo medio: 2.33/5.
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Tali analisi dimostrano in modo inequivocabile che i contratti G3 erodono alcune ga-
ranzie significative del rapporto di lavoro: protezione sociale a lungo termine, tempo
diriposo, tutela del reddito in caso di bisogno e progressione di carriera.

I WP affronta anche la comparazione con Germania e Francia, la quale rivela ulterior-
mente alcuni profili di inadeguatezza del sistema italiano.

- Germania. La capacita di stipulare contratti (Tariffdhigkeit) si basa su criteri
sostanziali definiti dalla giurisprudenza, come il “potere sociale” (Mdchtigkeit) di
un sindacato. Inoltre, un meccanismo di estensione erga omnes rende i contratti
leader applicabiliainteri settori, limitando lo spazio per la concorrenza al ribasso.

«  Francia. Il sistema & ancora piu strutturato. La rappresentativita &€ misurata tra-
mite i risultati elettorali (es. soglia dell'8% a livello di settore). | CCNL firmati da
organizzazioni rappresentative vengono estesi a tutto il settore tramite decreto
ministeriale (arrété dextension), garantendo standard uniformi.

In Italia, I'assenza di meccanismi simili permette la proliferazione di contratti pirata. Il
paper sostiene che questa pressione al ribasso contribuisce alla stagnazione salaria-
le, scollegando le retribuzioni dalla (pur debole) crescita della produttivita e dall'infla-
zione, a differenza dei modelli piu virtuosi europei.

I dumping contrattuale & una patologia che richiede interventi strutturali. Le racco-
mandazioni finali sono le seguenti:

-  Rafforzare il criterio del CCNL “piu protettivo”. La valutazione di equivalenza,
specialmente negli appalti, deve essere orientata dall'art. 36 Cost. e mirare non
a una soglia minima, ma al contratto che garantisce la maggiore protezione pos-
sibile.

« Realizzare un sistema auto-determinato di misurazione della rappresentativi-
ta. Superare I"attuale giungla” di oltre 1.000 CCNL attraverso un sistema auto-de-
finito dalle parti sociali, con il supporto di enti terzi come il CNEL, per certificare
chi & legittimato a negoziare.

o Delimitare i perimetri contrattuale. Creare una procedura per correlare I'ambito
di applicazione di un CCNL alleffettiva attivita d'impresa(codice Ateco), evitando
I'uso di contratti “omnibus” per pratiche di dumping.

«  Potenziare la vigilanza con unindice di qualita. Sviluppare una Scheda di Lettura
Comparativa (SLC) dei CCNL per creare un indice di qualita. Questo strumento,
alimentato dai dati INPS e CNEL, supporterebbe l'attivita ispettiva nel riconosce-
re e sanzionare le irregolarita.
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«  Rendere obbligatorio il codice unico alfanumerico del CCNL. In coerenza con il
D.L.76/2020 e il Decreto Trasparenza(D.Lgs. 104/2022), imporre l'indicazione del
codice unico del CCNL nel contratto individuale di lavoro. Questo garantirebbe
Iinteroperabilita tra le banche dati pubbliche (Ministero del Lavoro, INPS, INL) e
una tracciabilita completa, consentendo ispezioni mirate (data-driven).

«  Valorizzare la bilateralita come certificazione di qualita. Utilizzare la presenza di
un solido sistema di enti bilaterali (per welfare, sanita, formazione) come criterio
oggettivo per qualificare la “qualita” di un CCNL, distinguendoli nettamente dai
contratti pirata che ne sono spesso privi.
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INTRODUZIONE.
Contesto e obiettivi dellaricerca

|l sistema di relazioni sindacali italiano e caratterizzato da un pluralismo che, se da un
lato e espressione di liberta sindacale, dall'altro ha generato una proliferazione incon-
trollata di Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro (CCNLJ)?.

Tale proliferazione incontrollata ha dato vita al cosiddetto dumping contrattuale. Si
tratta di un fenomeno che consiste nell'applicazione di contratti collettivi, qui definiti
anche “pirata”, che prevedono condizioni economiche e normative inferiori rispetto a
quelle stabilite dai CCNL sottoscritti dalle organizzazioni comparativamente piu rap-
presentative®.

2 Siv. CIUCCIOVING S., Fisiologia e patologia del pluralismo contrattuale tra categoria sindacale
e perimetri settoriali, in Lavoro e diritto, 2020, n. 2, pp. 185 - 210, la quale ricorre al concetto di
“superfetazione” dei CCNL per descrivere la progressiva e anomala proliferazione dei contratti
collettivinazionali dilavoro in Italia. Secondo analisi di Ciucciovino, questo fenomeno presenta una
duplicenatura:(i)fisiologica, parte diquestacrescita é considerataunosviluppo naturale, cheriflette
il pluralismo sindacale, il declino delle grandi forme di aggregazione e l'emergere di nuovi interessi
collettiviche cercano rappresentanza; (ii)patologica, la parte pit problematica della superfetazione
e legata alla diffusione di ‘contratti pirata”. Questi sono accordi stipulati da organizzazioni con
rappresentativita non certificata, il cui unico scopo é fornire una copertura formale a pratiche di
“dumping contrattuale”, ovvero una concorrenza sleale basata sullabbassamento dei trattamenti
economici e normativi a danno dei lavoratori e delle imprese virtuose. In casi estremi, si arriva a
“pseudo contratti collettivi”, atti vuoti di reale sostanza sindacale, a volte semplici “fotocopie” di
altri contratti o con campi di applicazione talmente vasti da risultare generici e privi di un reale
mandato rappresentativo. La superfetazione indica un eccesso quantitativo di contratti che, nella
sua deriva patologica, mina la funzione storica del CCNL come strumento di tutela e di regolazione
della concorrenza.

3 Tra gli studi piu recenti in materia si v. CIUCCIOVINO S., LAMBERTI F., D FIORI D., MARAGA
R., MINOTTI F., TORRONI L., CCNL e competizione contrattuale nel settore terziario. Dallanalisi
comparativa dei CCNL applicati alla valutazione delle ricadute economico-normative per imprese
e lavoratori, Roma, 2025; ANDREANI P., FAIOLI M., MUNARI M., VISENTINI L., Contrattazione
collettiva, salario minimo e costo del lavoro in alcuni paesi Europei, in WP Fondazione Giacomo
Brodolini, Roma, 2025; ADAPT, Fare contrattazione nel terziario di mercato - Effettivita delle
tutele e contrasto al dumping contrattuale, 2025; FAIOLI M., LUCIFORA C. (a cura di), Equivalenza
contrattuale collettiva. Indagine sul sistema Confesercenti vs ANPIT e CONFSAL, in WP Centro di
ricerca CRILDA, Universita Cattolica del Sacro Cuore, 2025, in corso di pubblicazione. Si v. anche
FONDAZIONE DI VITTORIO, Il dumping contrattuale nel terziario, Roma, 2022. Rinvio anche ai miei
studi in materia di comparazione tra CCNL nellambito del settore delledilizia, FAIOLI M., Indagine
sulla contrattazione collettiva delledilizia e sulle relative istituzioni paritetiche, Torino, 2023.
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La nozione di contratto pirata si e evoluta nel dibattito giuslavoristico e nella prassi
per identificare un fenomeno patologico del pluralismo contrattuale italiano, il quale
consiste nella stipulazione di CCNL da parte di soggetti, sia sindacali che datoriali,
privi di una rappresentativita accertabile o consolidata, con lo scopo principale di
ridurre il costo del lavoro mediante trattamenti economici e normativi inferiori rispet-
to a quelli previsti dai contratti collettivi di settore, stipulati dalle organizzazioni piu
rappresentative®.

Qui,aifinidellanostraricerca,inlineaconalcune precedentiindaginiscientificheinma-
teria, siinquadraillavoro prestatoinapplicazione ditali contratti collettivicome “lavoro
prestatoirregolarmente”. Tale irregolarita non deriva solo dalla mancata registrazione
o dichiarazione del rapporto, ma piu significativamente dalla violazione di norme inde-
rogabili poste atutela dellavoratore(art. 2126 c.c. . Lirregolarita non & solo 'omissione
di una comunicazione obbligatoria (cd. COB o dichiarazioni di carattere previdenziale
allINPS e allINAIL). Lirregolarita e, secondo tale impostazione teorica, la “violazione
di norme poste a tutela del lavoratore”, un principio che si deriva dall'art. 2126 c.c. La
comunicazione di assunzione € solo una delle tante norme a tutela del lavoratore. Altre
tutele, altrettanto fondamentali, riguardano la retribuzione, l'orario di lavoro, la sicu-
rezza, i diritti sindacali, i diritti di previdenza privata derivanti dalla bilateralita, ecc.

4 Secondo lordinanza del Tribunale di Roma del 14 marzo 2025, I'uso di tale locuzione (contratto
collettivo pirata) rientra nel legittimo esercizio del diritto di critica sindacale. Il giudice ha
specificato che questa terminologia, sebbene aspra, non costituisce diffamazione quando e
finalizzata a stigmatizzare un accordo ritenuto peggiorativo e non a unaggressione gratuita alla
reputazione altrui. Sullevoluzione e sull'utilizzo della nozione di contratti pirata rinvio al mio libro e
alla relativa bibliografia FAIOLI M., Il lavoro prestato irregolarmente, Milano, 2008. Si v. gli studi di
PERA G., Note sui contratti collettivi “pirata”, in Rivista italiana di diritto del lavoro, 1997, n. 4, pp. 381
-388; BELLAVISTA A., | contratti di riallineamento retributivo e lemersione del lavoro sommerso, in
Rivista giuridica del lavoro e della previdenza sociale, 1998, n. 1, pp. 93 - 122. Si v. anche gli studi di
PUTRIGNANQO V., Retribuzione proporzionata e sufficiente e contratto collettivo: un primo arresto
giurisprudenziale sui c.d. contratti pirata, in Diritto delle relazioni industriali, 2011, n. 3, pp. 781-787;
PERUZZI M., Viaggio nella “terra di mezzo”, tra contratti leader e pirata, in Lavoro e diritto, 2020, n.
2, pp. 211 - 235; PASSALACQUA P., Contratti di categoria e contratti “pirata”, in Variazioni su temi
di diritto del lavoro, 2021, n. 2, pp. 271 - 301; PETTINELLIR., ZILIO GRANDI G., “Dumping” negoziale:
passino i contratti pirata, ma non il sindacato giallo, in Giurisprudenza italiana, 2022, n. 1, pp. 154
-162; VALLEBONA A., Salario minimo legale, in Massimario di giurisprudenza del lavoro, 2023, n. 3,
pp. 579 - 580.

5 FAIOLI M., cit., 2008. Rinvio anche a FAIOLI M., Struttura e contesto della dimensione (negativa)
previdenziale nel lavoro prestato irregolarmente, in Rivista giuridica del lavoro e della previdenza
sociale, 2023, n. 3, pp. 381 - 396; FAIOLI M., Il potere del sindacato senza potere. Terziario,
contrattazione, rappresentativita, in Diritti lavori mercati, 2020, n. 2, pp. 291-322; FAIOLI M., Prassi
e teoria delle relazioni collettive nelle imprese di minori dimensioni del terziario: la disarmonica
identita di R.E TE. IMPRESE ITALIA, in Diritti lavori mercati, 2016, n. 1, pp. 97 - 121.
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Con altre parole, si pud adempiere allobbligo formale della dichiarazione, facendo
apparire il rapporto di lavoro come ‘“regolare” perché ci si limita (i) in alcuni (proba-
bilmente pochi) casi, a dichiarare il vincolo a quel contratto collettivo pirata (primo
fenomeno) o (ii), in altri casi, mediante un sistema elusivo piu sofisticato (secondo
fenomeno), a vincolarsi un CCNL, sottoscritto da organizzazioni pit rappresentative,
ma per i soli fini previdenziali-contributivi, per poi, nella pratica, applicare il regime
normativo-economico di un contratto pirata. Tale secondo fenomeno che dissocia la
forma dalla realta e di per sé imponderabile. Non si puo rilevare il numero effettivo dei
datori di lavoro che dichiarano per fini previdenziali-contributivi di applicare il regime
di un certo CCNL (quello pit tutelante delle organizzazioni piu rappresentative) e poi
nella pratica impostano la relazione di lavoro secondo le regole del contratto pirata.
Neanche una campagna ispettiva sistemica potrebbe determinare il numero dei datori
di lavoro che adottano tale meccanismo elusivo. Servirebbero regole diverse, di nuova
generazione, 0ggi non ancora impostate a livello ordinamentale, specificatamente
commisurate a una piu efficace digitalizzazione delle infrastrutture ministeriali, ispet-
tive, previdenziali, aziendali, ecc., su cui si potrebbero riarticolare le comunicazioni
obbligatorie, volte a controllare la coincidenza il dato formale (dichiarazioni obbliga-
torie e clausola rinvio nei contratti individuali di lavoro) con quello reale (applicazione
effettiva di un certo CCNL).

Stabilendo il contratto pirata trattamenti economici e normativi inferiori a quelli pre-
visti dai contratti collettivi pit tutelanti, si viola sistematicamente il nucleo essenziale
delle tutele del lavoratore. Il lavoro, quindi, pur essendo formalmente “dichiarato”, &
prestato irregolarmente nella sua sostanza. Lobiettivo dellordinamento giuridico,
secondo questa visione, non e solo punire chi non dichiara, ma far conformare ogni
rapporto dilavoro, anche quello dichiarato, al modello di tutele piu protettive.

| contratti pirata, offrendo tutele inferiori, si configurano come una violazione siste-
matica di tale principio, anche qualorail rapporto dilavoro sia formalmente dichiarato.
| contratti pirata, offrendo tutele inferiori, si configurano come una violazione siste-
matica del principio della retribuzione (nel senso pit ampio di tutela) proporzionata e
sufficiente, sancito dall'art. 36, comma 1, della Costituzione, anche quando il rapporto
di lavoro e formalmente dichiarato. In particolare, I'art. 36 della Costituzione garanti-
sce a ogni lavoratore il diritto a una retribuzione proporzionata alla quantita e qualita
del lavoro svolto e, in ogni caso, sufficiente ad assicurare a sé e alla famiglia un'esi-
stenzalibera e dignitosa. In assenza di una disciplina sul salario minimo legale, la giuri-
sprudenza italiana ha storicamente interpretato l'art. 36 Cost. come immediatamente
precettiva, utilizzando i minimi salariali garantiti, previsti dai CCNL, come parametro
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per verificare la conformita costituzionale della retribuzione. In questa prospettiva,
i contratti pirata sono contratti collettivi stipulati da soggetti con rappresentativita
scarsa, dubbia o inesistente, il cui obiettivo e fornire una “copertura formale” a situa-
zioni di dumping contrattuale. Tali contratti collettivi si caratterizzano per il ricono-
scimento di trattamenti normativi ed economici inferiori rispetto a quelli previsti dai
contratti sottoscritti dalle organizzazioni piu rappresentative. In pratica, il datore di
lavoro sceglie di applicare il CCNL meno protettivo, e, dunque, meno costoso, spesso
tramite una clausola di rinvio nel contratto individuale di lavoro.

| contratti pirata, in questo senso, tradiscono la funzione storica anticoncorrenziale
del contratto collettivo (“taking wages out of competition”)f, diventando essi stessi
strumento di concorrenza sleale al ribasso non solo tra lavoratori, ma anche traimpre-
se, alterando il mercato.

| contratti pirata, pur formalmente applicati, minano il diritto a una retribuzione giusta
violando sistematicamente il principio costituzionale di proporzionalita e sufficienza,
creando distorsioni nel mercato e rendendo pit complessa la tutela dei lavoratori. Cio
dimostra che la mera formalita dell'applicazione dichiarata di un contratto collettivo
non garantisce la conformita al principio costituzionale di cui all'art. 36 Cost.

