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Introduzione 

 

Nelle dinamiche delle relazioni collettive la competizione tra diversi CCNL applicati in 

un medesimo settore economico si pone come uno dei temi attuali più critici e merita 

particolare attenzione. Il numero dei CCNL presenti nell’Archivio nazionale tenuto dal CNEL in 

effetti è preoccupante e ha raggiunto al 31 dicembre del 2023 la considerevole cifra di 1.0331. 

Rispetto a questo numero, indubbiamente anomalo, stanno emergendo letture rassicuranti 

che tendono a ritenere del tutto marginale il fenomeno del cosiddetto dumping contrattuale, 

in quanto la maggior parte dei lavoratori italiani sarebbe coperta dai contratti collettivi 

stipulati dalle organizzazioni maggiormente rappresentative. In verità la rilevazione del dato 

di effettiva applicazione dei CCNL richiederebbe la disponibilità di dati amministrativi certi che 

attualmente non sono ancora pienamente disponibili e che potranno aversi soltanto a seguito 

della piena messa a regime delle norme che ha introdotto, in ottica di razionalizzazione e 

trasparenza, il codice alfanumerico unico INPS-CNEL dei CCNL (art. 16 quater del D.L. 

76/2020). Queste norme obbligano i datori di lavoro ad utilizzare il codice unico in tutte le 

comunicazioni, in particolare nelle comunicazioni obbligatorie (CO) verso il Ministero del 

Lavoro e nei flussi Uniemens verso l’INPS ma questo pieno allineamento dei codici 

alfanumerici non si è ancora realizzato e ciò impedisce di conoscere le effettive proporzioni 

del fenomeno di “migrazioni” tra contratti collettivi a volte dettati da scelte puramente 

opportunistiche dei datori di lavoro. 

Nella consapevolezza che la competizione tra CCNL in un medesimo settore economico 

sia un fenomeno reale da osservare, la presente ricerca si propone di mettere a confronto 

alcuni dei CCNL più diffusi nel settore Terziario, dove si nota in assoluto la più elevata 

concentrazione di CCNL in competizione tra loro.  

 
1 XXV Rapporto del Mercato del Lavoro e della Contrattazione collettiva, CNEL, 2024, p. 68 ss.,  
https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/MERCATO%20LAVORO/AA_XXV%20Rapporto%20CNEL%20mercato%20lavo
ro%20e%20contrattazione%20collettiva%20definitivo%20(1).pdf?ver=2024-04-22-072312-
383&timestamp=1713770594990. 
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Soltanto per il settore “Terziario, Distribuzione e Servizi”, infatti, sono censiti n. 239 

CCNL, pari al 24, 8% del totale di quelli archiviati dal CNEL. Questi CCNL coprono nel complesso 

n. 5.101.441 lavoratori italiani, pari al 33,7% del totale dei lavoratori del nostro Paese.  

Il settore si presenta, quindi, come uno dei più importanti dal punto di vista 

occupazionale e produttivo, ma anche come quello più interessato, rispetto ad altri, dal 

fenomeno della concorrenza tra CCNL. Si pensi che il secondo settore per numerosità dei CCNL 

è quello della “Istruzione, Sanità, Assistenza, Cultura, Enti” con n. 137 CCNL.  

La centralità del settore terziario è accresciuta anche dal fenomeno della cosiddetta 

progressiva terziarizzazione dell’economia italiana. Se si guarda ai dati occupazionali, il settore 

terziario latamente inteso (commercio, alberghi e ristoranti, altri servizi) assorbe 

complessivamente il 72,9% delle attivazioni complessive dei rapporti lavorativi registrati nel 

2023, contro il 67,7% del 2010, con un guadagno di oltre 5 punti percentuali.  Nello stesso 

periodo l’Industria è rimasta su una quota di attivazioni ben più bassa e declinante passando 

dal 11,4% del 2010 al minimo storico del 10,1% nel 2023. 

Il tema della competizione contrattuale spesso è associato all’idea della competizione 

al ribasso e al c.d. dumping contrattuale. Un fenomeno patologico per il quale la concorrenza 

tra imprese si gioca sul versante del costo del lavoro e viene realizzata attraverso discipline di 

contratti collettivi stipulati al ribasso rispetto ai CCNL leader e storicamente consolidati. 

Questo fenomeno si ripercuote negativamente sia sulle tutele lavoristiche, sia sulle relazioni 

concorrenziali tra operatori economici avvantaggiando le imprese che applicano contratti 

collettivi meno costosi in termini retributivi e di tutele applicate.  

Occorre però evitare generalizzazioni superficiali e cercare di scendere nel merito del 

fenomeno del pluralismo contrattuale che, naturalmente, non presenta soltanto caratteri di 

patologia, ma corrisponde anche ad una dinamica evolutiva delle relazioni collettive e ad un 

fisiologico fenomeno di pluralismo sindacale che ha da sempre connotato il nostro sistema di 

relazioni industriali e che non può essere, in quanto tale, demonizzato. 

Allo stesso tempo nella comparazione tra CCNL è particolarmente utile non arrestarsi 

a valutazioni di carattere generale e astratto, e scendere ad una valutazione di merito che è 

operazione non semplice e necessita degli opportuni approfondimenti. A tal fine la 
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comparazione tra i diversi trattamenti previsti dai CCNL non può ridursi alla comparazione tra 

minimi tabellari che potrebbe risultare poco significativa. Innanzitutto perché “l’effetto” del 

minimale contributivo e della retribuzione conforme all’art. 36 Cost. (che impone il calcolo dei 

contributi minimi e della retribuzione costituzionalmente dovuta comunque parametrata sui 

minimi del CCNL stipulato dalle organizzazioni comparativamente più rappresentative nel 

settore) è quello di spingere oggettivamente i diversi CCNL ad una sostanziale omogeneità dei 

trattamenti base, spostando la diversificazione sostanziale su altri terreni e su voci diverse dai 

minimi c.d. tabellari. In secondo luogo perché ciò che fa veramente la differenza tra 

l’applicazione di un contratto collettivo rispetto ad un altro è l’inquadramento in concreto del 

lavoratore nella scala professionale prevista dai singoli CCNL. Da tale inquadramento, infatti, 

discende sia il trattamento base in concreto applicato, sia l’intera disciplina economico-

normativa predisposta dal CCNL. 

Ecco allora che per mettere a confronto diversi CCNL non può che adottarsi un metodo 

analitico volto alla comparazione dei singoli istituti che prenda a riferimento il lavoratore “in 

carne ed ossa”, tenendo conto delle sue mansioni e del suo ruolo professionale per verificare, 

a partire da questo elemento, le differenze in termini di trattamenti concretamente applicabili 

nei diversi scenari di applicazione di differenti CCNL rispetto ad una medesima situazione di 

fatto. 

È questa la prospettiva adottata da questa ricerca che ha voluto appunto misurare 

empiricamente le differenze di trattamento tra alcuni dei CCNL più diffusi nel settore Terziario-

Commercio prendendo a paradigma di riferimento alcune figure professionali (come, ad 

esempio, quella del commesso addetto alle vendite, dello specialista, ecc.) tenuto conto 

dell’inquadramento ad esse riservato dai diversi CCNL esaminati.  A questo riguardo la ricerca 

mette bene in evidenza come, anche nella prospettiva della miglior tutela dei lavoratori e 

aderenza agli interessi concreti di imprese e lavoratori, sia di fondamentale importanza il 

profilo della classificazione e delle declaratorie contrattuali. Da esse dipende in sostanza 

l’effettività delle discipline contrattuali e la certezza dei trattamenti. Risulta quindi 

particolarmente urgente, da questo punto di vista, l’aggiornamento degli inquadramenti che 

in molti casi risultano ancora fermi agli anni Settanta del secolo scorso. Si nota inoltre che la 

competizione tra CCNL si gioca in larga parte proprio sui criteri di inquadramento e sulle 
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declaratorie contrattuali per la classificazione del personale e sui margini di ambiguità che le 

caratterizzano. Tanto che sarebbe a volte più corretto parlare, rispetto a determinate 

mansioni, di un dumping inquadramentale prima ancora che di un dumping salariale. 

Gli esiti della ricerca sono particolarmente interessanti perché mettono in evidenza 

differenze puntuali tra CCNL, a volte inaspettate, a volte nascoste nelle pieghe di discipline di 

dettaglio di singoli istituti. Tutto ciò contribuisce alla trasparenza e a maturare una maggiore 

consapevolezza dei trattamenti complessivamente previsti dai diversi CCNL e, in qualche 

modo, a valutare l’operato dei diversi agenti contrattuali che si propongono sulla scena della 

rappresentanza degli interessi dei lavoratori e delle imprese del settore Terziario-Commercio. 

Va comunque detto che, ferma rimanendo l’importanza della comparazione di singoli 

istituti e singoli trattamenti, il contratto collettivo per sua natura è il frutto di un equilibrio 

negoziale complessivamente raggiunto dalle parti stipulanti e quindi di una mediazione tra 

posizioni diverse.  Vale, pertanto, sempre il principio della inscindibilità delle clausole 

contrattuali che porta a considerare il testo del contratto collettivo come un tutt’uno 

inscindibile, in quanto le clausole si interpretano le une per mezzo delle altre. Sicché 

l’estrapolazione di singole clausole e la comparazione tra esse può risultare operazione 

artificiosa e fallace.  

Per tale ragione la ricerca mette in comparazione i diversi CCNL in relazione a diversi 

istituti contrattuali (paga base, mensilità aggiuntive, maggiorazioni, permessi retribuiti, ecc.) 

al fine di fornire una rappresentazione il più possibile esaustiva delle discipline contrattuali nel 

loro complesso. Da tale ampia comparazione emerge in ultima analisi che il CCNL stipulato da 

CONFCOMMERCIO, FILCAMS-CGIL, FISASCAT-CISL, UILTUCS-UIL (cod. Cnel-Inps H011) risulta 

quello che presenta un più elevato livello di tutele per i lavoratori e le lavoratrici del settore. 

Ciò detto l’indagine in profondità e l’approfondimento puntuale delle singole materie 

contrattuali appare, dal punto di vista della ricerca, irrinunciabile presupposto per avviare 

un’indagine conoscitiva della dinamica reale delle relazioni industriali nel settore del Terziario, 

nella convinzione che il contratto collettivo debba rimanere sempre fedele alla sua funzione 

originaria di sintesi tra istanze di tutela del lavoro e di regolazione dei rapporti di produzione; 

una sintesi che soltanto parti sociali effettivamente rappresentative possono realizzare in 

modo equilibrato. 
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Ed è esattamente in questa prospettiva che la presente ricerca vuole fornire un 

contributo al dibattito. 

 

Il Responsabile Scientifico 

Presidente di LABChain 

Prof.ssa Silvia Ciucciovino 
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Obiettivi della ricerca, perimetrazione del campo d’indagine e metodologia comparativa. 

 

La presente ricerca si propone di esaminare il fenomeno della concorrenza contrattuale 

nel settore terziario effettuando una comparazione empirica tra alcuni dei Contratti Collettivi 

Nazionali del Lavoro più diffusi nel settore, al fine di valutare i differenziali concreti dei 

trattamenti economico-normativi previsti dai singoli CCNL esaminati. 