Qui sta il punto chiave della presente ricerca. Il contratto collettivo pirata non & un
semplice "sbaglio”, ma uno strumento pensato appositamente per creare una facciata
di legalita. La dichiarazione formale del rapporto di lavoro non & un atto di regolariz-
zazione, ma il primo passo di una strategia finalizzata a eludere I'applicazione del con-
tratto collettivo corretto e piu tutelante.

La relativa esistenza non & nonostante la dichiarazione, ma & resa possibile proprio
grazie a quella dichiarazione, che serve, da una parte, a mascherare la violazione si-

6 [concetto di“taking wages out of competition” é un principio fondamentale della legislazione sul
lavoro del New Deal, promosso dal presidente Franklin D. Roosevelt. L'idea alla base e che i salarinon
dovrebbero essere soggetti alle stesse forze di mercato di altre risorse/beni, dove la concorrenza
spinge i prezzi al ribasso. Invece, i salari dovrebbero essere stabiliti attraverso la contrattazione
collettiva tra datori di lavoro e sindacati. In questo modo, si evita una “corsa al ribasso” in cui i
datori di lavoro competono abbassando i salari, a scapito dei lavoratori e della stabilitd economica
generale. Tale approccio é stato un elemento centrale del National Industrial Recovery Act(NIRA)del
1933 e, successivamente, del National Labor Relations Act (NLRA) del 1935, il quale ha garantito ai
lavoratoriil diritto di organizzarsi in sindacati e di contrattare collettivamente. L'obiettivo era quello
dicreare unsistemain cuiisalari fossero determinati da un processo di negoziazione, piuttosto che
dalle pressioni del mercato, garantendo cosi una maggiore equita e stabilitd economica.

Working Paper 27 9




stematica delle tutele giuslavoristiche e, dall'altra, a sollecitare pratiche concorren-
ziali sleali tra imprese. Tali pratiche sleali non determinano neanche benefici indiretti
sul contesto economico-produttivo italiano, essendo esse esclusivamente volte a
determinare una specie di delocalizzazione, senza spostamento geografico, con una
corsairrefrenabile al ribasso sul costo del lavoro’.

Il presente studio si propone di fornire un‘analisi basata su dati oggettivi, quelli di cui
all'archivio nazionale dei CCNL, istituito presso il Consiglio Nazionale dellEconomia e
del Lavoro (CNELJ. Tra gli obiettivi dell'indagine scientifica vi sono i seguenti:

- mappare il fenomeno. Identificare i CCNL sottoscritti da organizzazioni datoriali
e sindacali minori, con tutele minori, qui anche “pirata” (gruppo “G3"), quantificare
il numero di datori di lavoro e lavoratori coinvolti e analizzarne la distribuzione
settoriale e territoriale.

- Analizzare gli svantaggi. Confrontare, secondo una speciale applicazione del me-
todo ALFA(v. di sequito), le tutele offerte dai CCNL del G3 con quelle dei contratti
diriferimento del G1(Confcommercio) e del G2 (altre organizzazioni datoriali com-
parativamente piu rappresentative).

«  Contestualizzare alivello europeo. Fornire un benchmark con sistemi come quello
tedesco e francese, dove i meccanismi di misurazione della rappresentativita e/o
di estensione di efficacia erga omnes dei contratti collettivi sono effettivamente
piu strutturati rispetto alla situazione italiana.

«  Proporre raccomandazioni. Suggerire azioni concrete per valorizzare la con-
trattazione collettiva “di qualita” e contrastare le distorsioni della concorrenza al
ribasso sul costo del lavoro.

7 L'intuizione é stata elaborata nei miei precedenti studi, tra cui FAIOLI M., Caporalato e ispezioni,
in ESPOSITO M., Il nuovo sistema ispettivo e il contrasto al lavoro irregolare dopo il Jobs Act. Il nuovo
diritto del lavoro, 2017, Torino, pp. 91-104.

8 LArchivio Nazionale dei Contratti Collettivi di Lavoro, istituito presso il CNEL dalla I. 30
dicembre 1986, n. 936, funge da fonte ufficiale per la contrattazione collettiva, rendendo pubblici
i testi dei CCNL depositati dalle parti sociali. A ogni contratto depositato, il CNEL assegna un
codice alfanumerico unico, introdotto dallart. 16-quater del d.I. 16 luglio 2020, n. 76, convertito,
con modificazioni, nella I. 11 settembre 2020, n. 120. Tale codice deve essere obbligatoriamente
utilizzato dai datori di lavoro nelle comunicazioni al Ministero del Lavoro e nelle denunce retributive
mensili allINPS (flusso Uniemens). Il sistema integra le banche dati di CNEL e INPS, permettendo
di monitorare quante aziende e lavoratori applicano ciascun CCNL, e associa ogni contratto
collettivo ai relativi codici di attivita economica ATECO. Si v. lo studio condotto dagli uffici CNEL,
Larchivio nazionale dei contratti e degli accordi collettivi di lavoro, Casi e materiali di discussione:
mercato del lavoro e contrattazione collettiva, n. 1/2024, in https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/
Documenti_Casi%20e%20Materiali/CNEL_CASI%20E %20MATERIALI_NR%201%202024.
pdf?ver=2024-06-06-135217-903
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L'urgenza della presente analisi € accentuata dalle recenti evoluzioni normative, come
I'introduzione del concetto di “contrattazione collettiva equivalente” nel nuovo Codice
degli Appalti, la quale rischia di legittimare un livellamento al ribasso delle tutele se
non governato da chiari criteri di misurazione della rappresentativita.

Approfondimento. Il Metodo ALFA

In questa ricerca si sequira il Metodo ALFA, un modello di analisi comparativa dei
CCNL sviluppato per creare un indice di equivalenza oggettivo e trasparente. Tale
metodo nasce in un contesto accademico, all'interno di un gruppo di ricerca dell'U-
niversita Cattolica del Sacro Cuore (UCSC), coordinato da me e il collega prof. Claudio
Lucifora, e siinserisce nelle attivita del Laboratorio sull'Equivalenza dei CCNL il quale
ha attivato una forma di cooperazione scientifica sul tema con ANAC e CONSIP S.p.A.

L'iniziativa mira a fornire a stazioni appaltanti, operatori economici e parti sociali uno
strumento scientifico per navigare le complessita introdotte dalla recente riforma del
Codice degli Appalti.

Il Metodo ALFA risponde direttamente alle esigenze create dalla riforma del Codice
degli Appalti del 2023-2024, in particolare dall'articolo 73 del d.lgs. 209/2024 e dal
relativo Allegato 1.01. Detta normativa ha introdotto il concetto di “equivalenza delle
tutele”. Le stazioni appaltanti devono indicare nel bando di gara il CCNL applicabile,
identificato in base alla stretta connessione con loggetto dellappalto e alla maggiore
rappresentativita delle parti stipulanti. Tuttavia, gli operatori economici possono in-
dicare nella loro offerta un CCNL diverso, a condizione che questo garantisca ai lavo-
ratori tutele equivalenti. E proprio per verificare questa equivalenza in modo rigoroso
che e stato sviluppato il Metodo ALFA.

Imetodo ALFA si articola in un procedimento di analisi e comparazione in tre fasi.

Prima fase

«  Selezione della macro-area. Si sceglie un settore produttivo da analizzare (es.
edilizia, logistica).

- Individuazione dei perimetri. Si definiscono gli ambiti di applicazione dei CCNL
utilizzando i codici ATECO e i codici di inquadramento previdenziale.

«  Selezione dei CCNL. Si selezionano i contratti da comparare. L'analisi puo riguar-
dare lacomparazione tra CCNL “di fascia A" (sottoscritti da organizzazioni piu rap-
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presentative) e “di fascia B” (organizzazioni minori) nello stesso settore, oppure
tra CCNL di fascia A di settori diversi ma con aree di sovrapposizione.

Seconda fase

«  Rilevazione delle sovrapposizioni. Si analizzano i perimetri contrattuali per iden-
tificare eventuali aree comuni tra i CCNL selezionati.

« Analisi dei sistemi di classificazione. Si esaminano i sistemi diinquadramento del
personale di ciascun CCNL.

« Individuazione di figure trasversali. Utilizzando strumenti come I'Atlante delle
Professioni INAPP, si identificano figure professionali comuni a pili contratti(es.
gruista, impiegato amministrativo).

- Analisi delle tutele. Per queste figure trasversali, si analizzano in dettaglio le di-
scipline relative alla retribuzione e alle tutele normative.

Terza fase

«  Comparazione. Si confrontano i CCNL in relazione alle figure trasversali indivi-
duate, producendo una scheda di lettura comparata.

- Costruzione dellindice di equivalenza. Viene elaborato un indice basato su una-
nalisi economica e una normativa, utilizzando valori-soglia(es. da 0 a 5) per valu-
tare il grado di equivalenza, dove un punteggio alto indica nessuno scostamento
o tutele superiori.

"

I Metodo ALFA si propone di superare una comparazione puramente “ragionieristica”
o da “partita doppia“, come criticato nel saggio. La ponderazione degli elementinon &
meramente quantitativa, ma qualitativa e contestualizzata.

Lart. 4 dell'Allegato 1.01 elenca i parametri per la valutazione dell'equivalenza che il
Metodo ALFA sistematizza.

Equivalenza economica (Art. 4, co. 2)

La comparazione deve riguardare le componenti fisse della retribuzione globale an-
nua. Il Metodo ALFA analizza:

. Retribuzione tabellare annuale

« Indennita di contingenza

«  Elemento distinto della retribuzione (EDR)
- Eventuali mensilita aggiuntive

. Eventuali ulteriori indennita previste
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Equivalenza normativa (Art. 4, co. 3)
Il confronto si estende alle sequenti tutele normative:

- Lavorosupplementare
- Regime dellorario di lavoro (pause, riposi)
. Ferie e permessi

. Istituti di welfare contrattuale (assistenza integrativa per malattia, infortunio,
maternita, ecc.)

- Lavoroatempo parziale e intermittente
- Bilateralita(casse edili, previdenza complementare, fondi di sanita integrativa)
- Obblighi di contribuzione a enti previdenziali

I'metodo ALFA critica un approccio che si limiti a spuntare queste voci. Sottolinea la
necessita di un‘interpretazione ermeneutica che consideri il CCNL nel suo complesso,
incluse le interazioni tra livello nazionale e decentrato e la funzione economico-so-
ciale delle clausole. Ad esempio, la valutazione delle prestazioni della bilateralita non
puo essere separata dal calcolo retributivo, specialmente quando esistono sanzioni
privatistiche che trasformano un inadempimento contributivo in un importo da
erogare al lavoratore.

La presente ricerca si pone, dunque, in continuita con indagini che suggeriscono che
la valutazione dell'equivalenza, per essere costituzionalmente orientata(art. 36 Cost.),
non dovrebbe mirare a una soglia minima, ma al cosiddetto magis, cioé al contratto
collettivo che garantisce la maggiore protezione possibile®.

9 Rinvioa FAIOLIM., Contrattazione collettiva “‘equivalente”. Codice degliappalti, precomprensione
ermeneutica e scelta diun metodo per comparare le tutele, in federalismi.it, 2025, n. 14, pp. 210-236.
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SEZIONE 1.
La mappatura del dumping contrattuale

L'analisi dei dati INPS, aggregati per gruppi di contratti, offre una fotografia della
frammentazione contrattuale. | dati rilevano un fatto giuridico, il quale consiste nella
mera dichiarazione del datore di lavoro di vincolarsi a un certo CCNL per fini di rilie-
vo previdenziale-contributivo. Il che avviene mediante un sistema di comunicazione
obbligatoria, svolto dal datore di lavoro o dal relativo consulente, volto a creare un al-
lineamento tra UNIEMENS e codice alfanumerico unico, introdotto dall'art. 16-quater
del d.l. 16 luglio 2020, n. 76, convertito, con modificazioni, nella |. 11 settembre 2020,
n.120.

Tali dati siriferiscono all'ultimo aggiornamento svolto dal CNEL nel giugno 2025 e sono
stati classificati, peri fini della presente ricerca, in tre gruppi:

e G1: CCNL sottoscritti da Confcommercio con le competenti organizzazioni setto-
riali di CGIL, CISL, UIL.

e G2: CCNL sottoscritti da altre organizzazioni datoriali considerate altresi compa-
rativamente pil rappresentative (exp. Confesercenti, LegaCoop/Confcooperati-
ve, Confindustria, etc.) con le competenti organizzazioni settoriali di CGIL, CISL,
UIL.

»  G3: CCNL sottoscritti da altre organizzazioni datoriali e sindacali minori, non con-
siderabili, almeno per i fini contrattuali collettivi, organizzazioni rappresentative
né nel senso di maggiormente rappresentative né nel senso di comparativamente
piu rappresentative.
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FIGURA 1. COPERTURA CCNL PER GRUPPO (DATI AGGIORNATI)
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Fonte: Archivio CCNL del CNEL - aggiornamento 30 giugno 2025

Dati aggregati

Gruppo G1(CCNL Confcommercio) copre oltre 3.800.000 lavoratori. Il contratto
principale (HO11, Terziario, Distribuzione e Servizi) da solo conta quasi 2,5 milioni
di dipendenti.

Gruppo G2 (CCNL di altre comparativamente piu rappresentative). Con 5 CCNL,
copre oltre 470.000 lavoratori.