Il settore Terziario mostra una forte competizione contrattuale, con la compresenza di 

numerosi CCNL che, in base al principio di libertà sindacale riconosciuto dall’art. 39, comma 1, 

Cost., costituiscono l’espressione dell’autonomia contrattuale e del pluralismo sindacale tipico 

del nostro ordinamento2.  

Assistiamo però, non da oggi, ad una crisi della contrattazione collettiva come “autorità 

salariale” che, in taluni casi, non appare più in grado di svolgere efficacemente la propria 

funzione di determinazione di livelli retributivi conformi ai parametri della proporzionalità e 

della sufficienza sanciti dall’art. 36 Cost. Si tratta di una crisi innescata dal moltiplicarsi dei 

contratti collettivi insistenti nei medesimi ambiti; dal proliferare di contratti collettivi 

largamente distonici rispetto ai minimi di trattamento della categoria; dal fenomeno del 

progressivo ribasso dei trattamenti economici. Con la frammentazione il contratto collettivo 

perde la sua funzione anticoncorrenziale, quella cioè di sottrarre il costo del lavoro dalla 

concorrenza del mercato; lo shopping contrattuale favorisce la concorrenza tra imprese, ma 

paradossalmente costringe anche i datori di lavoro più virtuosi ad attingere a contratti 

collettivi più “convenienti” per mantenere la propria competitività sul mercato. 

Ed ecco allora che la libertà sindacale costituzionalmente garantita, in una prospettiva 

patologica3, può incentivare pratiche nocive per il mercato del lavoro determinando la 

proliferazione di CCNL che, nella diversificazione delle condizioni economiche e normative 

 
2 Soltanto per il settore “Terziario, Distribuzione e Servizi”, infatti, sono censiti n. 239 CCNL, pari al 24, 8% del totale 
di quelli archiviati dal CNEL. Questi CCNL coprono nel complesso n. 5.101.441 lavoratori italiani, pari al 33,7% del 
totale dei lavoratori del nostro Paese. 
3 Ciucciovino S. (2020), Fisiologia e patologia del pluralismo contrattuale tra categoria sindacale e perimetri 
settoriali, in Lavoro e Diritto, 2, 185-209. 
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previste, possono condurre a situazioni di concorrenza tra imprese o alla compressione dei 

diritti dei lavoratori.  

In effetti la libertà di scelta del CCNL applicabile sancita dall’art. 39 Cost. spesso si traduce 

nella scelta del CCNL applicabile sulla base della sua economicità e, quindi, dell’obiettivo di 

ridurre gli oneri economici del costo del lavoro pur avvalendosi della contrattazione collettiva. 

Si tratta in realtà di un risparmio che non deriva soltanto dalla parte economica ma anche 

dalla parte normativa, che generalmente è appiattita sulle previsioni minime della legge. 

L’applicazione di un CCNL piuttosto che un altro ha un impatto diretto sui trattamenti 

economici e normativi dei lavoratori, riflettendosi in definitiva nella retribuzione applicata e 

nei diritti riconosciuti in termini di ferie, permessi e altre garanzie, ed è proprio questo ciò che 

la ricerca si propone di dimostrare. 

Nella selezione dei CCNL da mettere in comparazione è stato qui escluso il settore 

turistico-alberghiero che, pur rientrando nell’ambito del settore Terziario globalmente inteso, 

presenta specificità tecniche e normative che implicherebbero una puntuale disamina 

comparativa di un numero maggiore di CCNL. Sarebbe certamente auspicabile in futuro poter 

procedere ad uno studio unitario, per una più completa analisi del settore Terziario, in tutte 

le sue sfaccettature. 

Giova altresì ricordare che la presente ricerca si pone sulla scia di un precedente studio4, 

sempre dell’Osservatorio sull’evoluzione del mercato del lavoro e delle imprese nel settore 

Terziario del Lazio5, che aveva analizzato i primi cinque CCNL del settore Terziario più applicati 

nel primo semestre 2021 e 2022, come risultanti dalle Comunicazioni Obbligatorie, e che, 

tenendo conto della osservazione empirica degli operatori del settore, aveva comparato 

anche altri CCNL che, benché riferiti a un perimetro contrattuale diverso, avevano nel tempo 

trovato costante applicazione nel settore Terziario, tanto da divenire CCNL utilizzati in 

concomitanza se non in concorrenza con gli altri6.  

 
4 Reperibile on line sul sito del Dipartimento di Economia dell’Università degli Studi Roma Tre, sezione Laboratori. 
5 Il gruppo di ricerca dell’Osservatorio ha rilevato – sulla scorta di dati aggregati derivanti dalle comunicazioni CICO 
– i primi dieci CCNL applicati nel settore terziario nel primo semestre 2022. I risultati dell’Osservatorio sono 
liberamente consultabili sia sul sito dell’Ente Bilaterale del Terziario del Lazio al seguente link Ebit Lazio | che su 
quello dell’Università degli Studi Roma Tre Laboratori e Osservatori - Dipartimento di Economia (uniroma3.it) 
6 In tale prospettiva erano stati inseriti nel campo di indagine il CCNL MULTISERVIZI ed il CCNL LOGISTICA. 
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I contratti collettivi esaminati nella presente ricerca sono i seguenti: 

a) Contratto collettivo nazionale di lavoro per i dipendenti da aziende del terziario: 

distribuzione e servizi sottoscritto tra Confederazione generale italiana del commercio, del 

turismo, dei servizi, delle professioni e delle PMI (CONFCOMMERCIO) e Federazione italiana 

lavoratori commercio, turismo e servizi (FILCAMS-CGIL), Federazione italiana sindacati addetti 

servizi commerciali, affini e del turismo (FISASCAT-CISL), Unione italiana lavoratori turismo, 

commercio e servizi (UILTUCS-UIL); di seguito indicato per brevità CCNL CONFCOMMERCIO 

(cod. Cnel-Inps H011). 

b) Contratto collettivo nazionale di lavoro per i quadri, impiegati ed operai 

dipendenti dei settori del commercio sottoscritto tra le parti datoriali ANPIT - Associazione 

Nazionale per l’Industria e il Terziario, AIFES - Associazione Italiana Formatori ed Esperti in 

Sicurezza sul Lavoro, CONFIMPRENDITORI - Associazione Nazionale Imprenditori e Liberi 

Professionisti, UNICA - Unione Nazionale Italiana delle Micro e Piccole Imprese del 

Commercio, dei Servizi e dell’Artigianato e le organizzazioni sindacali C.I.S.A.L. Terziario - 

Federazione Nazionale Sindacati Autonomi Lavoratori commercio, servizi, terziario e turismo 

e C.I.S.A.L. - Confederazione Italiana Sindacati Autonomi Lavoratori; di seguito indicato per 

brevità CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024). 

c) Contratto collettivo nazionale di lavoro intersettoriale Commercio, Terziario, 

Distribuzione, Servizi, Pubblici Esercizi e Turismo sottoscritto tra CIFA - Confederazione Italiana 

Federazioni Autonome e CONFSAL - Confederazione Generale dei Sindacati Autonomi dei 

Lavoratori; di seguito indicato per brevità CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A). 

d)   Contratto collettivo nazionale di lavoro per i dipendenti delle micro, piccole e 

medie imprese aziende del settore terziario, commercio e servizi sottoscritto da 

FEDERTERZIARIO – Confederazione Italiana del Terziario, dei Servizi, del Lavoro Autonomo e 

della Piccola Impresa Industriale, Commerciale, Artigiana, Agricola, del Lavoro Professionale, 

delle Libere Professioni e del Lavoro Autonomo e Federazione Nazionale UGL Terziario; di 

seguito indicato per brevità CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P). 
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La ricerca si compone di due sezioni e di un focus di approfondimento. 

Nella prima sezione è svolta un’analisi comparativa, che si avvale di tabelle sinottiche 

e grafici di sintesi, della retribuzione mensile media riferita a cinque specifiche figure 

professionali, quali il commesso addetto alla vendita, il capo-reparto, lo specialista, lo 

sviluppatore software e l’impiegato amministrativo. La comparazione ha richiesto una 

preliminare interpretazione delle declaratorie e delle esemplificazioni indicate al fine di 

individuare correttamente i livelli di inquadramento spettanti in relazione alle mansioni 

previste. 

La riconduzione delle mansioni al corrispondente livello di inquadramento 

contrattuale nei diversi scenari di applicazione di differenti CCNL rappresenta un passaggio 

critico e non sempre agevole, dal momento che le declaratorie presentano margini di 

sovrapposizione e a volte si prestano a interpretazioni non univoche, lasciando un certo 

margine di discrezionalità a chi è tenuto ad effettuare l’operazione di inquadramento. 

Il confronto operato sulla base delle tabelle retributive applicabili, aggiornate al tempo 

della redazione della ricerca, offre così un quadro complessivo della retribuzione media 

mensile spettante ai lavoratori in ragione delle medesime mansioni svolte in virtù 

dell’applicazione dell’uno o dell’altro CCNL e consente, da un lato, di valutare la convenienza 

economica per l’imprenditore che adotti un CCNL piuttosto che un altro e, sotto diverso 

profilo, di valutare l’entità del trattamento  riconosciuto ai lavoratori a fronte dei compiti che 

sono chiamati a svolgere.   

La seconda sezione si concentra sulle previsioni contrattual-collettive riferite ad alcuni 

istituti normativi ritenuti particolarmente rilevanti, da cui dipendono le diversificazioni dei 

trattamenti economici derivanti. L’analisi si concentra, così, su istituti quali la quattordicesima 

mensilità, le maggiorazioni retributive connesse alle prestazioni di lavoro straordinario, 

festivo, notturno e supplementare. Vengono esaminati gli istituti delle ferie e dei permessi 

retribuiti, evidenziando le diversità dei sistemi di computo e di quantificazione e gli eterogenei 

istituti di flessibilità disciplinati dai vari contratti collettivi. Si procede, infine, ad osservare la 

bilateralità contrattuale dal punto di vista della diversificazione dei costi e dei servizi che l’ente 

bilaterale, nazionale o territoriale, è chiamato a svolgere per comprendere se, laddove sia 
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rinvenibile un maggior costo della bilateralità, sia di contro ravvisabile un paniere più ampio 

di servizi offerti. 

Il focus di approfondimento è relativo al trattamento economico-normativo 

dell’apprendistato professionalizzante nei vari contratti collettivi esaminati. Ferma restando 

la tutela normativa di cui al d.lgs. 81/2015, artt. 43-47, i singoli CCNL hanno disciplinato 

diversamente la figura dell’apprendista sia in termini di durata delle attività formative, sia in 

relazione al trattamento economico che, in alcuni casi, è correlato alla possibilità di sotto-

inquadramento, in altri al riconoscimento di una retribuzione commisurata in percentuale 

rispetto a quella ordinariamente spettante, in altri ancora a entrambe le opzioni previste dalla 

legge. L’eterogeneità delle modulazioni contrattuali ha reso necessaria, ai fini di una puntuale 

rappresentazione della realtà, una simulazione della Retribuzione Annua Lorda spettante ad 

un apprendista addetto alle vendite. 