Gruppo G3 (CCNL delle organizzazioni minori). Questo gruppo & il piu numeroso,
con oltre 200 CCNL attivi, ma copre formalmente un numero complessivamente
inferiore di lavoratori, stimato in circa 160.000 dipendenti in alcune migliaia di
aziende. | singoli contratti collettivi di questo gruppo appaiono avere una diffu-
sione formale limitata, spesso poche decine o centinaia di lavoratori ciascuno.

Elenco di alcuni CCNL del Gruppo G3 piu rilevanti per numero di
addetti

HO24 (ANPIT): 56.743 dipendenti
HOS5K (ANPIT): 35.870 dipendenti
HO19 (CNAI): 15.174 dipendenti
HO3A (CIFA): 8.877 dipendenti
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Sivedain ogni caso 'Allegato 1per l'insieme dei dati elaborati dal CNEL.

Analisi settoriale G1, G2, G3

Il dumping & particolarmente concentrato in alcuni settori dei servizi e nel turismo,
dove la frammentazione imprenditoriale e l'alta intensita di manodopera rendono piu
"appetibile”il ricorso a contratti a basso costo.

La Tabella 1mostraidati peripit importanti CCNL riconducibilia Confcommercio (G1),
qui di sequito indicati. Si veda in ogni caso I'Allegato 1 per linsieme dei dati elaborati

dal CNEL.

TABELLA 1. CCNL RICONDUCIBILI A CONFCOMMERCIO (G1)

Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali  Organizzazioni Sindacali
CCNL
HOT1 CCNL peri dipendenti CONFCOMMERCIO FILCAMS CGIL; FISASCAT
da aziende del Terziario IMPRESE PER L'ITALIA CISL; UILTUCS; UGL
della Distribuzione e dei TERZIARIO
Servizi
HO5Y CCNL peri dipendenti FIPE; LEGACOOP PRODU- FILCAMS CGIL; FISASCAT
da aziende dei settori ZIONE E SERVIZI; CON- CISL; UILTUCS UIL; UGL
Pubblici Esercizi, FCOOPERATIVE LAVORO TERZIARIO
Ristorazione Collettivae  E SERVIZI; AGCI SERVIZI;
Commerciale e Turismo CONFCOMMERCIO
H052 CCNL peri dipendenti FEDERALBERGHI; FAITA  FILCAMS CGIL; FISASCAT
da aziende del settore FEDERCAMPING; CON- CISL; UILTUCS UIL
Turismo FCOMMERCIO IMPRESE
PER LITALIA
HO21 CCNL per i dirigenti di CONFCOMMERCIO MANAGERITALIA

aziende del Terziario,
della distribuzione e dei
servizi

Imprese per I'ltalia
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FIGURA 2. NUMERO DI DIPENDENTI PER CCNL (2024)
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FIGURA 3. NUMERO DI AZIENDE PER CCNL (2024)
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La Tabella 2 mostra i dati per alcuni CCNL riconducibili a Confesercenti, Federdistri-
buzione, Confindustria e LegaCoop/Confcooperative (G2), qui di sequito indicati.

TABELLA 2. CCNL RICONDUCIBILI A CONFESERCENTI, FEDERDISTRIBUZIONE, CONFINDUSTRIA E

LEGACO0P/CONFCOOPERATIVE (G2)

Codice  Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni Sindacali
CCNL
HO12 CCNL peridipendentida CONFESERCENTI FISASCAT CISL; UILTUCS
aziende del terziario della UIL; FILCAMS CGIL; UGL
distribuzione e dei servizi TERZIARIO
HO58 CCNL peridipendenti da FIEPET; FIBA; ASSOHO-  FILCAMS CGIL; FISASCAT
Aziende del Settore Turismo TEL; ASSOCAMPING; CISL; UILTUCS UIL; UGL
ASSOVIAGGI; ASSOTURI- TERZIARIO; UGL
SMO CONFESERCENTI
HO16 CCNL peridipendenti da ANCC COOP; CONFCOO- FILCAMS CGIL; FISASCAT
imprese della distribuzione  PERATIVE; AGCI CISL; UILTUCS UIL
cooperativa
HO5B CCNL peridipendenti FEDERTURISMO FILCAMS CGIL; FISASCAT
dell'Industria Turistica CONFINDUSTRIA; CISL; UILTUCS UIL
CONFINDUSTRIA AICA
HOO08 CCNL peridipendenti da FEDERDISTRIBUZIONE  FILCAMS CGIL; FISASCAT

aziende della Distribuzione
Moderna Organizzata (DMOQ)

CISL; UILTUCS UIL

Sivedain ogni caso 'Allegato 1per l'insieme dei dati elaborati dal CNEL.

CCNL Numero Aziende 2024 Numero Lavoratori 2024

HO12 CCNL peri dipendenti da 11.238 78.318
aziende del terziario della
distribuzione e dei servizi

HO058  CCNL peridipendenti da 12.483 65.834
Aziende del Settore Turismo

HO16 CCNL per i dipendenti da 1.632 65.710
imprese della distribuzione
cooperativa

HO5B  CCNL peridipendenti 1.081 35.285
dell'lndustria Turistica

HO08  CCNL peridipendentida 198 200.760

aziende della Distribuzione
Moderna Organizzata (DMO)
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FIGURA 4. NUMERO DI AZIENDE PER CCNL (2024)
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FIGURA 5. NUMERO DI DIPENDENTI PER CCNL (2024)
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La Tabella 3 mostra i dati per i CCNL riconducibili ad altre organizzazioni datoriali mi-

nori (G3), qui di sequito indicati. Si veda in ogni caso 'Allegato 1 per I'insieme dei dati
elaborati dal CNEL.

Working Paper 27 19




TABELLA 3. CCNL RICONDUCIBILI AD ALTRE ORGANIZZAZIONI DATORIALI MINORI (G3)

Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni

CCNL Sindacali

HO024 CCNL per i quadri diret- ANPIT; AIFES; CONFIMPREN- CISAL TERZIARIO;
tivi, impiegati ed operai DITORI; UNICA CISAL
dipendenti dei settori del
Commercio

HO5K CCNL peridirigenti, ANPIT; AIAV; AIFES; CIDEC;  CISAL TERZIARIO;
quadri, impiegati e operai CONFIMPRENDITORI; UNICA  CONFEDIR; CISAL
dipendenti dei settori Tu-
rismo, Agenzie di viaggio e
Pubblici esercizi

HO19 aziende del commercio CNAI; UCICT FISMIC CONFSAL;

FILCOM FISMIC

HO3A CCNL intersettoriale: CIFA CONFSAL Federlavora-
Commercio, Terziario, tori; CONFSAL
Distribuzione, Servizi,
Pubblici Esercizi e
Turismo

H018 CCNL peridipendentida  CNAI; UCICT FISMIC CONFSAL;
aziende esercenti attivita FILCOM FISMIC
nel settore del terziario e
dei servizi

HO5D CCNL peri dipendenti SISTEMA IMPRESA FESICA CONFSAL;
del settore Turismo e dei CONFSAL
Pubblici Esercizi

HO2D CCNL per i Dirigenti, ANPIT; AIFES; CEPI; CIDEC;  CISAL Terziario;
Quadri, Impiegati e Operai CONFIMPRENDITORI; UNICA  CONFEDIR; CISAL
del terziario avanzato

H05Z CCNL Turismo, Pubblici CONFLAVORO PMI FESICA CONFSAL;
Esercizi, Ristorazione CONFSAL
Collettiva e Commerciale,
Alberghi

HOIN CCNL peridipendenti SISTEMA IMPRESA; AIFOS FESICA CONFSAL;
del terziario: commercio, CONFSAL
distribuzione e servizi

HOTH CCNL peri dipendenti CONFIMPRESEITALIA FESICA CONFSAL;

del terziario: attivita
collaterali al commercio,
distribuzione e servizi an-
chein forma cooperativa

CONFSAL
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni

CCNL Sindacali

HO55 CCNL peridipendenti CNAI; UCICT FISMIC CONFSAL;
delle Aziende del settore FILCOM FISMIC
tursimo e pubblici esercizi
fino a 14 dipendenti

HO2H CCNL Commercio, CONFLAVOROQ PMI FESICA CONFSAL;
Terziario, Distribuzione e CONFSAL
Servizi

HO02S CCNL peridipendenti UNILAVORO PMI CONFSAL FISALS
dalle aziende del terziario,
commercio, pubblici
esercizi e turismo

HO13 aziende del terziario del CONFTERZIARIO; ALAR CIU; CONFLAVORATORI
commercio e dei servizi

HO2C CCNL peridipendenti FISAPI; COMPAGNIA DEL FISALP
del settore Commercio, LAVORO
Terziario, Distribuzione,
Servizi, Pubblici Esercizi e
Turismo

HO Micro e PMI del settore del Federazione Commercio UGL TERZIARIO; UGL
commercio e terziario CONFIMEA; CONFIMEA

HO5H CCNL peridipendentidel FEDERDAT; AEP; CONSIL; CIU; UNSIC; UNSICO-
settore Turismo e Pubblici FLAITS OP; CONFIAL
esercizi

HO1X CCNL peridipendentidel FEDERIMPRESE FEDERLAVORATORI
Terziario: Commercio,
Turismo, Distribuzione e
Servizi

HO5W CCNL peri dipendenti FEDERTERZIARIO; FEDER- UGL TERZIARIO; UGL;
delle aziende del settore  TERZIARIO TURISMO ANCL
Turismo, dei Pubblici
Esercizi e della Ristora-
zione

HO3R CCNL per gli addetti FOR ITALY; SISTEMA UGL TERZIARIO; UGL

delle cooperative e micro,
piccole e medie imprese
operanti nel settore
servizi e attivita affini del
sistema di rappresentanza
FORITALY

INDUSTRIA DELL'AREA

VASTA; SISTEMA INDUSTRIA
LAZIO; SISTEMA INDUSTRIA

CAMPANIA; API CALABRIA;
SICILIA IMPRESA; AIC;
FAGRI; ASPERA; ASSOTEC;
IMPRENDITORI&IMPRESE
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni

CCNL Sindacali

HO2P CCNL peridipendenti FEDERTERZIARIO UGL TERZIARIO; UGL
delle micro, piccole e
medie imprese aziende
del settore terziario,
commercio e servizi

HO1F terziario, commercio, di-  ITALIA IMPRESA; UNFI ISA
stribuzione e servizi anche
in forma cooperativa

HO5X CCNL peridipendentidel FIDAP IMPRESE FISAL ITALIA
settore Turismo e Pubblici
Esercizi

HO3F CCNL peridipendentida  FEDIMPRESE; FEDERAZIEN- CIU UNIONQUADRI;
Aziende esercenti attivita DE SNAPEL; FEDALP;
del Commercio, Turismo FEDERDIPENDENTI
e Servizi

HO1B aziende del terziarioe dei FEDARCOM; CIFA FESICA CONFSAL;
servizi CONFSAL FISALS;

CONFSAL

HO2I CCNL peridipendenti ASCOB; ANIB; ANPIT CISAL Terziario; CISAL
delle Sale Bingo e Gaming
Hall

HO2B CCNL peridipendenti FMPI CONFINTESA Turismo,
del settore Terziario, Commercio e Servizi;
Commercio, Turismo e CONFINTESA
Servizi delle imprese

HO5J settore turismo e pubblici  UAI; CONFAE; UNIAP CONFENAL; FSE
esercizi COBAS

HO5R aziende del settore FAPI; CESAC FILDICIU
turismo e dei pubblici
esercizi

HO5I imprese, anche coopera-  UNSIC; UNSICOOP; ANAP; SNALV CONFSAL;
tive, operanti nel settore CONFIMPRESEITALIA CONFIAL; SELP
turismo e pubblici esercizi

HO3L CCNL peridipendentida  FEDERDAT; UNSIC; UNSICO- CIU UNIONQUADRI;
Aziende di Commercio, OP; AEP FLAITS; CONSIL;
Grande distribuzione e CONFIAL
Retail Marketing

HO1Y CCNL per i lavoratori ALIM; CONFIAP; FENAILP; FISMIC CONFSAL; FIL-

del settore Commercio,
Terziario e Servizi

CESAC

COM FISMIC CONFSAL;
FENADIL; CONFSAL
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Codice
CCNL

Titolo CCNL

Organizzazioni Datoriali

Organizzazioni
Sindacali

HO5T

aziende, i soci lavoratori
e i dipendenti delle coo-
perative e loro consorzi
che svolgono attivita
stagionale del settore
turismo ai sensi dell'art.
1DPR 11/07/1995 n. 378
(attivita stagionale)

CONFIMEA; FEDERTERZIA-

RIO; CONFITER; IMPRESA
ITALIA; CFC

UGL Terziario; UGL

HO023

aziende del commercio

CICAS; CEl; CONFIMPRESA

SIA; ISA; SILSE

HO030

CCNL per i lavoratori
dipendenti delle imprese,
anche cooperative,
operanti nel settore
commercio, terziario e
servizi

UNSIC; UNSICOOP; CEPI

UGL TERZIARIO; UGL

HO02G

CCNL peridipendentida
aziende esercenti attivita
del settore “Commercio e
Servizi"

FEDERAZIENDE

FEDALP; FEDERDI-
PENDENTI

HOIE

Micro e PMI del settore del
commercio e terziario

CONFIMPRESEITALIA;
ASSEQPE; CONFAE

FILAI; CONFENAL CSE;
CONFENAL FEDITES

HO2Y

CCNL per commercio,
distribuzione, servizi,
turismo e pubblici esercizi

FEDERPARTITEIVA

FID

HO2X

CCNL Commercio,
Terziario e Servizi

UCEI

CONFINTESA

H03Z

CCNL per i dipendenti del
Terziario, Commercio,
Distribuzione e Servizi

UNIMPRESA; UNIMPRESA
INDUSTRIA

CONFAIL; CIU

HO59

aziende con piu di 14
dipendenti, associate
allUCICT, ed esercenti
I'attivita nel turismo e nei
pubblici esercizi