La comparazione empirica basata su dati oggettivi, sia per singoli istituti economici che 

per i complessivi presidi normativi di derivazione contrattual-collettiva, potrebbe 

rappresentare anche la base di discussione del dibattito recentemente emerso in relazione 

all’art. 11 della Legge 36/2023 “Codice dei Contratti Pubblici” secondo cui al personale 

impiegato nei lavori, servizi e forniture oggetto di appalti pubblici e concessioni è applicato il 

contratto collettivo nazionale e territoriale in vigore per il settore e per la zona nella quale si 

eseguono le prestazioni di lavoro, stipulato dalle associazioni dei datori e dei prestatori di 

lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e quello il cui ambito di 

applicazione sia strettamente connesso con l'attività oggetto dell'appalto o della concessione 

svolta dall'impresa anche in maniera prevalente e, negli appalti privati,  dal d.lgs. 276/2003 

art. 29, comma 1 bis secondo cui al personale impiegato nell'appalto e nel subappalto spetta 

un trattamento economico e normativo complessivamente non inferiore a quello previsto dal 

contratto collettivo nazionale e territoriale stipulato dalle associazioni sindacali dei lavoratori 

e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, applicato nel 

settore e per la zona strettamente connessi con l'attività oggetto dell'appalto e del subappalto. 

La ricerca si limita a consegnare dati oggettivi che, proprio per la loro specificità e 

l’approccio applicativo adottato, possono agevolare l’effettuazione di un confronto concreto 

e non astratto tra i CCNL, contribuendo all’attuazione di un confronto sull’effettività e 
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l’ampiezza dei trattamenti economici e normativi raggiunti dai vari CCNL considerati e, più in 

generale, sul trattamento economico e normativo derivante dai CCNL opzionati dai datori di 

lavoro. 

Ed è proprio in questa operazione di trasparenza che va individuata la portata 

innovativa di questa ricerca nella consapevolezza scientifica, e sociale, che proprio il CCNL 

deve continuare ad essere un presidio di legalità non solo per i lavoratori ma anche per le 

aziende. 

Il Responsabile Scientifico 

Fabiola Lamberti 
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PRIMA SEZIONE 

 

LA RETRIBUZIONE MEDIA CORRELATA AGLI INQUADRAMENTI ESAMINATI 

Executive summary 

Il primo ambito di comparazione della presente ricerca è relativo all’analisi della 

retribuzione mensile media riferita a cinque specifiche figure professionali.  

Partendo dalle declaratorie contrattuali dei CCNL presi in considerazione7 è stata 

effettuata una simulazione del trattamento economico di alcune figure professionali 

particolarmente diffuse nel settore: il caporeparto, il commesso addetto alla vendita, lo 

specialista, lo sviluppatore software e l’impiegato amministrativo. Per alcuni CCNL si tratta di 

figure professionali espressamente citate nelle declaratorie contrattuali, per altri si è dovuto 

procedere ad interpretare le declaratorie e le esemplificazioni contrattuali al fine di 

individuare i corretti livelli di inquadramento spettanti in relazione alle mansioni previste in 

conformità alle previsioni dei singoli contratti collettivi considerati.  

Queste figure professionali, infatti, benché molto diffuse nel settore Terziario, non 

sempre ricorrono esplicitamente nelle esemplificazioni dei contratti esaminati e da ciò è 

derivata la necessità di interpretare le declaratorie contrattuali per dedurre, con la migliore 

approssimazione possibile, i livelli di inquadramento corrispondenti. 

Occorre dire che le declaratorie contrattuali esaminate presentano vari gradi di specificità 

delle mansioni ad esse riconducibili e, di conseguenza, emergono, al di là delle caratteristiche 

generali dell’attività espletata, differenziazioni puntuali sulla base dei compiti riconducibili ad 

una specifica mansione nell’ambito dello specifico livello di inquadramento. 

In alcuni casi, tuttavia, l’operazione di sussunzione della qualifica nelle declaratorie 

contrattuali non ha dato un risultato univoco, essendo astrattamente possibile sussumere una 

stessa figura professionale in due diversi livelli di inquadramento. In tali ipotesi, l’analisi 

retributiva ha riguardato entrambi i possibili livelli di inquadramento. 

 
7 Per le motivazioni sottese alla scelta dei CCNL posti in comparazione si rimanda alla nota metodologica. 
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Tali differenze contenutistiche appaiono di particolare interesse nell’esame del 

trattamento economico retributivo corrisposto su base mensile al dipendente così inquadrato 

perché, senza entrare qui nel merito del rispetto del principio di proporzionalità e sufficienza 

della retribuzione sancito dall’art. 36, comma 1, Cost., si riscontrano oscillazioni significative 

in melius e in peius del trattamento previsto per la medesima tipologia di mansioni tra i vari 

contratti collettivi presi in esame. 

Il confronto operato sulla base delle tabelle retributive applicabili, aggiornate al tempo 

della redazione della ricerca, offre un quadro complessivo della retribuzione media mensile 

spettante ai lavoratori in ragione delle medesime mansioni svolte in virtù dell’applicazione 

dell’uno o dell’altro CCNL e consente di valutare, da un lato, la convenienza economica per 

l’imprenditore che adotti un CCNL piuttosto che un altro e, dall’altro lato, l’entità del 

trattamento effettivamente riconosciuto ai lavoratori a fronte dei compiti che sono chiamati 

a svolgere. 

I risultati che emergono dalla comparazione sono interessanti.  

Per tutti gli inquadramenti considerati e per tutte le qualifiche oggetto di analisi il CCNL 

per i dipendenti da aziende del terziario, distribuzione e servizi sottoscritto da 

CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) e FILCAMS-CGIL, FISASCAT-CISL, UILTuCS-UIL 

prevede una retribuzione di miglior favore per i lavoratori.  

A titolo di nota metodologica generale, è opportuno tenere a mente che il CCNL ANPIT 

(cod. Cnel-Inps H024), all’art. 255, prevede un Elemento Perequativo Mensile Regionale 

(E.P.M.R.) finalizzato a recuperare parzialmente le differenze dell’Indice Regionale del costo 

della vita (IPCA) sussistenti tra regione e regione. Si tratta, in definitiva, di un elemento 

retributivo aggiuntivo diverso da regione a regione.  

Considerata l’eterogeneità del valore, che è difforme sulla base del territorio di 

riferimento, non si è ritenuto di inserirlo nella quantificazione della retribuzione mensile 

spettante al lavoratore e, dunque, nella comparazione dei livelli retributivi previsti, a parità di 

mansione, dai diversi CCNL considerati. Tuttavia, nella disamina di ciascuna delle qualifiche 

esaminate, è stata inserita una nota che indica il livello retributivo previsto dal CCNL ANPIT 

con l’applicazione dell’E.P.M.R. relativo alla Regione Lazio.   
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Inoltre, per una corretta interpretazione dei dati retributivi che verranno indicati infra, 

occorre evidenziare che mentre nel CCNL CONFCOMMERCIO persiste la suddivisione della 

retribuzione mensile in tre distinte voci (paga base, indennità di contingenza e elemento 

distinto della retribuzione) negli altri tre contratti collettivi le parti sociali hanno previsto il c.d. 

conglobamento, ossia, hanno accorpato le tre predetti voci in un’unica retribuzione mensile 

conglobata che le include tutte (cfr. art. 253 CCNL ANPIT, art. 48 CCNL CIFA CONFSAL, art. 178 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL). 

Si procede di seguito ad una disamina più specifica, articolata per singole figure 

professionali. 
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1 Il commesso addetto alla vendita 

La prima qualifica che si prende in considerazione è quella, forse più comune, del 

commesso addetto alla vendita. Nel percorso logico argomentativo che si intende seguire, al 

fine di identificare il livello di inquadramento applicabile per ognuno del CCNL presi in 

considerazione, è indispensabile esaminare i contenuti delle declaratorie previste dai contratti 

collettivi esaminati. Una volta individuate, per ogni CCNL, le declaratorie coerenti con il profilo 

in esame, si procede ad una comparazione del trattamento economico relativo. 

Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) (art. 249) include nel Livello D1 la figura professionale 

del commesso addetto alla vendita. Più in generale, il lavoratore inquadrato nel livello di 

inquadramento D1 è definito dalla declaratoria del «Primo alinea» come “Impiegato di elevato 

ordine settoriale” (Tecnico, Amministrativo o Commerciale) che «ottempera disposizioni 

settoriali, con autonomia esecutiva». A conferma della riconducibilità della figura del 

“commesso alla vendita” a tale livello di inquadramento si deve richiamare la declaratoria 

specifica della qualifica professionale qui considerata che individua il «commesso qualificato» 

nel «Lavoratore che, con le Autonomie, Responsabilità e Competenze previste dalla 

Declaratoria del presente livello D1, seguendo le indicazioni ricevute, effettua il primo 

approccio con il Cliente, lo indirizza nel reparto di interesse (uomo, donna, bambino, sport, 

casalinghi, ecc.), provvede all’illustrazione e alla consegna del prodotto richiesto e lo assiste 

durante la vendita. Rifornisce i prodotti e la merce  sugli espositori di vendita o stender, 

suddividendoli per taglia, prezzo, categoria ecc. Effettua il riordino dei camerini prova e di altri 

locali atti all’utilizzo dei prodotti. Segnala eventuali comportamenti sospetti dei Clienti allo 

scopo di evitare danni alle merci e/o furti. Concorre agli inventari: Commesso Junior, nei primi 

24 mesi di effettivo lavoro nella mansione» (cfr. § C. Ruoli specifici Commercio, pag. 278 - 279).  

Al netto di quanto appena messo in luce, risulta più complessa la definizione 

dell’inquadramento spettante al “commesso addetto alla vendita” all’interno del CCNL ANPIT 

(cod. Cnel-Inps H024), dalla cui analisi emerge una profilazione specifica dei compiti che il 

«commesso qualificato» (livello D1) è chiamato a svolgere, tra cui l’effettuazione di operazioni 

qualificate, la gestione di eventuali reclami, l’allestimento del negozio secondo le indicazioni 

tecniche ricevute, la sorveglianza sul comportamento dei clienti nell’ambito di un’autonomia 

esecutiva cui risponde al responsabile. In tal senso, dunque, il primo contratto analizzato 
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evidenzia compiti da un lato meglio specificati rispetto alla figura in analisi, ma, dall’altro, 

aventi un perimetro ben più esteso rispetto a quelli delle declaratorie degli altri contratti.  