CNAI; UCICT

FISMIC CONFSAL;
FILCOM FISMIC

HO2A

Micro e PMI del settore del
commercio e affini

FORITALY; IMPRENDITO-
RI&IMPRESE; SISTEMA
INDUSTRIA DELL'AREA

UGL TERZIARIO; UGL

VASTA; SISTEMA INDUSTRIA
LAZIO; SISTEMA INDUSTRIA
CAMPANIA; API CALABRIA;
SICILIA IMPRESA
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni
CCNL Sindacali
HO50 turistico e alberghiero FEDERIMPRESEITALIA ALPAI; SALPS
HO3Y Commercio, Terziario, ERSAF CEUO
Distribuzione Servizi, Pub-
blici Esercizi e Turismo
HO5L CCNL peridipendentida  FEDIMPRESE SNAPEL; CIU; FAMAR
Aziende esercenti attivita
del Turismo, Agenzie di
Viaggio e Servizi
HO5F settore turismo e pubblici  NORD INDUSTRIALE FAMAR
esercizi
HO10 CCNL peridipendentidel CONFIMPRESEITALIA; VALI-  FESICA
terziario, del commercioe TALIA PMI; UNCI; ITALPMI;
dei servizi FEDERAZIONE IMPRESE;
ASSOESERCENTI; AIFOS
HO1R aziende, piccole e medie  CEPIUCI; ANIAC SINALP
imprese del commercio,
dei servizi e del terziario
H026 aziende del commercio FAPI; CESAC FILDICIU
HO2L CCNL peridipendentida  CEPA A; ESAARCO; CNECIU  SIA; CLICIU
aziende del settore del
Commercio, Terziario e
Servizi
HOTT aziende del commercioe  FEDIMPRESE SNAPEL; CIU; FAMAR
dei servizi
HO2M CCNL per il personale AlIE; UNIFORMA; EDAFQS; SIA
dipendente delle imprese, CONFSAEI
cooperative e consorzi
che operano nei settori dei
servizi, pubblici esercizi,
commercio e terziario e
delle retidiimpresa
HO3X Terziario FOR ITALY FAMAR; CONFAMAR
HO3T terziario, commercio, CONFINNOVA; FEDERSICU-  SINAST

distribuzione, servizi

REZZAITALIA
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Codice
CCNL

Titolo CCNL

Organizzazioni Datoriali

Organizzazioni
Sindacali

HOBA

CCNL peridipendenti
delle aziende, i soci
lavoratori e i dipendenti
delle cooperative e loro
consorzi che svolgono
attivita stagionale del
settore turismo

COOPERATIVE ITALIANE;
ANEAS; ATECA

FIADEL SP

HO2V

CCNL peridipendenti
del settore terziario,
commercio e servizi alle
imprese

CONAPI

UNSIL

HOTK

CCNL peridipendenti
delle micro, piccole e
medie imprese del settore
terziario, commercio e
servizi

COSFIMP

UGL TERZIARIO

HO3V

commercio e terziario

UAI; CONFAE

CONFENAL; CON-
FENAL FEDITES; FSE
COBAS

HO2T

CCNL settore Commercio,
Terziario e Servizi

UNIONE; FDP ITALIA

CONFLAP

HO5G

settore Pubblici Esercizi -
Operatori Turistici - Strut-
ture Ricettive - Operatori
Artistici - Assistenti alla
Cura della Persona/

Casa - Operatori in ambito
Sicurezza

CONFIMPRENDITORI

USIL

HOWV

aziende del terziario del
commercio e dei servizi

CONFIMPRESA; UNI; ASP;
ASSOISPETTORI

FISMIC CONFSAL;
FILCOM FISMIC

HOTU

CCNL peridipendentida
Aziende esercenti attivita
del settore e peridipen-
denti e soci lavoratori da
cooperative esercenti
attivita di COMMERCIO E
SERVIZI

ADLI

FAMAR; CIU; UNION-
QUADRI

HO50

micro, piccole e medie im-
prese, esercenti lattivita
nel settore turismo

ITALIA TURISMO CIDEC;
CIDEC

USAE
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni

CCNL Sindacali
HO5M CCNL peridipendentida  ADLI FAMAR CIU UNION-
Aziende esercenti attivita QUADRI

del settore e peridipen-
denti e soci lavoratori da
cooperative esercenti
attivita di TURISMO e
PUBBLICI ESERCIZI

HO5N Turismo ACIS; UNIONLIBERI; FEDER- FAMAR; CONFAMAR
LIBERI
HO50 agenzie viaggi e operatori  AIAV; UNI FILCOM FISMIC; FISMIC
turistici CONFSA
HO3I CCNL peridipendentidi ~ CONFIMPRENDITORI USIL

aziende che operano nel
settore Commerciale e
dei Servizi, Terziario e

Turismo

H020 CCNL peridipendenti FEDERSICUREZZA ITALIA; FIADEL SP
delle PMI operanti nel ANEAS; ATECA
commercio, servizi e
terziario

HO3D commercio, distribuzione, CONFIMPRESA CONSIL
servizi

HO5V CCNL peridipendentidei PMIITALIA SELP

settori: Turismo - Pub-
blici Esercizi - Agenzie di
Viaggi - Sale Bingo

HO1S aziende del terziarioe dei NORD INDUSTRIALE FAMAR
servizi
HO5C settore turismo AIP CONFLAVORATORI;
FENASALC
HO3U commercio e terziario SIDA Sindacato SLI
H110 lavoratori dipendenti CESAC; FAPI COSNIL; COSNIL
delle aziende operanti TERZIARIO
nelle aree pubbliche (ex
ambulanti)
H130 CCNL peridipendenti ITALIA IMPRESA; UNFI ISA

delle parafarmacie e delle
farmacie di servizi
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni
CCNL Sindacali
HO3K CCNL peridipendentida  FEDERDAT CONSIL; FLAITS; CIU
imprese della distribuzio-
ne cooperativa (terziario,
distribuzione e servizi)
HO3M commercio, turismo, CEPIUCI CONFAEL
terziario
HO1W CCNL peridipendentidel FIDAP IMPRESE FISAL ITALIA
Terziario: Commercio,
Distribuzione e Servizi
HO3S intersettoriale: Commer-  UAI; UNAPRI; ASSIDAL; ANIF CONFSAL FASPI; FE-
cio, Terziario, Distribu- DARMEC; CONFSAAP;
zione, Servizi, Pubblici SIAT; FIRAS SPP; UIPS;
Esercizi e Turismo ALPPI; IMMEXA
HO2R CCNL peridipendenti AICAST; ASSIMPRESE ITALIA; FIADEL SP
delle imprese commerciali ATECA; ANEAS; ASSO PRO
e deiservizi
HO1J Micro e PMl del settore del CEPA A; ESAARCO; CIUCNE  SIA; CLICIU
commercio e terziario
HO1P aziende, piccole e medie  CEPAA SICEL
imprese e societa coope-
rative del commercio, dei
servizi e del terziario
HO1Z CCNL Intersettoriale peril FENAPI CONFSAL; CONFSAL
Comparto Terziario FEDRLAVORATORI; ALI
CONFSAL
HOSE settore turismo CIU; ESAARCO; CEPA A; FISNALCTA; CLICIU;
ESAARCO Turismo; ESAARCO SICEL; ONAPS; FLT
Federcoop; SAl; ESAARCO CLICIU
FER
HO3N CCNL per i lavoratori ANAP SELP; SLE; ASSOPEN-
dipendenti delle imprese SIONATI
di Commercio, Terziario,
Distribuzione, Servizi,
Pubblici Esercizi e
Turismo
HO3J commercio, distribuzione, CONFIMPRESA CNL
servizi
HO3E commercio, distribuzione, UNFI ISA

servizi
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Codice Titolo CCNL Organizzazioni Datoriali Organizzazioni
CCNL Sindacali

HO3G CCNL peridipendentidel- FEDERIMPRESEITALIA ALPAI
le PMI del settore terziario,
distribuzione e servizi

HO3H aziende del terziario di ClU; ESAARCO; CEPA A; FISNALCTA; CLICIU; SI
mercato: distribuzione e ESAARCO Servizi e Terziario; CEL; ONAPS
servizi ESAARCO Federcoop; SAl;
ESAARCO FER
HO30 intersettoriale: Commer-  LEGA IMPRESA FILAP

cio, Terziario, Distribu-
zione, Servizi, Pubblici
Esercizi e Turismo

HO5P cooperative esercenti UNSIC; UNSICOOP; ASNALI FNA CONFSAL; SNALV
attivita ausiliarie e com- CONFSAL; CONFIAL
plementari ai principali
settori merceologici

1012 dirigenti delle imprese ASSTRA FEDERMANAGER
esercenti ferrovie tramvie,
filovie, autolinee, funivie,
linee di navigazione
interna
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FIGURA 6. CCNL PER NUMERO DI DIPENDENTI(2024)- G3 ToP 10

CCNL per Numero di Dipendenti (2024) - g3_top10
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FIGURA 7. CCNL PER NUMERO DI AZIENDE (2024) - G3 ToP 10

CCNL per Numero di Aziende (2024) - g3_top10
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Tendenziale di crescita del G3

Analizzando I'andamento degli ultimi anni, emerge un trend di crescita sostenuta peril
gruppo G3, dal 2018 al 2024 (dati CNEL aggiornati al giugno 2025), che aggrega i CCNL
non riconducibili alle principali organizzazioni datoriali (G1 e G2). In termini di numero
di aziende, il gruppo G3 mostra una certa capacita espansiva, con tassi di crescita
annui significativi.

FIGURA 8. ANDAMENTO DI CRESCITA PER NUMERO DI AZIENDE (2018-2024) - CCNL G3
SELEZIONATI

Andamento di Crescita per Numero di Aziende {2018-2024) - CCNL G3 Selezionati
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FIGURA 9. ANDAMENTO DI CRESCITA PER NUMERO DI DIPENDENTI (2018-2024)- CCNL G3
SELEZIONATI

Andamento di Crescita per Numero di Dipendenti (2018-2024) - CCNL G3 Selezionati
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Cio indica una crescente frammentazione e una diversificazione nel panorama della
contrattazione, con un numero sempre maggiore di imprese che rientrano in contratti
collettivi siglati da associazioni datoriali minori o emergenti.

Anche per quanto riguarda il numero di dipendenti, il G3 manifesta una dinamica in
crescita, assorbendo una quota progressivamente maggiore di lavoratori. Sebbene i
gruppi G1e G2 rappresentino ancora la stragrande maggioranza dei lavoratori nei set-

tori analizzati, la crescita percentuale del G3 e un segnale inequivocabile del relativo
consolidamento.

Tale evoluzione suggerisce che i CCNL del gruppo G3 stanno diventando un punto di
riferimento contrattuale rilevante per un segmento significativo del mondo del lavoro,
specialmente in settori dinamici come i servizi, il turismo e il commercio.
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SEZIONE 2.
L'anatomia dei contratti collettivi

Inlinea con gli obiettivi generali dellaricerca, la Sezione 2 si addentra nel nucleo ana-
litico dello studio, passando dalla mappatura quantitativa del fenomeno (Sezione 1) a
una dissezione qualitativa della relativa sostanza. L'obiettivo & svelare l'anatomia dei
contratti collettivi “pirata”, dimostrando in modo sistematico e oggettivo come e in
quale misura essi generino svantaggi per i lavoratori e, di conseguenza, una concor-
renza distorsiva tra imprese.

Per condurre questa analisi in modo scientifico e trasparente, la ricerca applica il Me-
todo ALFA, un modello di analisi comparativa sviluppato per rispondere alle esigenze
introdotte dal nuovo Codice degli Appalti e dal suo critico concetto di “equivalenza
delle tutele”. Superando un approccio puramente “ragionieristico”, questo metodo
valuta un contratto non solo sulla base della retribuzione, ma attraverso un indice che
ponderain modo qualitativo e contestualizzato tutti gli istituti normativi fondamenta-
li: dal welfare alla malattia, dai permessi alla progressione di carriera.

| risultati delle analisi comparative condotte tra il CCNL Confcommercio (G1) e una se-
lezione di contratti del gruppo G3 sono inequivocabili e rivelano un quadro di criticita
strutturali:

o Retribuzione apparentemente simile. L'indagine dimostra che un'apparente pa-
rita o addirittura superiorita economica pud mascherare un impianto normativo
gravemente peggiorativo. Casi emblematici, come i confronti con i CCNL siglati
da Cifa-Confsal e Conflavoro-Confsal, mostrano come una Retribuzione Annua
Lorda apparentemente allineata possa nascondere l'assenza totale di un sistema
di diritti economici correlati alla bilateralita, una drastica riduzione dei permessi
retribuiti (ROL) e tutele inferiori in caso di malattia.

- Erosione sistematica delle tutele. Al di la della retribuzione, emergono svantaggi
costanti e decisivi su pilastri fondamentali del rapporto di lavoro:

«  Previdenza e sanita integrativa. La mancanza di un fondo pensione complemen-
tare strutturato e obbligatorio come Fon.Te e di un fondo sanitario solido come
Fondo Est & una delle lacune piu gravi e ricorrenti, che priva il lavoratore di stru-
menti essenziali di protezione sociale a lungo termine.
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«  Riposie conciliazione. La combinazione di un monte ore di permessi(ROL) signi-
ficativamente ridotto (in alcuni casi di due terzi) e il calcolo delle ferie in “giorni di
calendario” anziché “lavorativi” si traduce in una drastica e concreta diminuzione
del tempo di riposo effettivo.

»  Protezione del reddito. Le tutele in caso di malattia e infortunio sono quasi sem-
preinferiori, conintegrazioni economiche a carico dell'azienda drasticamente piu
basse o didurata piu breve, lasciando il lavoratore piu esposto a perdite di reddito
nei momenti di bisogno.

In definitiva, qui, siintende dimostrare che la“non equivalenza” dei contratti pirata non
e un dettaglio marginale, ma una condizione strutturale che investe I'intero complesso
di diritti e tutele. L'analisi fornisce cosi la base fattuale per comprendere come il dum-
ping contrattuale non sia solo una questione di concorrenza sul costo, ma una vera e
propria demolizione del modello di lavoro di qualita, con implicazioni dirette sulla vita
dei lavoratori e sull'equilibrio del mercato.
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Approfondimento. lIMetodo ALFA applicato al caso distudio. Risultati

La concorrenzatra CCNL si gioca sulla riduzione del costo del lavoro, ottenuta agendo
su diversi elementi normativi ed economici. Una scheda comparativa tra un CCNL del
G1(es. HO11 Confcommercio) e uno del G3 (es. HO24 ANPIT) evidenzierebbe differenze

significative.

Elemento

CCNL Confcommercio (G1) CCNL pirata(G3 -

esempio)

Impatto Negativo

Retribuzione

Paga base e contingenza

Minimi tabellari inferiori,

Minore potere

Minima definite da tabelle avolte anche del 20- d'acquisto peril
storicamente consolidate ~ 30%. lavoratore.
e aggiornate.
Scatti di Maturazione triennale o Periodicita pit lunga(es.  Rallentamento
Anzianita quadriennale con importi quinquennale) o importi  della progressio-
definiti. irrisori. ne salariale.
Welfare Contributi obbligatoria Assenza di obblighi o Minore tutela

Contrattuale

fondi di sanita integrativa
(es. Fondo Est) e previ-

denza complementare (es.