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (Allegato i: CLASSIFICAZIONE DEL 

PERSONALE) inquadra coerentemente nel Livello 4 «i lavoratori che eseguono compiti 

operativi, comprese le operazioni di vendita e ausiliarie alla vendita, e i lavoratori che 

eseguono mansioni che richiedono specifiche conoscenze tecniche. Nelle “operazioni ausiliarie 

alla vendita” devono ritenersi ricomprese quelle di movimentazione merce, di cassa, di 

rifornimento merci nelle scaffalature, di marcatura e di preparazione dei prodotti». Nel 

dettaglio, ci si riferisce, alla lettera f), che include la figura dell’«Addetto alla vendita al 

pubblico» qualificandolo come «Commesso/a: Tali lavoratori conoscono elementi di 

organizzazione dell’impresa commerciale (punti vendita, aree, reparti), tipologia e 

caratteristiche delle attrezzature in area vendita, elementi di Visual Merchandising, elementi 

di merceologia, processi della distribuzione commerciale, tecniche di pulizia e manutenzione 

ordinaria delle attrezzature in area vendita, nonché elementi di contabilità aziendale, tecniche 

di vendita assistita e attiva, elementi di merceologia, le principali apparecchiature per le 

operazioni di cassa (scanner per la lettura dei codici a barre, POS, ecc...), le normative igienico-

sanitarie per la gestione dei prodotti alimentari (Dl n.155/77), elementi di normativa tributaria 

e i principali sistemi di pagamento e gestione delle transazioni monetarie» (cfr. pag. 194). 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) (art. 93) racchiude nel Quarto livello 

i «lavoratori che eseguono compiti operativi anche di vendita e relative operazioni 

complementari, nonché i lavoratori adibiti ai lavori che richiedono specifiche conoscenze 

tecniche e particolari capacità tecnico/pratiche comunque acquisite» e, nell’ambito di questo 

livello, tra i profili esemplificativi, annovera espressamente il “commesso alla vendita al 

pubblico” (profilo n. 7) (cfr. pag. 56). 

Ad esso si allinea il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 113), che include 

parimenti all’interno del Quarto livello i «lavoratori che eseguono compiti operativi anche di 

vendita e relative operazioni complementari, nonché i lavoratori adibiti ai lavori che richiedono 

specifiche conoscenze tecniche e particolari capacità tecnico/pratiche comunque acquisite» e, 

nell’ambito di questo livello, tra i profili esemplificativi, annovera espressamente il 

“commesso alla vendita al pubblico” (profilo n. 7) (cfr. pag. 114). 
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Assunti i profili qualificatori innanzi detti e operati i relativi inquadramenti contrattuali, le 

retribuzioni applicabili al tempo della redazione della presente ricerca risultano essere le 

seguenti: 

COMMESSO ADDETTO ALLA VENDITA PAGA BASE CONTINGENZA EDR TOTALE 

H024 - ANPIT liv. D1  1.304,55  
  

1.304,558 

H03A - CIFA CONFSAL liv. 4°  1.650,11  
  

 1.650,11  

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 4°  1.649,24  
  

 1.649,24  

H011 - CONFCOMMERCIO liv. 4°  1.192,46   524,22   2,07  1.718,75 

Tabella 1 – Retribuzione Commesso Addetto alla vendita 

 

La retribuzione mensile, nelle sue componenti di paga base (blu) e, dove previsti (CCNL 

CONFCOMMERCIO), contingenza (arancione) ed EDR (i cui importi sono stati inseriti nel 

totale), è pari ad un totale (giallo) di: 

- 1.718,75 euro per il commesso addetto alla vendita cui trova applicazione il CCNL 

CONFCOMMERCIO, Liv. 4°; 

- 1.649,24 euro (-69,51 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL, Liv. 4°; 

- 1.650,11 euro (-68,64 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 4°; 

- 1.304,55 euro (-414,20 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL ANPIT, Liv. D1. 

Il dato è più agevolmente fruibile avvalendoci del seguente grafico: 

 
8 Aggiungendo l’Elemento Perequativo Mensile Regionale ex art. 255 del CCNL ANPIT previsto per la Regione Lazio 
la retribuzione mensile passerebbe da euro 1.304,55 a euro 1.380,55. 
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Grafico n. 1 – Retribuzione del Commesso addetto alla vendita 

 

In definitiva, la retribuzione mensile del lavoratore a cui sono affidate mansioni di 

“Commesso addetto alla vendita” può oscillare di ben 414,20 euro, ottenendo nella migliore 

delle ipotesi (CCNL CONFCOMMERCIO) 1.718,75 euro e nella peggiore (CCNL ANPIT) 1.304,55 

euro. 

 

 

2 Il capo-reparto 

La seconda qualifica che si prende in considerazione, anche in virtù delle esigenze 

conoscitive indicate dalle parti costituenti l’Ente Bilaterale, è quella del “capo-reparto”.  

Anche qui è necessario partire dalle declaratorie dei contratti collettivi considerati al fine 

di determinare il corretto livello di inquadramento e la conseguente retribuzione mensile. 

Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) inquadra la figura del “Capo Ufficio/Capo Reparto” 

all’interno del “Livello B1. Alinea 1: Capo Ufficio/Capo Reparto”. Si considera infatti «Capo 

Ufficio/Reparto: quando un Lavoratore, per le proprie autonomie, responsabilità e 

competenze, gestisce e coordina un gruppo di Lavoratori di livello inferiore, appartenenti al 

medesimo ufficio/reparto, con responsabilità del loro lavoro. Il Lavoratore che, in possesso 
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delle Conoscenze, Abilità, Autonomie, Competenze e Responsabilità richieste dalla Tabella 

“B/1” dell’art. 246 del presente CCNL, normalmente in Media Impresa, con specifica 

collaborazione nell’area di competenza, coordina le risorse mane e materiali affidate e svolge 

attività che richiedano particolari conoscenze ed elevatissima esperienza, comunque acquisita. 

Gestisce normalmente Sottoposti, con responsabilità della loro formazione, della disciplina del 

lavoro e dei risultati complessivi dell’intero gruppo coordinato. Normalmente, farà riferimento 

e risponderà nelle Piccole Imprese al Responsabile Aziendale apicale e, nelle Medie Imprese, al 

Responsabile d’Area» (cfr. Tab. B/1: Sintesi della Classificazione del Personale - Livello B1, pag. 

232). 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (Allegato i: CLASSIFICAZIONE DEL 

PERSONALE) include la figura del Capo Reparto all’interno del Secondo livello. Viene infatti 

descritta la figura del «Capo di reparto o settore anche se non addetto ad operazioni di vendita: 

tali lavoratori conoscono principi di organizzazione aziendale e gestione delle risorse umane, 

fondamenti di marketing strategico e operativo, principi e tecniche di gestione dei team, 

elementi di comunicazione efficace, elementi di psicologia delle relazioni, la normativa vigente 

in tema di raccolta, riciclaggio e smaltimento dei rifiuti e relativa documentazione, principi 

comuni e aspetti applicativi della legislazione vigente in materia di sicurezza sul lavoro (regole 

e modalità di comportamento generali e specifiche), tecniche e protocolli di trattamento e 

smaltimento dei rifiuti derivanti dalle operazioni di gestione della merce/prodotti, tipologie e 

caratteristiche dei rifiuti derivanti dalle operazioni di gestione della merce/prodotto. Essi 

conoscono altresì struttura e organizzazione di un magazzino merci (spazi e modalità di 

disposizione delle merci), processi e servizi della distribuzione commerciale, caratteristiche e 

proprietà (chimiche, fisiche, merceologiche, nutrizionali e organolettiche) degli ingredienti e 

delle materie prime dei prodotti alimentari e delle bevande, elementi di merceologia 

alimentare, la normativa igienico-sanitaria per la gestione dei prodotti alimentari (HACCP) e 

sulla sicurezza sul lavoro, elementi di igiene e sicurezza alimentare, principi di conservazione, 

distribuzione, manipolazione, preparazione, servizio e trasformazione e di distribuzione dei 

prodotti alimentari freschi e conservati e delle bevande, procedure e documentazione prevista 

dal sistema di qualità, nonché tecniche di organizzazione efficace, la normativa in materia 

commerciale, metodi e tecniche di pianificazione, tecniche di comunicazione efficace, principi 
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di marketing dell’impresa commerciale, modalità e procedure per l’igiene e pulizia degli spazi 

e delle attrezzature per la conservazione e la vendita di prodotti alimentari e non e le procedure 

di stoccaggio, movimentazione e lavorazione delle merci» (cfr. pag. 142). 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) (art. 93) prevede la figura del «capo 

di reparto o settore anche se non addetto ad operazioni di vendita» all’interno del II livello di 

inquadramento che viene definito, da entrambi i contratti, con la seguente declaratoria: 

«lavoratori di concetto che svolgono compiti operativamente autonomi e/o con funzioni di 

coordinamento e controllo, nonché il personale che esplica la propria attività con carattere di 

creatività nell’ambito di una specifica professionalità tecnica e/o scientifica» (cfr. profilo n. 6, 

pag. 53). 

A questo si allinea il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 113), 

inquadrando anch’esso la figura del «capo di reparto o settore anche se non addetto ad 

operazioni di vendita» all’interno del II livello di inquadramento che viene definito, da 

entrambi i contratti, con la seguente declaratoria: «lavoratori di concetto che svolgono compiti 

operativamente autonomi e/o con funzioni di coordinamento e controllo, nonché il personale 

che esplica la propria attività con carattere di creatività nell’ambito di una specifica 

professionalità tecnica e/o scientifica» (cfr. profilo n. 6, pag. 59). 

Come messo in luce, emerge una sostanziale uniformità nelle declaratorie dei vari CCNL 

considerati che inseriscono, quindi, il capo-reparto tra i lavoratori chiamati a svolgere funzioni 

di concetto con autonomia e capacità decisionale, nonché di coordinamento e di controllo. 

Assunti i profili qualificatori innanzi detti e operati i relativi inquadramenti contrattuali, le 

retribuzioni applicabili al tempo della redazione della presente ricerca risultano essere le 

seguenti: 

CAPO REPARTO PAGA BASE CONTINGENZA EDR TOTALE 

H024 - ANPIT liv. B1  1.992,39  
  

1.992,399 

H03A - CIFA CONFSAL liv. 2°  2.033,22  
  

 2.033,22  

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 2°  2.046,92  
  

 2.046,92  

 
9 Aggiungendo l’Elemento Perequativo Mensile Regionale ex art. 255 del CCNL ANPIT previsto per la Regione Lazio 
la retribuzione mensile passerebbe da euro 1.992,39 a euro 2.108,39. 
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H011 - CONFCOMMERCIO liv. 2°  1.613,11   532,54   2,07  2.147,72 

Tabella 2 – Retribuzione Capo Reparto 

 

La retribuzione mensile, nelle sue componenti di paga base (blu) e, ove previsti (CCNL 

CONFCOMMERCIO), contingenza (arancione) ed EDR (il cui importo è stato inserito nel totale), 

è pari a un totale (giallo) di: 

- 2.147,72 euro con l’applicazione del CCNL CONFCOMMERCIO, Liv. 2°; 

- 2.046,92 euro (-100,80 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL, Liv. 2°; 

- 2.033,22 euro (-114,50 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 2°; 

- 1.992,39 euro (-155,33 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL ANPIT, Liv. B1. 

 

Il dato è più agevolmente fruibile avvalendoci del seguente grafico: 

 

Grafico n. 2 – Retribuzione del Capo Reparto 
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Concludendo, la retribuzione del lavoratore a cui sono affidate mansioni di “Capo 

Reparto” può oscillare di ben 155,33 euro, ottenendo nella migliore delle ipotesi (CCNL 

CONFCOMMERCIO) 2.147,72 euro e nella peggiore (CCNL ANPIT) 1.992,39 euro. 