Fon.Te.).

contributi a enti bilaterali
con prestazioni scarse o
inesistenti.

sanitaria e
previdenziale.

Classificazione

Inquadramenti precisi con
declaratorie dettagliate
che tutelano la professio-
nalita.

Declaratorie generiche,
tendenza allinquadra-
mento in livelli inferiori a
parita di mansioni.

Dequalificazione
professionale e
salariale.

Orario di Gestione flessibile ma Norme piu permissive Peggioramento
Lavoro regolamentata (straordi- per il datore di lavoro, della conciliazio-
nari, banca ore, clausole con minori maggiorazioni ne vita-lavoro.
elastiche con maggiora- per lavoro supplementa-
zioni). re o flessibile.
Malattia e Integrazione del trat- Integrazione ridotta o Perdita econo-
Infortunio tamento INPS a carico assente. mica durante
dell'azienda per garantire il i periodi di
100% della retribuzione. malattia.

Taleanatomiadimostracheildumpingnonésolo salariale, mainvestel'intero comples-
so delle tutele, erodendo diritti consolidati, creando le condizioni di una concorrenza
sleale traimprese, focalizzata sul costo del lavoro, e creando un lavoro sotto-protetto.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL COMMERCIO: CONFCOMMERCIO VS.
ANPIT-CISAL

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionalidi Lavoro(CCNL)del settore Commercio, con lobiettivo di valutarne l'equivalen-
za ai sensi della normativa sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNLBenchmarkdiRiferimento: Commercio-Confcommercio(Codice CNEL:HO11)
«  CCNL in Comparazione: Commercio - Anpit-Cisal (Codice CNEL: H024)

La valutazione segue il metodo ALFA, che prevede un‘analisi comparata sia degli
aspetti economici che normativi, e utilizza una scala di equivalenza da O (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, e stataindividuata una figura professionale trasversale:

Figura di Riferimento: Impiegato dordine.
«  CCNL Confcommercio Livello IV.
«  CCNL Anpit-Cisal Livello D2 (ex E).

ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO0 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo e piu evidente elemento di divergenza riguarda il trattamento economico. Per
il confronto, & stata calcolata la Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi
fissi, considerando un dipendente localizzato in Lombardia.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (HO11)- CCNL Anpit-Cisal (H024)
Benchmark

Paga Base + Contin- €1.746,68 / mese €1.210,95 / mese (conglobata)
genza

Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): €11,36  Elemento Perequativo (Lombar-

/ mese dia): €75,00 / mese
Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi- 13(Solo Tredicesima)
cesima)
RETRIBUZIONE ANNUA (€1.746,68 + €11,36) x 14 = (€1.210,95 + €75,00) x 13 =
LORDA €24.612,56 €16.717,35

Risultato. Lo scostamento economico e di -€7.895,21 annui a sfavore del CCNL An-
pit-Cisal. Si tratta di una differenza sostanziale, superiore al 30%, che determina una
palese non conformita - Punteggio di Equivalenza Economica: 0/5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

La valutazione prosegue analizzando le principali tutele normative, come richiesto
dall'Allegato 1.01.

Disciplina CCNL Confcommercio CCNL Anpit-Cisal Punteggio Giustificazione
Normativa  (HO11) - Benchmark (HO24) Equivalenza
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settimanali. 3/5 Le discipline
lavoro sono identiche.
Feriee 26 giorni di ferie. Fino 176 ore (22 giorni)  1/5 Scostamento
permessi a72orediROL. 32 di ferie. 32 ore di rilevante a
ore per ex festivita. permessi. 32 ore sfavore del
Pacchetto complessi-  per ex festivita. Il CCNL Anpit.
vo molto robusto. monte ore totale e
significativamente
inferiore.
Malattia e Integrazione dell'in- Integrazione 0/5 Latutelae
Infortunio dennita INPS/INAIL aziendale molto drasticamente
fino araggiungere il bassa: 20% in inferiore e non
100% della retribuzio- caso di malattia garantisce
ne per gran parte del e 25% in caso di la stabilita
periodo. infortunio. economica del
lavoratore.
Welfare e Fondo Sanitario Sistema basato 1/5 Scostamento
Bilateralita  (EST), QUAS e Fondo sullEnte Bilaterale significativo
Pensione (FON.TE) (En.Bi.C.), meno sull'obbligazione
strutturati e obbliga- specifico e con contributiva.
tori, con contributi contributiinferiori Il sistema
aziendali piu elevati (1% per pensione Confcommercio
(1,55% per pensione complementare). offre garanzie
complementare) e Mancano mecca- e prestazioni
penaliin caso di omis-  nismi di garanzia superiori.
sione contributiva. forti.
Lavoro Maggiorazione del Maggiorazionedel 2/5 Scostamento
supplemen- 35% per il lavoro 30% (regime base marginale, ma
tare supplementare nel < supplementare comunque a
part-time. prolungato). sfavore del
CCNL Anpit.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione
(Allegato 1.01)

Punteggio di Equivalenza
(0-5)

Giudizio di Equivalenza

Equivalenza Economica 0 Non Equivalente
Trattamento Malattia e 0 Non Equivalente
Infortunio

Welfare, Bilateralita, Sanita 1 Non Equivalente

e Previdenza

Ferie e Permessi 1 Non Equivalente
Lavoro Supplementare 2 Scostamento Marginale
Orario di Lavoro 3 Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 117/5 GIUDIZIO FINALE:
MEDIO NON EQUIVALENTE

L'analisi dimostra in modo inequivocabile che il CCNL Commercio (Anpit-Cisal, H024)
non garantisce tutele equivalenti a quelle previste dal CCNL di riferimento (Confcom-

mercio, HO11).

Le divergenze sono sostanziali e non marginali, concentrandosi su aspetti fondamen-

tali del rapporto di lavoro:

«  Retribuzione. Un differenziale di quasi 8.000 € annui & incolmabile e rappresenta
il primo indicatore di dumping contrattuale.

. Protezione sociale. Le tutele in caso di malattia, infortunio e l'accesso a un wel-
fare strutturato sono drasticamente inferiori, lasciando il lavoratore piu esposto

in caso di necessita.

«  Qualita del lavoro. La minor quantita di ferie e permessi e lassenza di limiti al
part-time con poche ore incidono negativamente sulla conciliazione vita-lavoro
e sulla stabilita del rapporto.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL COMMERCIO: CONFCOMMERCIO VS. CNAI

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionalidi Lavoro(CCNL)del settore Commercio, con lobiettivo di valutarne l'equivalen-
za ai sensi della normativa sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

«  CCNL in Comparazione: Commercio (fino a 14 dipendenti) - CNAI, UCICT, FISMIC,
FILCOM (Codice CNEL: HO19)

La valutazione segue il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, e stataindividuata una figura professionale trasversale:

»  Figura di Riferimento: Impiegato dordine.
«  CCNL Confcommercio Livello IV.
«  CCNL CNAI(HO19) Livello 4.

ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO0 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per I'analisi & stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2025, anno di
decorrenza del CCNL HO19.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (HO11) CCNL CNAI(HO19)
- Benchmark
Paga Base + Contingenza €1.746,68 / mese €1.491,74 / mese (Paga
Base Conglobata)
Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): Non previsto
€11,36 / mese
Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi-  13(Solo Tredicesima)
cesima)
RETRIBUZIONE ANNUA LORDA  (€1.746,68 + €11,36) x 14 = €1.491,74 x 13 = €19.392,62
€24.612,56

Risultato: Lo scostamento economico e di-€5.219,94 circa su base annuaa sfavore del
CCNL CNAI(HO019). La differenza, pariacircail21%, &€ sostanziale e determina una chia-
ra non equivalenza sul piano economico - Punteggio di Equivalenza Economica: 1/ 5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

La valutazione prosegue con l'analisi delle principali tutele normative.

Disciplina  CCNL CCNL CNAI(HO19)  Punteggio Giustificazione
Normativa Confcommercio Equivalenza
(HO11) - Benchmark
Orario di 40 ore settimanali, 40 ore settimanali, 3/5 Le discipline
lavoro con articolazioni con possibilita di sono sostanzial-
flessibili ben definite. orari differenziati mente allineate.
(42-45 ore).
Feriee 26 giorni lavoratividi 28 giorni di calen- 1/5 Il sistema
permessi ferie. Finoa 72 ore dario (4 settimane). Confcommercio
di ROL. 32 ore perex 16 ore di permessi (giorni lavorativi
festivita. brevi. Festivita +ROL) garantisce
soppresse versate a un monte ore di
un ente. riposo superiore
e piu flessibile
per il lavoratore.
Malattia e Integrazione dell'in- Integrazione 1/5 Latutelae
Infortunio  dennita INPS/INAIL fino all'80% della significativamen-
fino araggiungere il retribuzione per te inferiore, sia
100% della retribu- malattia e infortu- come percentua-
zione per gran parte  nio. Lacarenza e le diintegrazione
del periodo. Tutele retribuita solo per sia per le condi-
molto robuste. malattie superiori a zioni di accesso
10 giorni. (carenza).
Welfare e Fondo Sanitario Sistema basato 1/5 Scostamento
Bilateralita (EST), QUAS e sullEnte Bilaterale netto. Il sistema
Fondo Pensione ENMOA/ENBOA Confcommercio
(FON.TE) obbliga- con contribuzione & piu maturo
tori, con contributi in percentuale sulla e garantista,
definiti, prestazioni paga base (14%). Le separando chia-
consolidate e penali prestazioni (sussidi, ramente sanita e
per il datore dilavoro  rimborsi)sono previdenza.
inadempiente. meno strutturate
e nonvi e un fondo
pensione definito.
Lavoro Maggiorazione del Maggiorazione del 1/5 Lo scostamento e
supple- 35%per il lavoro 15%. molto significati-
mentare supplementare nel VO e penalizzante.

part-time.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione
(Allegato 1.01)

Punteggio di Equivalenza
(0-5)

Giudizio di Equivalenza

Equivalenza Economica

1

Non Equivalente

Trattamento Malattia e
Infortunio

1

Non Equivalente

Welfare, Bilateralita, Sanita
e Previdenza

Non Equivalente

Ferie e Permessi

1

Non Equivalente

Lavoro Supplementare

1

Non Equivalente

Orario di Lavoro

3

Sostanzialmente Equivalente

PUNTEGGIO COMPLESSIVO
MEDIO

1.33/5

GIUDIZIO FINALE: NON
EQUIVALENTE

Anche in questo caso, lanalisi basata sul metodo ALFA dimostra che il CCNL Com-
mercio (CNAI, HO19) non presenta tutele equivalenti a quelle del CCNL di riferimento

(Confcommercio, HO11).

Le principali aree di criticita sono le seguenti:

« Trattamento economico. La mancanza della quattordicesima e una paga base

inferiore creano un divario retributivo incolmabile.

«  Protezione sociale (Malattia e Welfare). Le integrazioni per malattia/infortunio
sono piu basse e il sistema di welfare, seppur con una contribuzione nominal-
mente alta, appare meno strutturato e garantista rispetto ai fondi specifici(EST e
FON.TE) previsti dal CCNL Confcommercio.

«  Tutele normative. La gestione delle ferie in “giorni di calendario” e la drastica
inferiorita della maggiorazione per lavoro supplementare riducono sia il riposo
effettivo che laremunerazione del lavoro extra.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL COMMERCIO: CONFCOMMERCIO VS. CNAI
(FINO A 50 DIPENDENT!I)

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionalidi Lavoro(CCNL)del settore Commercio, con lobiettivo di valutarne l'equivalen-
za ai sensi della normativa sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

«  CCNLin Comparazione: Commercio (fino a 50 dipendenti) - CNAI, UCICT, FISMIC,
FILCOM (Codice CNEL: H029)

Lavalutazione seque il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, e stataindividuata una figura professionale trasversale:

»  Figuradi Riferimento: Impiegato dordine / Operaio qualificato.

»  CCNL Confcommercio Livello V.
»  CCNL CNAI(HO029)Livello 5.
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ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per l'analisi e stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2025, anno di
decorrenza del CCNL H029.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (HO11) CCNL CNAI(H029)
- Benchmark

Paga Base + Contingenza €1.626,39 / mese (€1.104,45 €1.409,65 / mese (Paga Base
+£€521,94) Conglobata)

Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): Nessun EA
€11,36 / mese

Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi-  13(Solo Tredicesima)
cesima)

RETRIBUZIONE ANNUA (€1.626,39 + €11,36) x 14 = €1.409,65 x 13 = €18.325,45

LORDA €22.928,50

Risultato. Lo scostamento economico & di -€4.603,05 annui a sfavore del CCNL CNA|
(H029). Sebbene meno marcato rispetto ad altri CCNL “pirata”, il differenziale (20%) ri-
mane significativo e determina una non equivalenza sul piano economico - Punteggio
di Equivalenza Economica: 2/5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

La valutazione prosegue con l'analisi delle principali tutele normative.

Disciplina CCNL CCNL CNAI(HO29) Punteggio  Giustificazione
Normativa Confcommercio Equivalenza
(HO11) - Benchmark
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settimanali. 3/5 Le discipline
lavoro sono identiche.
Feriee 26 giorni lavoratividi 28 giorni di calen- 1/5 Il sistema
permessi ferie. Finoa 72 ore dario (4 settimane). Confcom-
di ROL. 32 ore perex 16 ore di permessi mercio (giorni
festivita. retribuiti. Festivita lavorativi + ROL)
soppresse versate a garantisce un
un ente. monte ore di
riposo effettivo
superiore.
Malattia e Integrazione dell'in- Integrazione 1/5 Latutelae
Infortunio dennita INPS/INAIL fino all'80% della significativa-
finoaraggiungereil  retribuzione per mente inferiore,
100% della retribu- malattia e infortu- siacome
zione per gran parte  nio. Lacarenzae percentuale di
del periodo. Tutele retribuita solo per integrazione sia
molto robuste. malattie superiori a per le condizioni
10 giorni. diaccesso
(carenza).
Welfare e Fondo Sanitario Sistema basato 1/5 Scostamento
Bilateralita ~ (EST), QUAS e Fondo sull'Ente Bilaterale netto. Manca
Pensione (FON.TE) ENMOA con con- una previdenza
obbligatori, con con-  tribuzione del 14% complementare
tributi definiti, pre- sulla paga base. strutturata.
stazioni consolidate  Previsto un fondo Il sistema
e penali per l'azienda  sanitario (FONASI) Confcommercio
inadempiente. ma non un fondo € piu maturo e
pensione. garantista.
Lavoro stra- Maggiorazione dal Maggiorazione dal 4/5% Le maggio-
ordinario 15% (fino a 48h) al 15% (fino a 48h) al razioni sono
20% (oltre 48h). 25% (oltre 48h). equivalentio
leggermente
superiorinel
CCNL HO029.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione Punteggio di Equivalenza Giudizio di Equivalenza
(Allegato 1.01) (0-5)

Equivalenza Economica 2 Non Equivalente
Trattamento Malattia e 1 Non Equivalente
Infortunio

Welfare, Bilateralita, Sanita 1 Non Equivalente

e Previdenza

Ferie e Permessi 1 Non Equivalente

Orario 3 Sostanzialmente Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 1.60/5 GIUDIZIO FINALE:

MEDIO NON EQUIVALENTE

Nonostante un divario economico meno accentuato rispetto ad altri contratti “mino-
ri’, l'analisi dimostra che anche il CCNL Commercio (CNAI, H029) non presenta tutele
equivalentia quelle del CCNL di riferimento (Confcommercio, HO11).

Le criticita principali che determinano la non equivalenza sono le seguenti:

o Retribuzione. La mancanza della quattordicesima mensilita crea un divario retri-
butivo strutturale.

«  Protezione sociale (Malattia e Welfare). Le tutele in caso di malattia sono infe-
riori e, soprattutto, manca un sistema di previdenza complementare definito, un
elemento fondamentale del welfare contrattuale moderno.

«  Gestione deiriposi. Il calcolo delle ferie in “giorni di calendario” e il minor numero
di ore di permesso riducono il tempo di riposo effettivo a disposizione del lavo-
ratore.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL COMMERCIO: CONFCOMMERCIO VS.
CONFLAVORO-CONFSAL

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionalidi Lavoro(CCNL)del settore Commercio, con lobiettivo di valutarne l'equivalen-
za ai sensi della normativa sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

e« CCNL in Comparazione: Commercio, Terziario - Conflavoro PMI, Fesica-Confsal
(Codice CNEL: HO2H)

La valutazione seque il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, e stataindividuata una figura professionale trasversale:

»  Figuradi Riferimento: Cassiere.

»  CCNLConfcommercioLivelloll(cassiereprincipale/sovraintendepilicasse).

»  CCNL Conflavoro-Confsal Livello &4 (unico livello, senza distinzione per cas-
siere principale e cassiere comune).
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ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per l'analisi e stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2024.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (H011) CCNL Conflavoro-Confsal
- Benchmark (HO2H)

Paga Base + Contingenza €2.186,23 / mese €1.720,00 / mese)

Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): E.D.R.: €10,33 / mese
€11,36 / mese

Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi- 14 (Tredicesima + Quattordi-
cesima) cesima)

RETRIBUZIONE ANNUA (€2.186,23 + €11,36) x 14 = (€1.720,00 + €10,33) x 14 =

LORDA €30.766,26 €24.224,62

Risultato. Il trattamento economico previsto dal CCNL Conflavoro-Confsal non e alli-
neato a quello del benchmark Confcommercio in ragione della vaghezza del sistema di
inquadramento professionale Conflavoro-Confsal, il quale non distingue tra cassiere
principale e cassiere comune - Punteggio di Equivalenza Economica: 1/5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

Nonostante l'equivalenza economica, I'analisi normativa rivela scostamenti significa-
tiviche compromettono il giudizio complessivo.

Disciplina CCNL CCNL Conflavoro- Punteggio Giustificazione
Normativa Confcommercio Confsal (HO2H) Equivalenza
(HO11) - Benchmark
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settimanali. 3/5 Le discipline sono
lavoro identiche.
Feriee 26 giorni lavoratividi 4 settimane (28 0/5 'assenza dei ROL
permessi  ferie. Finoa 72 ore giorni di calenda- (permessi per riduzio-
di ROL. 32 ore perex rio). 32 ore per ex ne orario) costituisce
festivita. festivita. Mancano una grave lacuna,
iROL. riducendo drastica-
mente il monte ore di
riposo retribuito.
Malattiae Integrazione dellin- Malattia: Integra- 1/5 La tutela perla
Infortunio  dennita INPS/INAIL  zione al 75%per malattia e drastica-
fino araggiungereil unmassimo di mente inferiore, sia
100% dellaretribu- 45 giorni/anno. come percentuale
zione per gran parte Infortunio: che come durata
del periodo. Tutele Integrazione fino al massima indennizza-
molto robuste. 90%(5°-20° giorno) bile dall’azienda.
e100% (dal 21°).
Welfaree Fondo Sanitario Fondo Sanitario 0/5 L'assenza totale di
Bilateralita (EST), QUAS e (FONDOSANI) e una disciplina sulla
Fondo Pensione Ente Bilaterale previdenza integrati-
(FON.TE) obbliga- (E.BI.A.S.P.) va & uno scostamento
tori, con contributi obbligatori. incolmabile e non
definiti, prestazioni  Manca un fondo marginale.
consolidate e penali  di previdenza
per il datore dilavoro complementare.
inadempiente.
Scatti di 10 scatti triennali Gli scatti maturati 0/5 La mancanza diuna
Anzianita  diimporto definito prima del 2023 disciplinacertae
(€20,66 peril IVIiv.). sono conservati, definitaalivello
ma per i nuovi nazionale sugli scatti
la disciplina e di anzianita crea
rinviata ad accordi incertezza e potenzia-
aziendali. li disparita.
Lavoro Maggiorazione del Maggiorazionedel 1/5 Lo scostamento e
Supple- 35% peril lavoro 10%. molto significativo e
mentare supplementare nel penalizzante.

part-time.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione Punteggio di Equivalenza Giudizio di Equivalenza
(Allegato 1.01) (0-5)

Equivalenza Economica 1 Non Equivalente
Scatti di Anzianita 0 Non Equivalente

Ferie e Permessi (ROL) 0 Non Equivalente
Welfare e bilateralita 0 Non Equivalente
Lavoro Supplementare 1 Non Equivalente
Trattamento Malattia 1 Non Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 0.50/5 GIUDIZIO FINALE:
MEDIO NON EQUIVALENTE

Questo caso di studio e emblematico di come un‘analisi di equivalenza non possa limi-
tarsi al solo dato retributivo. Sebbene il CCNL Conflavoro-Confsal (HO2H) presenti una
retribuzione annua lorda allineata a quella del contratto leader, esso risulta gravemen-
te carente su tutele normative fondamentali che ne determinano la non equivalenza.

Le criticita insanabili sono le sequenti:

. Differenza tra livelli di retribuzione.

«  Previdenza Complementare. Non vi € un riferimento a un fondo pensione di ma-
trice collettiva, con relativa obbligazione contributiva. Cio € una lacuna che priva
il lavoratore di uno strumento essenziale di welfare.

«  Permessi(ROL). La mancanza dei permessi per riduzione dorario toglie al lavora-
tore circa 72 ore di riposo retribuito all'anno.

« Incertezza sugli scatti di anzianita. Rinviare un elemento retributivo cosi impor-
tante alla contrattazione aziendale indebolisce la tutela nazionale.

«  Tuteleinferiori. Le integrazioni per malattia e le maggiorazioni per lavoro supple-
mentare sono nettamente inferiori.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL: CONFCOMMERCIO VS. TERZIARIO
AVANZATO (ANPIT-CISAL)

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionali di Lavoro (CCNL), con l'obiettivo di valutarne I'equivalenza ai sensi della norma-
tiva sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

« CCNL in Comparazione: Terziario Avanzato - Anpit, Confimprenditori, Unica,
Cisal (Codice CNEL: H02D)

La valutazione seque il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, € stata individuata una figura professionale trasversale di tipo impiegatizio/
amministrativo.

»  Figuradi Riferimento: Impiegato dordine.

»  CCNL Confcommercio Livello IV.

»  CCNL Terziario Avanzato Livello D2 (Impiegato Amministrativo o Commer-
ciale).
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ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per l'analisi e stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2024, consi-
derando un dipendente localizzato in Lombardia.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (HO11)- CCNL Terziario Avanzato (H02D)

Benchmark
Paga Base + Contin- €1.746,68 / mese €1.175,20 / mese (Paga Base
genza Conglobata)
Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): Elemento Perequativo (Lombar-
£11,36 / mese dia): €114,32 / mese
Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi- 13(Solo Tredicesima)
cesima)
RETRIBUZIONE ANNUA  (€1.746,68 + €11,36) x 14 = (€1.175,20 + €114,32) x 13 =
LORDA €24.612,56 €16.763,76

Risultato. Lo scostamento economico e di -€7.848,80 annui a sfavore del CCNL Ter-
ziario Avanzato. Si tratta di una differenza sostanziale, superiore al 40%, che deter-
mina una palese e incolmabile non equivalenza sul piano economico - Punteggio di
Equivalenza Economica: 0/5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

L'analisi prosegue con le principali tutele normative, dove emergono ulteriori e gravi

divergenze.
Disciplina CCNL CCNL Terziario Punteggio Giustificazione
Normativa Confcommercio Avanzato (H02D) Equivalenza
(HO11) - Benchmark
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settima- 3/5 Le discipline sono
lavoro nali. identiche.
Feriee 26 giorni lavorativi 160 ore (28 0/5 L'assenza dei ROL
permessi  diferie. Finoa72 giorni lavorativi) di (permessi per
ore di ROL. 32 ore ferie. 48 ore per ex riduzione orario) co-
per ex festivita. festivita. Mancano stituisce una grave
iROL. lacuna, riducendo
drasticamente il
monte ore di riposo
retribuito.
Malattiae Integrazione dellin- Malattia: Inte- 0/5 Le tutele sono dra-
Infortunio  dennita INPS/INAIL  grazione al 20% sticamente inferiori
fino araggiungere il (4°-20° giorno)e e del tutto inade-
100% della retribu-  30%(21°-180°). guate a garantire la
zione per gran parte Infortunio: Inte- stabilita economica
del periodo. Tutele grazione al 25% del lavoratore
molto robuste. (4°-90° giorno) e ammalato.
10% (dal 91°).
Welfaree Fondo Sanitario Sistema basato 1/5 Scostamento
Bilatera- (EST). QUAS e sullEnte Bilaterale netto. Il sistema
lita Fondo Pensione (ENBIC). Pensione Confcommercio
(FON.TE) obbliga- complementare: & piu strutturato
tori, con contributi Contributo e garantista, con
aziendali dell'1,55%  aziendale dell1% un contributo alla
per la pensione e surichiesta del previdenza comple-
penali per il datore lavoratore. mentare piu elevato
di lavoro inadem- e non subordinato
piente. allarichiesta.
Lavoro Maggiorazione del Maggiorazionedel 2/5 Le maggiorazioni
supple- 35% peril lavoro 25%(prolungato) e sono inferiori,
mentare supplementare nel 28%(spezzato). rappresentando
part-time. uno scostamento
marginale ma
penalizzante.
Maternita Integrazione Integrazione 3/5 Le tutele sono

dellindennita INPS
fino al 100% della
retribuzione.

dell'indennita INPS
fino al 100% della
retribuzione.

equivalenti.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione Punteggio di Equivalenza Giudizio di Equivalenza
(Allegato 1.01) (0-5)

Equivalenza Economica 0 Non Equivalente
Trattamento Malattia e 0 Non Equivalente
Infortunio

Ferie e Permessi(ROL) 0 Non Equivalente
Welfare e bilateralita 1 Non Equivalente
Lavoro Supplementare 2 Scostamento Marginale
Orario di Lavoro 3 Equivalente

Maternita 3 Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 1.29/5 GIUDIZIO FINALE:
MEDIO NON EQUIVALENTE

L'analisi comparativa evidenzia in modo netto che il CCNL Terziario Avanzato (An-
pit-Cisal, H02D) non garantisce tutele equivalenti a quelle previste dal CCNL di riferi-
mento (Confcommercio, HOT1).

Le divergenze sono profonde e riguardano i pilastri del rapporto di lavoro:

«  Retribuzione. Il divario di oltre 7.800 € annui & incolmabile e costituisce il primo e
piu grave indicatore di dumping contrattuale.

«  Protezione sociale. Le tutele in caso di malattia e infortunio sono del tutto insuf-
ficienti, lasciando il lavoratore quasi privo di integrazione al reddito nei momenti
di bisogno.

«  Welfare eriposi. L'assenza dei permessi ROL e un sistema di welfare meno strut-
turato e generoso (specialmente sulla previdenza) riducono significativamente il
valore complessivo del trattamento normativo.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL: CONFCOMMERCIO VS. CIFA-CONFSAL

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionali di Lavoro (CCNL), con l'obiettivo di valutarne I'equivalenza ai sensi della norma-
tiva sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

o CCNL in Comparazione: Terziario, Servizi - Cifa, Confsal (Codice CNEL: HO3A)

La valutazione seque il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, € stata individuata una figura professionale trasversale di tipo impiegatizio/
amministrativo.

»  Figuradi Riferimento: Impiegato dordine.

»  CCNL Confcommercio Livello IV.
»  CCNL Cifa-Confsal Livello 4 (Comparto Commercio e Servizi).

ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per |'analisi e stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2025.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (HO11) - CCNL Cifa-Confsal (HO3A)
Benchmark
Paga Base + Contingenza €1.746,68 / mese €1.750,00 / mese (Paga
Base)
Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): €11,36 / Non previsto
mese
Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordicesima) 14 (Tredicesima + Quattor-
dicesima)
RETRIBUZIONE ANNUA (€1.746,68 + €11,36) x 14 = €1.750,00 x 14 =
LORDA €24.612,56 €24.500,00

Risultato: |l trattamento economico previsto dal CCNL Cifa-Confsal risulta pressoché
equivalente a quello del benchmark Confcommercio - Punteggio di Equivalenza Eco-
nomica:5/5
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ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

Nonostante l'equivalenza economica, I'analisi normativa rivela scostamenti significa-
tivi che ribaltano completamente il giudizio.