 

 

3 Lo specialista 

La terza qualifica che si considera è quella dello “specialista”, intendendo ricompresi in 

tale categoria tutti quei lavoratori, quali ad esempio lo specialista di macelleria, gastronomia, 

salumeria, pescheria, formaggi, pasticceria, che, come messo in luce dalle successive 

declaratorie analizzate, sono a conoscenza dei comportamenti fisico-chimici e microbiologici 

dei prodotti trattati legati alle procedure di lavorazione, oltre che di elementi di anatomia 

animale, customer care, igiene del lavoro, merceologia alimentare, della normativa su analisi 

dei rischi e controllo dei punti critici (HACCP), della normativa sulla disciplina igienica prodotti 

alimentari, nonché delle normative sulla identificazione, abbattimento, lavorazione ed 

immissione sul mercato, dei processi di preparazione del prodotto per la vendita, dei sistemi 

di prezzatura dei prodotti, degli standard di qualità delle materie prime alimentari, delle 

tecniche di approvvigionamento prodotti, di conservazione dei prodotti alimentari e delle 

tecniche promozionali.  

Come anticipato, è utile partire dalle declaratorie dei contratti collettivi considerati al fine 

di determinare il livello di inquadramento e la conseguente retribuzione mensile spettante. 

Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) inquadra la figura dello specialista al Livello C1 - Terzo 

Alinea Operatore Specializzato Settoriale - Supervisore e Coordinatore, definendolo come 

quel «Lavoratore che, in possesso delle Conoscenze, Abilità, Autonomie, Competenze e 

Responsabilità previste dalla Tabella “C/1” dell’art. 246 del presente CCNL, sceglie le procedure 

di lavoro e l’impiego di materiali, prodotti, macchine, attrezzature e utensili, definendo i 

parametri di lavoro secondo i criteri di soddisfazione del Cliente/Utente, di economicità, di 

buona tecnica e di rispetto delle norme aziendali e legali vigenti, anche riferite alla qualità, 

sicurezza, igiene, rispetto delle norme ecc. Svolge complessi interventi e/o servizi, con 



29 

 

responsabilità del risultato richiesto, anche per i sottoposti direttamente coordinati» (cfr. pag. 

264). 

Parimenti, il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (Allegato i: CLASSIFICAZIONE DEL 

PERSONALE, pag. 204) inquadra nel Livello 4 «i lavoratori che eseguono compiti operativi, 

comprese le operazioni di vendita e ausiliari alla vendita, e i lavoratori che eseguono mansioni 

che richiedono specifiche conoscenze tecniche. Nelle “operazioni ausiliarie alla vendita” 

devono ritenersi ricomprese quelle di movimentazione merce, di cassa, di rifornimento merci 

nelle scaffalature, di marcatura e di preparazione dei prodotti. Le competenze trasversali ad 

essi associate sono: 1) coordinarsi con gli altri; 2) orientamento al servizio; 3) flessibilità; 4) 

gestione del tempo; 5) negoziazione; 6) problem solving; 7) pensiero critico; 8) gestione dei 

conflitti; 9) comunicazione efficace; 10) resilienza. Esse vengono applicate in contesti di norma 

prevedibili e soggetti a cambiamenti, provvedendo al conseguimento degli obiettivi conseguiti, 

coordinando e integrando le attività e i risultati anche di altri soggetti, partecipando altresì al 

processo decisionale e attuativo. s) Specialista di macelleria, gastronomia, salumeria, 

pescheria, formaggi, pasticceria, anche con funzioni di vendita; Tali lavoratori conoscono i 

comportamenti fisico-chimici e microbiologici dei prodotti trattati legati alle procedure di 

lavorazione, elementi di anatomia animale, elementi di customer care, elementi di igiene del 

lavoro, merceologia alimentare, la normativa su analisi dei rischi e controllo dei punti critici 

(HACCP), la normativa sulla disciplina igienica prodotti alimentari, nonché le normative sulla 

identificazione, abbattimento, lavorazione ed immissione sul mercato, i processi di 

preparazione del prodotto per la vendita, i sistemi di prezzatura dei prodotti, gli standard di 

qualità delle materie prime alimentari, le tecniche di approvvigionamento prodotti, di 

conservazione dei prodotti alimentari e le tecniche promozionali. Essi conoscono altresì i diversi 

sistemi di pagamento e di incasso».  

Tra le competenze attese associate al ruolo è possibile pertanto annoverare quelle di 

«supervisionare l’allestimento del banco di prodotti alimentari, applicando tecniche di 

preparazione/lavorazione dei prodotti alimentari (carne e prodotti derivati; pesci, crostacei e 

molluschi; prodotti lattiero-caseari; altri prodotti di gastronomia) e applicando i prezzi sui 

prodotti alimentari; effettuare la vendita dei prodotti alimentari, applicando tecniche di 

accoglienza del cliente, tecniche di taglio e pesatura dei prodotti alimentari (carne e prodotti 
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derivati; pesci, crostacei e molluschi; prodotti lattiero-caseari; altri prodotti di gastronomia), 

tecniche di presentazione al cliente di prodotti e offerte, identificando la richiesta del cliente, 

applicando tecniche di pulizia e confezionando il prodotto alimentare per la vendita; 

provvedere a riscuotere l’incasso, utilizzando i diversi sistemi di pagamento». 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), al Titolo X – Instaurazione del 

rapporto di lavoro, Capo I – Classificazione, art. 93 (cfr. pag. 56 - 58), pone le basi per una 

duplice interpretazione in relazione alla figura in analisi, ragion per cui, ai fini di una corretta 

e completa comparazione, il gruppo di ricerca ha inteso procedere ad una duplice 

osservazione del terzo e del quarto livello contrattualmente previsti. 

Da un lato, infatti, nel Terzo livello rientrano quei «lavoratori che svolgono mansioni di 

concetto o prevalentemente tali che comportino particolari conoscenze tecniche e adeguata 

esperienza, e i lavoratori specializzati provetti che, in condizioni di autonomia operativa 

nell’ambito delle proprie mansioni, svolgono lavori che comportano una specifica ed adeguata 

capacità professionale acquisita mediante approfondita preparazione teorica e tecnico-pratica 

comunque conseguita». Ne è un esempio il «macellaio specializzato provetto: è il lavoratore 

con specifiche ed adeguate capacità professionali acquisite mediante approfondita 

preparazione teorico e tecnico-pratica che, in autonomia operativa, nell’ambito delle mansioni 

assegnate, esegue con perizia tutte le seguenti fasi di lavoro: taglio anatomico, disossatura, 

sfesatura, rimondatura, taglio a filo, a mano e a macchina, presentazione in vassoio, rifilatura 

dei tagli e riconfezionamento delle confezioni ritirate dal banco» (cfr. pag. 54 - 56).  

L’altra ipotesi riguarda, invece, un inquadramento dello specialista all’interno del quarto 

livello, nel quale sono inquadrati quei «lavoratori che eseguono compiti operativi anche di 

vendita e relative operazioni complementari, nonché i lavoratori adibiti ai lavori che richiedono 

specifiche conoscenze tecniche e particolari capacità tecnico/pratiche comunque acquisite». 

Tra gli esempi, il «commesso di rosticceria, friggitoria e gastronomia, anche se addetto 

normalmente alla preparazione e confezione; 22. operaio specializzato; 23. specialista di 

macelleria, gastronomia, salumeria, pescheria, formaggi, pasticceria, anche con funzioni di 

vendita». 

La sovrapposizione tra i due livelli (e la conseguente necessità di compararli entrambi) 

emerge nella descrizione delle competenze in quanto, come visto, nel terzo livello vengono 
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inquadrati “i lavoratori specializzati provetti che, in condizioni di autonomia operativa 

nell’ambito delle proprie mansioni, svolgono lavori che comportano una specifica ed adeguata 

capacità professionale acquisita mediante approfondita preparazione teorica e tecnico-pratica 

comunque conseguita” e vengono dunque considerate necessarie, ai fini dell’inquadramento 

in questo livello, delle competenze specialistiche. Tale criterio, tuttavia, non caratterizza 

esclusivamente il terzo livello in quanto, a ben vedere, anche nel quarto livello, tra le 

competenze richieste, troviamo “specifiche conoscenze tecniche e particolari capacità 

tecnico/pratiche comunque acquisite”, ossia, competenze specialistiche. La sovrapposizione 

tra i due livelli emerge anche esaminando i profili professionali riportati, in via esemplificativa, 

nei due livelli. Infatti, al terzo livello troviamo, tra gli altri, il macellaio specializzato provetto e 

al quarto livello l’operaio specializzato nonché lo specialista di macelleria, gastronomia, 

salumeria, pescheria, formaggi, pasticceria.  

Infine, il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 113) inquadra al Terzo livello 

la figura dello specialista, rientrante tra quei «lavoratori che svolgono mansioni di concetto o 

prevalentemente tali che comportino particolari conoscenze tecniche ed adeguata esperienza, 

e i lavoratori specializzati provetti che, in condizioni di autonomia operativa nell’ambito delle 

proprie mansioni, svolgono lavori che comportano una specifica ed adeguata capacità 

professionale acquisita mediante approfondita preparazione teorica e tecnico-pratica 

comunque conseguita. 23. macellaio specializzato provetto: è il lavoratore con specifiche ed 

adeguate capacità professionali acquisite mediante approfondita preparazione teorico e 

tecnico-pratica che, in autonomia operativa, nell’ambito delle mansioni assegnate, esegue con 

perizia tutte le seguenti fasi di lavoro: taglio anatomico, disossatura, sfesatura, rimondatura, 

taglio a filo, a mano e a macchina, presentazione in vassoio, rifilatura dei tagli e 

riconfezionamento delle confezioni ritirate dal banco». 

Ebbene, incrociando le descrizioni contenute nelle varie declaratorie contrattuali, 

emergono diversi punti in comune tra cui, soprattutto, il possesso di conoscenze specifiche 

che consentono al lavoratore di operare con un grado di autonomia nell’esecuzione del 

proprio lavoro.  

Tuttavia, nel CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) si riscontrano, come visto, 

le basi per una sovrapposizione tra due differenti livelli che determinano una duplice 
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possibilità di inquadramento dei lavoratori interessati, a cui, concretamente, conseguono 

potenziali gap retributivi nella comparazione con i restanti Contratti Collettivi analizzati. 

Assunti i profili qualificatori innanzi detti e operati i relativi inquadramenti contrattuali, le 

retribuzioni applicabili al tempo della redazione della presente ricerca risultano essere le 

seguenti: 

SPECIALISTA PAGA BASE CONTINGENZA EDR TOTALE 

H024 - ANPIT liv. C1  1.589,18  
  

 1.589,1810  

H03A - CIFA CONFSAL liv. 4°  1.650,11  
  

 1.650,11  

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 3°  1.829,96  
  

 1.829,96  

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 4°  1.649,24  
 

   1.649,24  

H011 - CONFCOMMERCIO liv. 3°  1.378,78  527,90 2,07 1.908,75 

Tabella 3 – Retribuzione Specialista 

 

La retribuzione mensile, nelle sue componenti di paga base (blu) e, ove previsti (CCNL 

CONFCOMMERCIO) contingenza (arancione) ed EDR (i cui importi sono stati inseriti nel totale), 

è pari a un totale (giallo) di: 

- 1.908,75 euro per lo Specialista cui trova applicazione il CCNL CONFCOMMERCIO, Liv. 