Disciplina CCNL CCNL Cifa-Confsal Punteggio  Giustificazione
Normativa Confcommercio (HO3A) Equivalenza
(HO11) - Benchmark
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settimanali. 3/5 Le discipline sono
lavoro identiche.
Feriee 26 giorni lavorativi 26 giornidicalen- 1/5 Scostamento grave.
permessi  diferie. Finoa72 dario di ferie. 40 | giorni di ferie "di
ore di ROL. 32 ore ore di ROL. 32 ore calendario” includono
per ex festivita. per ex festivita. i riposi, riducendo
i giorni effettivi di
vacanza. Le ore di ROL
sono quasila meta.
Malattia Integrazione Integrazione fino 2/5 La durata della
dellindennita INPS  al100%, ma per un tutela piena e
fino al 100% della periodo molto piu significativamente
retribuzione per breve e decrescen- inferiore, esponendo
gran parte del te(es. 4 mesial il lavoratore a perdite
periodo di comporto 100% e 2 all'80% economiche in caso di
(180 giorni). per anzianita<3 malattie lunghe.
anni).
Welfaree Fondo Sanitario Fondo Sanitario 1/5 Scostamento netto. La
Bilateralita (EST)e Fondo (Sanarcom)e previdenza comple-
Pensione (FON.TE) Ente Bilaterale mentare non & un
obbligatori, con (EPAR) obbliga- sistema strutturato e
contributi definitie  tori. Previdenza garantito come FON.
penali per l'azienda  Complementare: TE, ma dipende dalla
inadempiente. adesione volontaria scelta del lavoratore.
con contributo Le penali per l'ina-
aziendale del 50% dempienza sono meno
di quello del lavora- dissuasive.
tore (max 2%).
Scatti di 10 scatti triennali 5 scatti triennali 2/5 Il numero di scatti &
Anzianita  diimporto fisso parial 2% della dimezzato. Sebbene

(€20,66 peril IV liv.).

retribuzione.

la base di calcolo sia
percentuale (poten-
zialmente vantaggio-
sa), il numero ridotto
di scatti penalizza
I'anzianita di lungo
periodo.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione Punteggio di Equivalenza Giudizio di Equivalenza
(Allegato 1.01) (0-5)

Equivalenza Economica 5 Equivalente

Ferie e Permessi (ROL) 1 Non Equivalente
Welfare e bilateralita 1 Non Equivalente

Trattamento Malattia 2 Non Equivalente
Scatti di Anzianita 2 Scostamento Rilevante
Orario, Infortunio 3 Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 2.33/5 GIUDIZIO FINALE:
MEDIO NON EQUIVALENTE

Questo caso distudio & un perfetto esempio di come un trattamento economico appa-
rentemente vantaggioso possa nascondere un impianto normativo significativamen-
te piu debole. Nonostante una RAL apparentemente allineata, il CCNL Cifa-Confsal
(HO3A) non puo essere considerato equivalente a quello di Confcommercio.

Le criticita che determinano la non equivalenza sono strutturali:

«  Gestione dei Riposi. La combinazione di ferie “a calendario” e un monte ore ROL
quasi dimezzato si traduce in una drastica riduzione del tempo di riposo effetti-
vo per il lavoratore. Questo € uno scostamento grave e non marginale.

«  Protezione sociale. La tutela in caso di malattia, pur essendo migliore di altri
contratti “pirata”’, ha una durata inferiore. Soprattutto, il sistema di previdenza
complementare & debole e non garantito come nel CCNL benchmark.

«  Progressione di carriera. La riduzione del numero di scatti di anzianita penalizza
la fedelta aziendale e la crescita retributiva nel lungo periodo.
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ANALISI DI EQUIVALENZA TRA CCNL: CONFCOMMERCIO VS.
CONFIMPRESEITALIA-CONFSAL

La presente analisi mette a confronto le tutele offerte da due Contratti Collettivi Na-
zionali di Lavoro (CCNL), con l'obiettivo di valutarne I'equivalenza ai sensi della norma-
tiva sugli appalti pubblici(d.lgs. 36/2023 e correttivi).

o CCNL Benchmark di Riferimento: Commercio - Confcommercio (Codice CNEL:
HO11)

o CCNL in Comparazione: Terziario, servizi (attivita collaterali) - Confimpreseita-
lia, Fesica-Confsal (Codice CNEL: HO1H)

La valutazione seque il metodo ALFA e utilizza una scala di equivalenza da 0 (nessuna
equivalenza) a 5 (piena equivalenza o tutele superiori). Per rendere il confronto omo-
geneo, € stata individuata una figura professionale trasversale di tipo impiegatizio/
amministrativo.

«  Figura di Riferimento: Impiegato dordine / Impiegato amministrativo.

»  CCNL Confcommercio Livello IV.
»  CCNL Confimpreseitalia-Confsal Livello &.
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ANALISI ECONOMICA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 2)

Il primo confronto riguarda il trattamento economico. Per l'analisi e stata calcolata la
Retribuzione Annua Lorda (RAL) basata sugli elementi fissi in vigore nel 2025.

Elemento Retributivo CCNL Confcommercio (H011) CCNL Confimpreseitalia-
- Benchmark Confsal (HOTH)
Paga Base + Contingenza €1.746,68 / mese €1.422,40 / mese (Paga Base
Nazionale)
Elemento Aggiuntivo Terzo Elemento (Milano): Non previsto
€11,36 / mese
Mensilita Aggiuntive 14 (Tredicesima + Quattordi- 14 (Tredicesima + Quattordi-
cesima) cesima)
RETRIBUZIONE ANNUA (€1.746,68 + €11,36) x 14 = €1.422,40 x 14 = €19.913,60
LORDA €24.612,56

Risultato: Lo scostamento economico e di -€4.698,96 annui a sfavore del CCNL
Confimpreseitalia-Confsal. Si tratta di una differenza sostanziale, quasi del 20%, che
determina una palese e incolmabile non equivalenza sul piano economico - Punteggio
di Equivalenza Economica: 1/5

Working Paper 27 57



ANALISI NORMATIVA COMPARATA (ALLEGATO 1.01, ART. 4, C. 3)

L'analisi prosegue con le principali tutele normative, dove emergono ulteriori e gravi

divergenze.
Disciplina CCNL CCNL Punteggio  Giustificazione
Normativa Confcommercio Confimpreseitalia- Equivalenza
(HO11) - Benchmark Confsal (HOTH)
Orario di 40 ore settimanali. 40 ore settimanali.  3/5 Le discipline sono
lavoro identiche.
Feriee 26 giorni lavorativi 4 settimane (28 0/5 Scostamento grave.
permessi diferie. Finoa72 giorni di calendario). Il'monte ore di ROL &
ore diROL. 32 ore Solo 24 ore di un terzo di quello del
per ex festivita. ROL. 32 ore per ex benchmark e le ferie
festivita. acalendario” sono
meno vantaggiose.
Malattia Integrazione Integrazione al 2/5 Latutela e inferiore
dellindennita INPS ~ 100% ma solo per e penalizzante
fino al 100% della malattie superioria per le malattie
retribuzione per 8 giorni(con carenza brevi, che sono le piu
gran parte del non retribuita per il frequenti.
periodo di comporto primo evento se <8
(180 giorni). giorni).
Welfaree Fondo Sanitario Assistenza Sanita- 0/5 Scostamento
Bilateralita (EST), QUAS e ria(MutuaM.B.A.) e netto. Il sistema di
Fondo Pensione Ente Bilaterale (Ebil) previdenza comple-
(FON.TE) obbliga- obbligatori. Previ- mentare € vago, non
tori, con contributi  denza Complemen- strutturato e conun
aziendali dell',55% tare: da definire, con contributo inferiore.
per la pensione e contributo aziendale Le penali per
penali perildatore  massimo dell1%. inadempienza sono
dilavoro inadem- meno dissuasive.
piente.
Scatti di 10 scatti triennali Solo 5 scatti bien- 1/5 I numero di scatti &
Anzianita  diimporto fisso nali pari al 3% della dimezzato. Sebbene
(€20,66 peril IV liv.). paga nazionale. la periodicita sia
biennale, il numero
ridotto penalizza
fortemente la cresci-
taretributiva legata
allanzianita di lungo
periodo.
Lavoro Maggiorazione del Maggiorazione del 1/5 Lo scostamento e
Supple- 35% perillavoro 15%. molto significativo e
mentare supplementare nel penalizzante.

part-time.
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TABELLA SINTETICA DI EQUIVALENZA

Parametro di Valutazione Punteggio di Equivalenza Giudizio di Equivalenza
(Allegato 1.01) (0-5)

Equivalenza Economica 1 Non Equivalente
Ferie e Permessi(ROL) 0 Non Equivalente
Lavoro Supplementare 1 Non Equivalente
Welfare e bilateralita 0 Non Equivalente
Trattamento Malattia 2 Non Equivalente
Scatti di Anzianita 1 Non Equivalente
Orario e Infortunio 3 Equivalente
PUNTEGGIO COMPLESSIVO 1.63/5 GIUDIZIO FINALE:
MEDIO NON EQUIVALENTE

L'analisi comparativa dimostra in modo inequivocabile che il CCNL Terziario, servizi
(attivita collaterali) Confimpreseitalia-Confsal (HOTH) non garantisce tutele equivalen-
ti a quelle previste dal CCNL di riferimento (Confcommercio, HO11).

Le divergenze sono sostanziali e non marginali, manifestandosi in quasi tutti gli aspet-
ti fondamentali del rapporto di lavoro:

o Retribuzione. Un divario di quasi 5.000 € annui e incolmabile e costituisce un
chiaro indicatore di dumping contrattuale.

« Riposie permessi. La drastica riduzione delle ore di ROL (da 72 a 24) rappresenta
una grave penalizzazione per il lavoratore in termini di conciliazione vita-lavoro.

«  Welfare e sviluppo professionale. La mancanza di un sistema di previdenza com-
plementare solido e la riduzione del numero di scatti di anzianita indeboliscono le
prospettive future del lavoratore.

»  Tutele. La penalizzazione delle malattie brevi e la bassissima maggiorazione per
il lavoro supplementare incidono negativamente sulla stabilita economica del
dipendente.
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SEZIONE 3.
Il contesto europeo e il benchmarking.
Germania e Francia

L'analisi comparata con Germania e Francia rivela modelli di relazioni industriali
dove il problema della rappresentativita (misurabile o accertabile) & stato affrontato
in modo piu strutturale, limitando di conseguenza il fenomeno di una proliferazione
incontrollata di contratti pirata.

Germania. Il sistema tedesco si basa sul principio della Tarifautonomie (autonomia
collettiva), ma la giurisprudenza e la prassi hanno stabilito criteri per identificare
le organizzazioni sindacali con effettiva capacita negoziale (Tariffdhigkeit). Inoltre,
esiste un meccanismo di estensione erga omnes dei contratti collettivi, che li rende
applicabili a tutti i lavoratori di un settore. Questo riduce lo spazio per la concorrenza
al ribasso.

Francia. Il sistema francese e ancora piu centralizzato. La rappresentativita delle or-
ganizzazioni sindacali viene misurata a livello nazionale sulla base di criteri legali (voti
elettorali, iscritti, indipendenza). | CCNL stipulati dalle organizzazioni rappresentative
possono essere resi obbligatori per tutto il settore tramite un decreto ministeriale
(arrété dextension), garantendo standard minimi uniformi.

Qui di sequito & stata predisposta una sintesi comparata del sistema di relazioni sin-
dacali e contrattuale in Francia e Germania, con un focus specifico (i) sullefficacia
dei contratti collettivi, (ii) sui meccanismi di estensione e (iii) sulla misurazione della
rappresentativita.

Efficacia dei contratti collettivi

Germania. In Germania, l'efficacia di un contratto collettivo (Tarifvertrag) &, in linea di
principio, limitata. Si applica direttamente e con effetto vincolante solo se entrambe
le parti del rapporto di lavoro individuale sono “vincolate” al contratto collettivo (Tari-
fgebundenheit). Cio si verifica quando il datore di lavoro € membro dellassociazione
datoriale che ha firmato il contratto, oppure ha stipulato direttamente il contratto
collettivo (contratto aziendale).
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| contratti collettivi stabiliscono standard minimi. Accordi individuali possono dero-
gare al contratto collettivo solo se sono pil favorevoli per il lavoratore (Glnstigkeits-
prinzip) o se il contratto collettivo stesso lo permette attraverso specifiche “clausole
di apertura” (Offnungsklauseln). Se un datore di lavoro si dissocia dalla propria asso-
ciazione, resta comunque vincolato al contratto collettivo fino alla sua scadenza (Na-
chbindung). Anche dopo la scadenza, le norme del contratto continuano ad applicarsi
fino a quando non vengono sostituite da un nuovo accordo (Nachwirkung).

Francia. In Francia, un contratto collettivo siapplica a tutti i lavoratori dellazienda vin-
colata a esso. Alcune recenti riforme hanno hanno consentito ai contratti aziendali di
prevalere su quelli di livello superiore/nazionali di settore, anche se meno vantaggiosi
perilavoratori, in un numero crescente di materie.

Meccanismi di estensione

Germania. Esistono principalmente due meccanismi per estendere lefficacia di un
contratto collettivo a soggetti non originariamente vincolati:

- Dichiarazione di efficacia generale (Allgemeinverbindlicherkldrung). Il Ministero
Federale del Lavoro puo dichiarare un contratto collettivo “generalmente vinco-
lante” surichiesta congiunta delle parti sociali. Questa dichiarazione estende I'ap-
plicazione del contratto collettivo a tutti i datori di lavoro e lavoratori di quel set-
tore, anche se non sono membri delle organizzazioni firmatarie. Per concederla,
e necessario che visiaun“interesse pubblico”. Una recente riforma ha eliminato il
requisito che i datori di lavoro vincolati dal contratto impiegassero almeno il 50 %
dei lavoratori del settore, facilitando cosi l'estensione.

- Clausole di riferimento nel contratto individuale (Inbezugnahme). Molti contratti
dilavoro individuali includono una clausola che fa esplicito riferimento a un deter-
minato contratto collettivo, rendendone le norme applicabili in ogni caso. Questa
& una pratica molto comune utilizzata dai datori di lavoro per garantire condizioni
uniformi.

«  Francia. Il sistema francese si basa su un meccanismo di estensione molto po-
tente che garantisce una copertura quasi totale dei lavoratori:

. Estensione ministeriale (Extension). Un contratto collettivo di settore puo essere
esteso per decreto ministeriale a tutte le aziende del settore di attivita e dell'area
geografica coperti dal contratto. Questo meccanismo & fondamentale nel siste-
ma francese e fa si che oltre il 90% dei dipendenti sia coperto da un contratto
collettivo.
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- Allargamento (Elargissement). In assenza o inattivita delle parti sociali in un de-
terminato settore, il Ministero puo “allargare” l'applicazione di un contratto collet-
tivo di un altro settore a quello sprovvisto.

Misurazione della rappresentativita

Germania. La capacita di un'organizzazione di stipulare contratti collettivi ( Tariffdhig-
keit)non si basa su un calcolo formale della rappresentativita, ma su criteri sostanziali
definiti dalla giurisprudenza. Per essere considerato parte legittima di un contratto
collettivo, un sindacato deve:

«  Qualificarsi come associazione ai sensi della Costituzione (Art. 9(3) GG).

- Possedere “potere sociale” (Mdchtigkeit) ed efficacia (Leistungsfdhigkeit). Essa
deve essere in grado di esercitare una pressione sufficiente sulla controparte per
indurla a negoziare. Questa capacita viene valutata caso per caso dai giudici del
lavoro, considerando fattori come il numero di iscritti, la solidita finanziaria, la
struttura organizzativa e la capacita di organizzare scioperi. Non esiste una mi-
surazione numerica della rappresentativita datoriale, ma le associazioni devono
soddisfare requisiti simili.

Francia. La rappresentativita sindacale in Francia e un concetto chiave e si misurain
modo preciso attraverso i risultati elettorali.

- Alivello aziendale. Un sindacato & considerato rappresentativo se ha ottenuto
almeno il 10% dei voti espressi alle ultime elezioni professionali (elezione dei rap-
presentanti del personale). Per firmare un contratto collettivo valido, i sindacati
firmatari devono rappresentare piu del 50% dei voti espressi a favore dei sinda-
cati rappresentativi in azienda. Se si raggiunge solo il 30%, i sindacati firmatari
possono indire un referendum tra i dipendenti per convalidare I'accordo.

-« Alivello di settore e intersettoriale. La rappresentativita viene misurata ag-
gregando i risultati delle elezioni professionali in tutte le aziende del settore e
i risultati di un voto specifico nelle aziende con meno di 11 dipendenti. Anche a
questo livello & richiesta una soglia minima di voti (attualmente '8%) per essere
considerati rappresentativi.

- Lamisurazione della rappresentativita datoriale & stata introdotta piu di recente

e si basa su criteri simili, legati al numero di aziende aderenti e ai relativi dipen-
denti
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|l sistema francese e quello tedesco riescono a gestire meglio di quello italiano la pro-
liferazione incontrollata di CCNL e i relativi effetti di dumping contrattuale grazie a
modelli di relazioni industriali piu strutturati e formalizzati che limitano lo spazio per
la concorrenza al ribasso.

In Francia, il sistema & fortemente centralizzato. La rappresentativita delle organizza-
zioni sindacali viene misurata in base a precisi criteri legali, come i risultati elettorali,
e i contratti collettivi stipulati dalle sigle rappresentative possono essere resi obbliga-
tori perlintero settore tramite un decreto ministeriale (arrété dextension), garantendo
cosi standard minimi uniformi.

La Germania, pur basandosi sullautonomia collettiva (Tarifautonomie), ha sviluppato
attraverso la giurisprudenza criteri sostanziali per riconoscere la capacita negoziale
di un sindacato (Tariffdhigkeit), che includono il “potere sociale” e la capacita di mo-
bilitazione. Inoltre, il meccanismo di estensione erga omnes consente di applicare
i contratti piu rappresentativi a tutti i lavoratori di un settore, riducendo di fatto la
possibilita di applicare contratti pirata.

Al contrario, il sistema italiano sconta l'assenza di un meccanismo per la misurazione
della rappresentativita e di una procedura di efficacia generalizzata dei contratti che
vada oltre l'interpretazione giurisprudenziale dell'art. 36 della Costituzione. Tale man-
canza di filtri istituzionali permette a soggetti con rappresentativita dubbia o limitata
di stipulare contratti pirata che, offrendo tutele inferiori, diventano uno strumento
di concorrenza sleale basata sulla riduzione del costo del lavoro, un fenomeno che i
sistemi francese e tedesco hanno saputo arginare con maggior successo.

Working Paper 27 63



Approfondimento. Correlazione tra produttivita, crescita
dell'economia e contrattazione collettiva di qualita

Dal confronto emerge che in Italia manca un meccanismo legale di misurazione della
rappresentativita datoriale e sindacale che possa fungere da filtro, nonché una proce-
dura di efficacia generalizzata dei contratti che vada oltre l'interpretazione giurispru-
denziale dell'art. 36 della Costituzione.

Come evidenziato in alcuni recenti studi'®, c'¢ una certa correlazione tra produttivita,
crescita generale dell'economia e contrattazione collettiva di qualita.

Qui, all'esito della presente ricerca, si intende sostenere che, mentre in Germania e
Francia la dinamica salariale e piu strettamente correlata all'inflazione e alla produtti-
vita, in Italia si osserva uno scollamento, aggravato dalla pressione competitiva eser-
citata dal dumping contrattuale.

Paese Collegamento Risultato per i Lavoratori
Salari-Economia

Germania/Francia Forte | salari crescono in linea con
(Produttivita + Inflazione) 'economia.
Italia Debole | salari ristagnano a causa del
(ostacolato dal dumping) dumping, perdendo potere
dacquisto.

10 Siv. OECD, OECD Employment Outlook 2025: Can We Get Through the Demographic Crunch?,
OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/194a947b-en
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Modello virtuoso: Germania/Francia. Salari ancorati a produttivita e
inflazione

In Germania e Francia, la crescita dei salari & strettamente legata ai risultati economi-
cidel Paese. Cio creaun circolo virtuoso in cui lavoratori e datori di lavoro beneficiano
direttamente della crescita.

. Aumento della produttivita

» Le aziende producono di piu e in modo piu efficiente.

. Aumento dell'inflazione

» Il costo della vitaaumenta, rendendo necessario un adeguamento delle retribuzioni
per mantenere il potere d'acquisto.

—> (Collegamento forte e diretto)

. Risultato. Aumento adeguato dei salari

» | contratti collettivi recepiscono questiindicatori, portando a un aumento concreto
delle buste paga che riflette la performance economica.

Concetto chiave. Esiste un solido collegamento tralaricchezza prodotta(produttivita),
il costo della vita(inflazione) e la retribuzione dei lavoratori.

Modello con criticita: Italia. La stagnazione salariale e la pressione
del dumping contrattuale

In Italia, il legame tra la performance economica e i salari e debole. Un fattore distor-
sivo, il dumping contrattuale, esercita una pressione al ribasso che aggrava la situa-
zione.

. Aumento della produttivita (spesso debole)

. Aumento dell'inflazione

—//—>(Collegamento debole/spezzato)

. Salari stagnanti a causa del dumping contrattuale

» Gli aumenti salariali sono erosi dal dumping contrattuale e non riescono a tenere il
passo con l'inflazione e la(pur bassa) crescita della produttivita.
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Fattore di pressione negativa. Dumping contrattuale

La proliferazione di contratti collettivi (CCNL) firmati da organizzazioni minori con l'o-
biettivo principale diridurre il costo del lavoro agisce creando una concorrenza sleale
al ribasso. Le aziende che applicano questi contratti a basso costo possono offrire
prezzi piu bassi, spingendo anche le imprese virtuose a contenere i salari per rimanere
competitive.

Come effetto, invece di adequare i salari all'inflazione, il sistema incentiva la ricerca
del contratto pit economico, bloccando la crescita delle retribuzioni per tutti.
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Conclusioni e raccomandazioni

I dumping contrattuale e una patologia del sistema di relazioni industriali italiano che
danneggia lavoratori e imprese virtuose. La mappatura ha dimostrato che, sebbene i
contratti del G3 coprano una frazione minoritaria di lavoratori, la loro esistenza stessa
legittima una concorrenza al ribasso. L'analisi ha svelato la profondita degli svantaggi
che vanno ben oltre il solo aspetto salariale.

Alla luce di quanto emerso, si formulano le seguenti raccomandazioni.

« Rafforzareil criterio del “piu protettivo” per la valutazione dell'equivalenza con-
trattuale. La valutazione dellequivalenza dei contratti collettivi, in particolare nel
contesto del nuovo Codice degli Appalti, che introduce il concetto di “contrat-
tazione collettiva equivalente” e rischia un livellamento al ribasso delle tutele,
dovrebbe essere costituzionalmente orientata (art. 36 Cost.). Questo significa
che la valutazione non dovrebbe mirare a una soglia minima di protezione, ma al
contratto collettivo che garantisce la maggiore protezione possibile. Tale princi-
pio e fondamentale per contrastare il dumping contrattuale e assicurare che la
concorrenza non si basi sul peggioramento delle condizioni di lavoro, ma su un
innalzamento delle tutele.

o Istituire un sistema auto-definito dalle parti per la misurazione della rappre-
sentativita sindacale e datoriale. E essenziale superare l'attuale “giungla” di
contratti collettivi nazionali (CCNL), che conta oltre 1.000 accordi, e il problema
della proliferazione incontrollata, che impedisce una chiara identificazione dei
soggetti legittimati a negoziare e a cui fare riferimento. La certificazione della
rappresentativita dovrebbe essere un presupposto per la legittimazione a par-
tecipare alla contrattazione collettiva e per l'applicazione di benefici normativi.
Le parti sociali hanno gia avviato questo percorso, evidenziando la necessita di
definire chi e titolato a sottoscrivere i CCNL. Si dovrebbe considerare un ruolo
rafforzato per enti terzi e imparziali (come INPS e CNEL) nella raccolta, elabo-
razione e certificazione di questi dati, anche attraverso il codice alfanumerico
unico dei CCNL introdotto dal “decreto semplificazioni”.

«  Delimitare e riconoscere i perimetri contrattuali attraverso un dialogo strut-
turato. La questione della “categoria contrattuale” o “perimetro contrattuale” &
dirimente e complessa, con la proliferazione di CCNL trasversali o “omnibus” che
genera incertezza e dumping. E necessaria una procedura bilaterale o multilate-
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rale che, eventualmente coinvolgendo il CNEL in funzione conciliativa o arbitrale,
permetta alle parti sociali di verificare I'appropriatezza degli ambiti contrattuali
e stabilire le modalita per la loro modifica. L'obiettivo dovrebbe essere quello di
correlare il CCNL applicato con leffettiva attivita di impresa (codice Ateco), evi-
tando la libera autodeterminazione unilaterale che non sempre riflette la realta
economica e produttiva. Questo intervento, pur salvaguardando I'autonomia col-
lettiva, dovrebbe fornire criteri condivisi e oggettivi.

«  Potenziare gli strumenti di vigilanza e monitoraggio con un indice di qualita
contrattuale. Per garantire l'effettiva applicazione dei contratti “di qualita” e
contrastare le irregolarita e il lavoro povero, & necessario potenziare lattivita
ispettiva e gli strumenti di monitoraggio. Si propone la definizione di una scheda
di lettura comparativa (SLC) dei CCNL. Questa scheda dovrebbe permettere di
valutare verticalmente le discipline a contenuto protettivo del lavoratore, inclusi
regimi di orario, periodi di riposo, lavoro straordinario e scatti di anzianita. Un
tale sistema, alimentato dai dati gia in uso presso istituti come CNEL e INPS (ad
esempio, il codice alfanumerico del CCNL nei flussi Uniemens), consentirebbe
di segnalare situazioni sintomatiche di irregolarita e supportare gli ispettori
nellaccertamento del corretto trattamento economico e normativo, fornendo un
riscontro effettivo sull'applicazione dei contratti.

« Rendere obbligatoria lI'indicazione del Codice Unico Alfanumerico del CCNL nel
contratto individuale di lavoro e garantirne I'interoperabilita in tutte le banche
dati pubbliche. L'articolo 16-quater del D.L. 16 luglio 2020, n. 76 (Decreto Sem-
plificazioni), convertito con modificazioni dalla L. 11 settembre 2020, n. 120, ha
giaistituito il codice unico alfanumerico per i CCNL. Questo codice, attribuito dal
CNEL d'intesa con il Ministero del Lavoro e I'INPS, deve essere obbligatoriamente
indicato dai datori di lavoro nelle comunicazioni al Ministero del Lavoro e nelle
denunce retributive mensili allINPS (flusso Uniemens). Nonostante I'introduzione
del codice, non tutte le amministrazioni hanno ancora agganciato i propri dataset
(ad esempio, il Ministero del Lavoro con le comunicazioni obbligatorie). E fonda-
mentale che il codice sia utilizzato in tutte le banche dati pubbliche (CNEL, INPS,
Ministero del Lavoro, Ispettorato Nazionale del Lavoro - INL, ecc.) per creare
un‘anagrafe comune e un raccordo digitale che permetta una facile rilevazione
e tracciabilita del CCNL applicato. In coerenza con il Decreto Trasparenza (D.L-
gs. 104/2022), che ha attuato la direttiva UE 2019/1152 sulle condizioni di lavoro
trasparenti e prevedibili, si dovrebbe prevedere l'obbligo per il datore di lavoro
di indicare esplicitamente il codice unico alfanumerico del CCNL applicato nel
contratto individuale di lavoro. Le autorita ispettive (INL, INPS) avrebbero uno
strumento piu efficace per verificare la corretta applicazione del CCNL indicato,
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sia per i minimali contributivi sia per 'adeguatezza retributiva. Permetterebbe
campagne ispettive mirate e data-driven.

« Rafforzare la bilateralita come strumento di certificazione della qualita con-
trattuale. La bilateralita rappresenta un elemento distintivo dei contratti collet-
tivi di qualita e un indicatore della loro solidita e affidabilita. Questi enti, spesso
finanziati con contributi obbligatori da parte delle imprese, erogano prestazioni
e servizi in materia di previdenza, assistenza sanitaria, formazione continua e
sostegno al reddito, offrendo tutele aggiuntive rispetto a quelle di legge. La pre-
senza e l'operativita di un sistema di welfare contrattuale e un criterio di qualifi-
cazione della “qualita” del CCNL. Al contrario, gran parte della contrattazione col-
lettiva posta in essere da agenti contrattuali di dubbia rilevanza rappresentativa (i
“contratti pirata”) risulta priva di queste forme di welfare, rendendoli meno costosi
per le imprese ma offrendo minori tutele ai lavoratori. Si propone di utilizzare gli
enti bilaterali in modo proattivo come strumento di certificazione della “qualita”
del contratto applicato. Le informazioni sui sistemi bilaterali possono supportare
I'attivita ispettiva dell'INL nel valutare la “qualita” complessiva dei CCNL applicati
e identificare situazioni di dumping.

Contrastare il dumping contrattuale non significa negare il pluralismo, ma ricondurlo
a una “fisiologia” in cui la competizione si basi sulla qualita e Iinnovazione delle tutele,
non sulla relativa demolizione.
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