3°; 

- 1.829,96 (-78,79 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) o 1.649,24 euro (-259,51 

euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del CCNL FEDERTERZIARIO 

UGL, a seconda che la figura di riferimento sia inquadrata nel Liv. 3° o 4°; 

- 1.650,11 euro (-258,64 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 4°; 

- 1.589,18 euro (-319,57 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL ANPIT, Liv. C1. 

Il dato è più agevolmente fruibile avvalendoci del seguente grafico: 

 
10 Aggiungendo l’Elemento Perequativo Mensile Regionale ex art. 255 del CCNL ANPIT previsto per la Regione Lazio 
la retribuzione mensile passerebbe da euro 1.589,18 a euro 1.681,18. 
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Grafico n. 3 – Retribuzione dello Specialista 

 

Si osservi, quindi, che indipendentemente dal livello preso in considerazione per il CCNL 

FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), la retribuzione prevista dal CCNL 

CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) si pone al di sopra di quella prevista da tutti gli altri 

contratti esaminati. Nello specifico, la retribuzione del lavoratore a cui sono affidate mansioni 

di “Specialista” può oscillare di ben 319,57 euro, ottenendo nella migliore delle ipotesi (CCNL 

CONFCOMMERCIO) 1.908,75 euro e nella peggiore (CCNL ANPIT) 1.589,18 euro. 

 

 

4 Lo sviluppatore software 

La quarta qualifica che si considera è quella dello sviluppatore software.  

In realtà, per un lavoratore cui siano affidate mansioni di sviluppatore software, si 

pongono diversi problemi interpretativi ai fini delle valutazioni necessarie per l’individuazione 
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la digitalizzazione. Nell’ambito di tale sforzo di adeguamento si segnala l’introduzione di una 

specifica sezione della classificazione dedicata alle imprese dell’Information and 

Communication Technology. In tale ambito, l’art. 115 del CCNL CONFCOMMERCIO, rubricato 

“Classificazione del personale per i dipendenti da imprese che svolgono attività esclusiva 

dell’Information and Communication Technology” contiene una tabella nella quale sono 

riportate le figure professionali maggiormente diffuse in tale settore e, per ciascuna, individua 

il livello di inquadramento. Ebbene, la figura del developer11 è inquadrata al 4° livello (cfr. pag. 

126). 

Proseguendo nell’analisi, occorre evidenziare che gli altri CCNL che andremo a esaminare 

contengono un impianto classificatorio del personale sicuramente meno aggiornato e, spesso, 

non individuano in maniera precisa la figura dello “sviluppatore software” rendendo, dunque, 

necessario sussumere tale profilo all’interno delle declaratorie contrattuali oppure in profili 

professionali che presentano un certo grado di affinità. 

L’art. 249 del CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024), che disciplina la classificazione del 

personale, contiene, al livello C1, Terzo Alinea, la Declaratoria livello C1 “Operatore 

Specializzato Settoriale - Supervisore e Coordinatore” che viene definito come “Il Lavoratore 

che, in possesso delle Conoscenze, Abilità, Autonomie, Competenze e Responsabilità previste 

dalla Tabella “C/1” dell’art. 246 del presente CCNL, sceglie le procedure di lavoro e l’impiego 

di materiali, prodotti, macchine, attrezzature e utensili, definendo i parametri di lavoro 

secondo i criteri di soddisfazione del Cliente/Utente, di economicità, di buona tecnica e di 

rispetto delle norme aziendali e legali vigenti, anche riferite alla qualità, sicurezza, igiene, 

rispetto delle norme ecc. Svolge complessi interventi e/o servizi, con responsabilità del risultato 

richiesto, anche per i sottoposti direttamente coordinati”. Tra i profili e le esemplificazioni di 

questo livello viene annoverata anche la figura professionale dell’Informatico, nulla 

aggiungendo sul profilo effettivo e/o sulla distinzione tra sviluppatore, programmatore etc. 

(cfr. pag. 265). 

 
11 La disposizione contrattual-collettiva definisce il developer colui che “Assicura la realizzazione e 
l’implementazione di applicazioni ICT. Contribuisce alla pianificazione ed al disegno di dettaglio. Compila 
programma di diagnostica e progetta e scrive codice per sistemi operativi ed il software per assicurare il massimo 
della funzionalità e dell’efficienza”. 
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Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A), con riferimento al settore commercio, 

terziario, servizi, inquadra al 4° livello “i lavoratori che eseguono compiti operativi, comprese 

le operazioni di vendita e ausiliarie alla vendita, e i lavoratori che eseguono mansioni che 

richiedono specifiche conoscenze tecniche. Nelle “operazioni ausiliarie alla vendita” devono 

ritenersi ricomprese quelle di movimentazione merce, di cassa, di rifornimento merci nelle 

scaffalature, di marcatura e di preparazione dei prodotti”. Sulla base della mera lettura della 

declaratoria l’inquadramento corretto per lo “sviluppatore software” apparirebbe il 4° livello, 

in considerazione del fatto che a tale figura professionale è richiesto il possesso di specifiche 

conoscenze tecniche. Tale ragionamento sembra supportato dall’ulteriore considerazione 

che, pur non essendovi tra i profili esemplificativi di questo livello la figura specifica dello 

“sviluppatore software”, vi sono delle qualifiche affini in cui sono richieste delle competenze 

di gestione basi dati, programmi hardware e software12 (cfr. pag. 191 ss.). 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) inquadra nel 4° livello “i lavoratori che 

eseguono compiti operativi anche di vendita e relative operazioni complementari, nonché i 

lavoratori adibiti ai lavori che richiedono specifiche conoscenze tecniche e particolari capacità 

tecnico-pratiche comunque acquisite”. La declinazione delle “specifiche conoscenze tecniche e 

particolari capacità tecnico-pratiche” trova poi, per quanto qui ci occupa, precisa declinazione 

nell’elencazione di una serie di profili professionali esemplificativi tra i quali viene annoverato 

anche il developer (n. 31) (cfr. pagg. 56-58). 

 
12 Cfr. il profilo di “Operatore Meccanografico” che viene così descritto: Tali lavoratori conoscono le 

procedure amministrative e d'ufficio, dei programmi di elaborazione di testi, delle tecniche di gestione di archivi e 
di basi di dati (…) delle tecniche di analisi e di presentazione di dati finanziari, principi e procedure per fornire servizi 
ai clienti e alle persone, nonché i principali metodi di valutazione dei bisogni del cliente, il raggiungimento degli 
standard di qualità e la valutazione della soddisfazione della clientela. Essi conoscono altresì i circuiti elettronici, 
processori, chips delle attrezzature elettroniche, hardware e software dei computer, compresi i pacchetti applicativi 
e dei linguaggi di programmazione loro richiesti. I suddetti lavoratori conoscono inoltre le norme di sicurezza sul 
lavoro e il linguaggio tecnico in lingua inglese” O il profilo del “Disegnatore esecutivo” che conosce “le tecniche di 
progettazione, gli strumenti e i principi utilizzati nella esecuzione di progetti tecnici di precisione, di progetti di 
dettaglio, di disegni e di modelli, le  applicazioni pratiche delle scienze ingegneristiche e della tecnologia 
(l’applicazione di principi, di tecniche, di procedure e l'uso di strumenti per progettare e produrre diversi beni o 
servizi) e, per quanto concerne i loro compiti, l’aritmetica, l’algebra, la geometria e le loro applicazioni; conoscono 
inoltre i metodi e applicativi di rappresentazione grafica e simulazione, elementi di design di prodotto, il ciclo 
produttivo di riferimento, l’inglese tecnico di settore”. 
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Assunti i profili qualificatori innanzi detti e applicati i relativi inquadramenti contrattuali, 

le retribuzioni spettanti al tempo della redazione della presente ricerca risultano essere le 

seguenti: 

 

 

SVILUPPATORE SOFTWARE PAGA BASE CONTINGENZA EDR TOTALE 

H024 - ANPIT liv. C1   1.589,18 
  

  1.589,1813 

H03A - CIFA CONFSAL liv. 4°  1.650,11 
  

 1.650,11 

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 4°  1.649,24  
 

   1.649,24  

H011 - CONFCOMMERCIO liv. 4°  1.192,46  524,22 2,07 1.718,75 

Tabella 4 – Retribuzione Sviluppatore software 

 

La retribuzione mensile, nelle sue componenti di paga base (blu) e, ove previsti (CCNL 

CONFCOMMERCIO) contingenza (arancione) ed EDR (i cui importi sono stati inseriti nel totale), 

è pari a un totale (giallo) di: 

- 1.718,75 euro con l’applicazione del CCNL CONFCOMMERCIO, Liv. 4°; 

- 1.650,11 euro (-68,64 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) per lo Sviluppatore 

software cui trova applicazione il CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 4°; 

- 1.649,24 euro (-69,51 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL, Liv. 4°; 

-  1.589,18 euro (-129,57 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione 

del CCNL ANPIT, Liv. C1. 

Il dato è più agevolmente fruibile avvalendoci del seguente grafico: 

 
13 Aggiungendo l’Elemento Perequativo Mensile Regionale ex art. 255 del CCNL ANPIT previsto per la Regione Lazio 
la retribuzione mensile passerebbe da euro 1.589,18 a euro 1.681,18. 
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 Grafico n. 4 – Retribuzione dello Sviluppatore software 

 

In definitiva, la retribuzione del lavoratore a cui sono affidate mansioni di “Sviluppatore 

software” può oscillare di 129,57 euro, ottenendo nella migliore delle ipotesi (CCNL 

CONFCOMMERCIO) 1.718,75 euro e nella peggiore (CCNL ANPIT) 1.589,18 euro. 
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Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011)  inquadra al 3° livello i “i lavoratori che 

svolgono mansioni di concetto o prevalentemente tali che comportino particolari conoscenze 

tecniche ed adeguata esperienza, e i lavoratori specializzati provetti che, in condizioni di 

autonomia operativa nell’ambito delle proprie mansioni, svolgono lavori che comportano una 

specifica ed adeguata capacità professionale acquisita mediante approfondita preparazione 

teorica e tecnico-pratica comunque conseguita” e annovera tra i profili professionali 
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riconducibili a questo livello proprio il “contabile/impiegato amministrativo”. La disposizione 

contrattuale-collettiva definisce tale figura professionale il “personale che in condizioni di 

autonomia operativa e di adeguata determinante iniziativa nell’ambito delle proprie mansioni, 

sulla base di istruzioni e applicando procedure operative complesse relative al sistema 

contabile e/o amministrativo adottato nell’ambito dello specifico campo di competenza, è 

incaricato di svolgere congiuntamente i seguenti compiti: rilevare, riscontrare, imputare, 

contabilizzare dati e chiudere conti, elaborare situazioni contabili ed effettuare operazioni 

anche funzionali a bilanci preventivi o consuntivi, evidenziare posizioni irregolari e gestire i 

conseguenti interventi operativi” (cfr. profilo n. 19, pag. 112). 

L’art. 249 del CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024), che disciplina la classificazione del 

personale, contiene, al Primo Alinea, la Declaratoria livello C1 “Impiegato di Concetto - 

Supervisore e Coordinatore” che viene definito come “Il Lavoratore che, in possesso delle 

Conoscenze, Abilità, Autonomie, Competenze e Responsabilità previste dalla Tabella “C/1” 

dell’art. 246 del presente CCNL, con specifica collaborazione e nell’ambito delle proprie 

mansioni, opera con adeguata iniziativa, al fine di garantire i risultati richiesti, anche 

coordinando professionalmente i propri sottoposti. Ha padronanza dei programmi gestionali 

ed applica procedure operative complesse, relative al sistema tecnico, produttivo, 

commerciale, amministrativo, estetico, adottate nello specifico ambito di competenza. È 

incaricato di svolgere, anche congiuntamente, compiti che richiedano specialistiche 

conoscenze tecniche, produttive, merceologiche, legali, amministrative, linguistiche, estetiche 

o commerciali, approntando i conseguenti interventi operativi”. Tra i profili e le 

esemplificazioni di questo livello viene annoverata, specificatamente, anche la figura 

professionale dell’”Amministrativo” (cfr. pag. 265). 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) prevede l’inquadramento al 3° livello per “i 

lavoratori che svolgono mansioni di concetto che richiedono adeguata specializzazione e 

specifica capacita professionale nonché i lavoratori specializzati provetti che, in condizione di 

autonomia operativa, svolgono mansioni che comportano una specifica ed adeguata capacita 

professionale acquisita mediante preparazione teorica o tecnico-pratica comunque acquisita” 

e, tra i profili esemplificativi del 3° livello, annovera anche la figura del contabile / impiegato 

amministrativo. Nello specifico, la disposizione contrattual-collettiva definisce tale figura 
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professionale come segue: “I lavoratori conoscono la natura, la funzione, il contenuto e le 

tecniche di elaborazione e redazione del bilancio d’esercizio e consolidato, nonché i principali 

riferimenti legislativi, normativi, civilistici e fiscali in materia di tenuta contabile aziendale, i 

principali software di contabilità e le scritture, gli strumenti e le applicazioni del metodo della 

partita doppia. Essi hanno una buona conoscenza sui principi del sistema di relazioni 

industriali, dei contratti collettivi nazionali di lavoro di riferimento, degli accordi aziendali e 

degli applicativi informativi per la simulazione delle variabili retributive. Essi conoscono, 

inoltre, i principi del controllo di gestione e di organizzazione aziendale, nonché i principi 

comuni, le regole e gli aspetti applicativi della legislazione vigente in materia di sicurezza sul 

lavoro” (cfr. profilo lett. n, pag. 182). 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P)  prevede l’inquadramento al 3° livello 

per i “lavoratori che svolgono mansioni di concetto o prevalentemente tali che comportino 

particolari conoscenze tecniche ed adeguata esperienza, e i lavoratori specializzati provetti 

che, in condizioni di autonomia operativa nell’ambito delle proprie mansioni, svolgono lavori 

che comportano una specifica ed adeguata capacità professionale acquisita mediante 

approfondita preparazione teorica e tecnico-pratica comunque conseguita” e, tra i profili 

esemplificativi del 3° livello, annovera anche la figura del “contabile/impiegato 

amministrativo”.  La disposizione contrattual-collettiva definisce tale figura professionale 

come segue: “I lavoratori conoscono la natura, la funzione, il contenuto e le tecniche di 

elaborazione e redazione del bilancio d’esercizio e consolidato, nonché i principali riferimenti 

legislativi, normativi, civilistici e fiscali in materia di tenuta contabile aziendale, i principali 

software di contabilità e le scritture, gli strumenti e le applicazioni del metodo della partita 

doppia. Essi hanno una buona conoscenza sui principi del sistema di relazioni industriali, dei 

contratti collettivi nazionali di lavoro di riferimento, degli accordi aziendali e degli applicativi 

informativi per la simulazione delle variabili retributive. Essi conoscono, inoltre, i principi del 

controllo di gestione e di organizzazione aziendale, nonché i principi comuni, le regole e gli 

aspetti applicativi della legislazione vigente in materia di sicurezza sul lavoro” (cfr. profilo n. 

17,  pag. 55). 
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Assunti i profili qualificatori innanzi detti e operati i relativi inquadramenti contrattuali, le 

retribuzioni applicabili al tempo della redazione della presente ricerca risultano essere le 

seguenti: 

IMPIEGATO AMMINISTRATIVO PAGA BASE CONTINGENZA EDR TOTALE 

H024 - ANPIT liv. C1  1.589,18  
  

 1.589,1814  

H03A - CIFA CONFSAL liv. 3°  1.818,62  
  

 1.818,62  

H02P - FEDERTERZIARIO UGL liv. 3°  1.829,96  
  

 1.829,96  

H011 - CONFCOMMERCIO liv. 3°  1.378,78   527,90   2,07   1.908,75  

Tabella 5 – Retribuzione Impiegato amministrativo 

 

La retribuzione mensile, nelle sue componenti di paga base (blu) e, ove previsti (CCNL 

CONFCOMMERCIO) contingenza (arancione) ed EDR (i cui importi sono  stati inseriti nel 

totale), è pari a un totale (giallo) di: 

- 1.908,75 euro per l’Impiegato amministrativo cui trova applicazione il CCNL 

CONFCOMMERCIO, Liv. 3°; 

- 1.829,96 euro (-78,79 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL, Liv. 3°; 

- 1.818,62 euro (-90,13 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 3°; 

- 1.589,18 euro (-319,57 euro rispetto al CCNL CONFCOMMERCIO) con l’applicazione del 

CCNL ANPIT, Liv. C1. 

 

Il dato è più agevolmente fruibile avvalendoci del seguente grafico: 

 
14 Aggiungendo l’Elemento Perequativo Mensile Regionale ex art. 255 del CCNL ANPIT previsto per la Regione Lazio 
la retribuzione mensile passerebbe da euro 1.589,18 a euro 1.681,18. 
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Grafico n. 5 – Retribuzione dell’Impiegato amministrativo 

 

Ancora una volta risulta, quindi, che le retribuzioni previste dal CCNL CONFCOMMERCIO, 

anche per i lavoratori che espletano mansioni di “impiegato amministrativo” sono più 

favorevoli, a parità di mansioni, delle retribuzioni previste dagli altri CCNL in esame. Nel 

dettaglio, la retribuzione del lavoratore a cui sono affidate tali mansioni può oscillare di 319,57 

euro, ottenendo nella migliore delle ipotesi (CCNL CONFCOMMERCIO) 1.908,75 euro e nella 

peggiore (CCNL ANPIT) 1.589,18 euro. 
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SECONDA SEZIONE 

LE PREVISIONI CONTRATTUALI E LE RICADUTE SUI TRATTAMENTI ECONOMICI 

 

 

Executive summary 

Nella prima sezione si è osservata la retribuzione media mensile derivante dalle previsioni 

contrattual-collettive in funzione degli inquadramenti applicabili.  

Nell’esposizione, sia testuale che grafica, si è scelto di analizzare la retribuzione media 

mensile piuttosto che la Retribuzione Annua Lorda (RAL) poiché quest’ultima è influenzata da 

una serie di istituti e parametri retributivi che occorre ora esaminare nel dettaglio. 

Il secondo ambito di comparazione tra i diversi CCNL è, infatti, quello delle previsioni 

contrattual-collettive riferite ad alcuni specifici istituti normativi, ai quali sono inevitabilmente 

correlate le diversificazioni dei trattamenti economici derivanti. Il contratto collettivo svolge, 

infatti, un importante ruolo normativo in base ai rinvii che la legge opera ad esso, disciplinando 

così nel dettaglio le previsioni applicabili, pur nel rispetto del principio di inderogabilità in 

peius.  

In tale ottica, occorre sottolineare che per tutti gli istituti esaminati l’autonomia collettiva 

è, salvo il rispetto dei limiti posti dal rinvio legale, fonte primaria e, come tale, valutabile in 

termini di analisi economica e sociale ma non sindacabile da un punto di vista  giuridico poiché 

rientrante nell’ambito di autonomia che l’ordinamento riconosce alle parti collettive. 

L’analisi che segue, nell’intento di delineare un quadro completo dei trattamenti 

economici e normativi applicabili ai lavoratori del settore Terziario, si concentra, così, su 

istituti quali:  

- la quattordicesima mensilità, di fonte puramente contrattuale; prevista in alcuni CCNL 

ma non in altri;  

- le maggiorazioni retributive connesse alle prestazioni di lavoro straordinario e di quello 

supplementare nel part-time, maggiorazioni di fonte legale ma la cui determinazione 
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in melius è rimessa ai contratti collettivi, o ancora le maggiorazioni retributive relative 

al lavoro festivo.  

Vengono esaminati, inoltre, gli istituti delle ferie e dei permessi retribuiti, evidenziando le 

diversità di computo e di quantificazione e gli eterogenei istituti di flessibilità regolati dai 

diversi contratti collettivi analizzati. 

Tali istituti di flessibilità,  in ragione del rinvio ad essi operato negli specifici CCNL 

esaminati, consentono di articolare l’orario di lavoro in base alle esigenze produttive ed 

organizzative dell’azienda, nei limiti che la legge pone, permettendo – in concreto – una 

flessibilizzazione della gestione dei rapporti di lavoro proprio in base al contesto in cui la 

prestazione viene a svolgersi, anche istituendo appositi meccanismi di accantonamento orario 

in luogo di maggiorazioni (i.e. banca ore). 

Alcuni dei contratti collettivi considerati prevedono l’istituto del c.d. “contratto di 

ingresso” ovvero di avvio alla prestazione lavorativa come una sorta di tipologia atipica che, 

sulla scorta delle previsioni normativamente previste per  il contratto di apprendistato, sotto-

inquadramento o retribuzione percentualizzata, cerca di estenderne i benefici anche al di fuori 

dei contratti di apprendistato, al fine di favorire l’occupazione o il reinserimento di disoccupati 

e di offrire loro una formazione professionale. Tale opzione consente, al tempo stesso, di 

operare un periodo di sotto-inquadramento che deve essere necessariamente considerato ai 

fini di una valutazione olistica del trattamento economico previsto dai vari CCNL considerati. 

Si procede, infine, ad osservare la “bilateralità contrattuale” dal punto di vista della 

diversificazione dei costi, al fine di verificare se, laddove sia rinvenibile un maggior costo della 

bilateralità, sia parimenti ravvisabile un paniere più ampio di servizi offerti. 

 

  



44 

 

1 Orario di lavoro e divisore contrattuale 

L’orario normale di lavoro è fissato dai quattro CCNL considerati in modo pressoché 

omogeneo, come risultante dalla seguente tabella: 

CCNL ORARIO SETTIMANALE 

CONFCOMMERCIO  40 

CIFA CONFSAL 40 

FEDERTERZIARIO UGL 40 

ANPIT  40 

Tabella 6 – Orario settimanale 

 

Nei vari contratti collettivi si segnalano alcune clausole di modulazione specifica 

dell’orario di lavoro che, ai fini di una corretta valutazione economica, dovranno poi essere 

lette unitamente alle previsioni relative alla flessibilità oraria ed alla banca ore, di cui si dirà 

innanzi. 

Con riferimento al CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) all’art. 130 è 

previsto che “la durata normale del lavoro effettivo, per la generalità delle aziende che 

applicano il presente contratto, è fissata in 40 ore settimanali, salvo quanto disposto dai 

seguenti due commi”. I successivi commi relativi ai “dipendenti da gestori di impianti di 

distribuzione di carburanti” per i quali l'orario di lavoro è fissato in 45 ore settimanali, salvi i 

dipendenti da gestori di impianti di distribuzione di carburante esclusivamente autostradali 

per i quali l'orario di lavoro è fissato in 40 ore settimanali, appaiono tuttavia del tutto residuali 

ai fini della presente ricerca. 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) all’art. 58 stabilisce che “la durata 

normale del lavoro effettivo è fissata in quaranta ore settimanali suddivise in cinque, ovvero 

sei giorni lavorativi”. Più nel dettaglio, “per i lavoratori discontinui o con mansioni prevalenti 

di semplice attesa o custodia, la durata normale del lavoro effettivo è di 45 ore settimanali”. 

Anche il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), all’art. 108, fissa a 40 il 

numero di ore settimanali rientranti nella durata normale del lavoro effettivo. Con riferimento 

ai lavoratori discontinui (art. 120), la durata settimanale dell’orario di lavoro è fissata “nella 

misura di 45 ore settimanali, purché nell’esercizio dell’attività lavorativa eventuali 
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abbinamenti di più mansioni abbiano carattere marginale, non abituale e non comportino 

comunque continuità di lavoro, la durata normale del lavoro per il seguente personale 

discontinuo o di semplice attesa o custodia addetto prevalentemente alle mansioni che 

seguono: custodi anche di magazzino; guardiani diurni e notturni; portieri; personale addetto 

alla estinzione di incendi; uscieri e inservienti; personale addetto al carico e allo scarico; 

sorveglianti che non partecipano direttamente al lavoro; personale addetto agli impianti di 

riscaldamento, ventilazione e inumidimento; commessi di negozio, nei comuni fino a 

cinquemila abitanti [...]; personale addetto alla sorveglianza degli impianti frigoriferi”. 

Infine, il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024), all’art. 165, stabilisce anzitutto che  “per 

orario di lavoro s’intende qualsiasi periodo in cui il Lavoratore sia al lavoro, a disposizione 

dell’Azienda, soggetto alla disciplina del lavoro e nell'esercizio della sua attività o delle sue 

funzioni, compresi i periodi in cui i Lavoratori sono obbligati ad essere fisicamente presenti sul 

luogo indicato dal Datore di lavoro e a tenersi a disposizione per poter fornire immediatamente 

la loro opera in caso di necessità”. Inoltre, “la durata normale del lavoro contrattuale effettivo 

per la generalità dei Lavoratori è fissata in 40 (quaranta) ore (ordinarie) settimanali, distribuite 

su 5 (cinque) giorni, seguiti da due giorni, uno di riposo ed una festività o 6 (sei) giornate 

lavorative consecutive, seguite da una festività”. 

Si consideri, da ultimo, che il divisore mensile fissato dai contratti non è il medesimo per i 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL e ANPIT (cod. Cnel-Inps H024), e segnatamente, i valori 

contrattuali sono i seguenti: 

CCNL DIVISORE MENSILE 

CONFCOMMERCIO  168 

CIFA CONFSAL 168 

FEDERTERZIARIO UGL 173 

ANPIT  173 

Tabella 7 – Divisore orario mensile 

È evidente che la previsione di un diverso valore del divisore orario mensile determina 

importanti ricadute anche di tipo retributivo per i dipendenti in quanto, secondo la 

giurisprudenza, al fine di calcolare l’importo esatto della singola ora di straordinario e/o 

festivo, va sempre usato il divisore convenzionale previsto dal CCNL di categoria per poi 
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applicare la maggiorazione prevista dal CCNL stesso. Il fatto che i CCNL FEDERTERZIARIO UGL 

e ANPIT utilizzino un divisore orario mensile maggiore determina, dunque, rispetto ai CCNL 

CONFCOMMERCIO e CIFA CONFSAL, un valore inferiore della paga oraria da assumere come 

base di calcolo dello straordinario e/o festivo.   

 

2 Lavoratori discontinui 

Tutti i CCNL considerati prevedono clausole specifiche per i lavoratori discontinui, 

riservando ad essi un diverso monte ore settimanale ed un maggiore divisore contrattuale.  

Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) disciplina il lavoro discontinuo all’art. 

147, prevedendo che “la durata normale del lavoro per il seguente personale discontinuo o di 

semplice attesa o custodia addetto prevalentemente alle mansioni che seguono: 1) custodi; 2) 

guardiani diurni o notturni; 3) portieri; 4) personale addetto alla estinzione degli incendi; 5) 

uscieri; 6) personale addetto al carico e allo scarico; 7) commessi di negozio, nei comuni fino a 

cinquemila abitanti (in caso di contestazione si farà ricorso ai dati ufficiali forniti dal sindaco 

del rispettivo comune); 8) personale addetto alla sorveglianza degli impianti frigoriferi; 9) 

personale addetto agli impianti di riscaldamento, ventilazione e inumidimento; è fissata nella 

misura di 45 ore settimanali, purché nell'esercizio dell'attività lavorativa eventuali 

abbinamenti di più mansioni abbiano carattere marginale, non abituale e non comportino 

comunque continuità di lavoro e fatta salva la normativa prevista dall'art. 117, in tema di 

mansioni promiscue. Restano ferme le condizioni di miglior favore in atto”. 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A), all’art. 50, stabilisce che “per i lavoratori 

discontinui la quota oraria di retribuzione si ottiene dividendo l'importo mensile per 195”. 

Inoltre, all’art. 58 viene disposto che “per i lavoratori discontinui o con mansioni prevalenti di 

semplice attesa o custodia, la durata normale del lavoro effettivo è di 45 ore settimanali”. 

Nel CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) all’art. 120 viene stabilito che “è 

fissata nella misura di 45 ore settimanali, purché nell’esercizio dell’attività lavorativa eventuali 

abbinamenti di più mansioni abbiano carattere marginale, non abituale e non comportino 

comunque continuità di lavoro, la durata normale del lavoro per il seguente personale 

discontinuo o di semplice attesa o custodia addetto prevalentemente alle mansioni che 
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seguono: custodi anche di magazzino; guardiani diurni e notturni; portieri; personale addetto 

alla estinzione di incendi; uscieri e inservienti; personale addetto al carico e allo scarico; 

sorveglianti che non partecipano direttamente al lavoro; personale addetto agli impianti di 

riscaldamento, ventilazione e inumidimento; commessi di negozio, nei comuni fino a 

cinquemila abitanti [...]; personale addetto alla sorveglianza degli impianti frigoriferi”.  

Infine, il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) stabilisce, all’art. 173, che “per quelle 

occupazioni che richiedono un lavoro discontinuo o di semplice attesa o custodia (custodi, 

guardiani, portinai, addetti ai servizi antincendio, fattorini, uscieri, addetti alla reception, 

centralinisti, personale addetto alla conduzione degli impianti frigoriferi, di condizionamento 

o riscaldamento, autisti che non effettuano le operazioni di carico e scarico permanendo in 

attesa [...]), la durata normale dell’orario di lavoro ordinario settimanale potrà essere fissata, 

nel Contratto d’assunzione, oltre 40 ore ma entro il limite di 45 ore”. 

Si può sintetizzare quanto sinora esaminato nella seguente tabella: 

CCNL MONTE ORE SETTIMANALE 

CONFCOMMERCIO  45 

CIFA CONFSAL 45 

FEDERTERZIARIO UGL 45 

ANPIT  40 < X ≤ 45 

Tabella 8 – Orario settimanale lavoratori discontinui 

Il riferimento normativo è, in tutti i CCNL esaminati, il R.D. n. 692/1923 che consente la 

determinazione di un orario settimanale pari a 45 ore e  un divisore mensile pari a 95 ore. La 

previsione di un tale inquadramento, fermi restando gli oneri probatori in caso di 

contestazione, consente di poter usufruire di una maggiore prestazione lavorativa senza 

l’applicazione di qualsivoglia maggiorazione per lavoro straordinario fino alla 45^ ora lavorata. 

 

3 Il lavoro supplementare 

La norma generale (art. 6, comma 2, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81) prevede che, nel caso 

in cui il contratto collettivo applicato al rapporto di lavoro non disciplini il lavoro 

supplementare, “Il lavoro supplementare è retribuito con una maggiorazione del 15 per cento 
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della retribuzione oraria globale di fatto, comprensiva dell'incidenza della retribuzione delle 

ore supplementari sugli istituti retributivi indiretti e differiti”. 

Soltanto due dei contratti osservati, vale a dire i CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps 

H011) e ANPIT (cod. Cnel-Inps H024), si collocano al di sopra del suddetto limite legale. 

Il CCNL CONFCOMMERCIO, all’art. 94, prescrive una maggiorazione del 35% (comprensiva 

di tutti gli istituti differiti, ivi compreso il trattamento di fine rapporto) sulla paga oraria per la 

prestazione di lavoro supplementare prestata fino al raggiungimento del normale orario di 

lavoro settimanale. 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A), all’art. 164, prevede che “lo svolgimento di 

prestazioni di lavoro supplementare non può essere superiore al 25% delle ore di lavoro 

settimanale concordate. Il datore di lavoro ha facoltà di richiedere prestazioni straordinarie ai 

lavoratori a tempo parziale di tipo verticale o misto, per le stesse causali previste per i 

lavoratori a tempo pieno previste dal CCNL; tali prestazioni non potranno comunque superare 

il tetto massimo del 20% settimanale, dell'orario di lavoro concordato tra le parti. [...] È 

prevista una maggiorazione della retribuzione per prestazioni lavorative svolte in regime di 

lavoro supplementare e/o di straordinario nella misura del 15% rispetto alla paga base. 

L'eventuale rifiuto del lavoratore all'espletamento di lavoro supplementare e/o straordinario 

non può integrare in alcun caso gli estremi del giustificato motivo per l'eventuale 

licenziamento e/o provvedimento disciplinare. Il lavoratore può rifiutare lo svolgimento del 

lavoro supplementare ove giustificato da comprovate esigenze quali: assistenza di genitori o 

altri familiari conviventi affetti da gravi patologie, portatori di handicap o che accedano a 

programmi terapeutici e di riabilitazione per tossicodipendenti; trasformazione precedente del 

rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale nel caso di lavoratori affetti da patologie 

oncologiche; svolgimento di un altro rapporto di lavoro incompatibile con l'effettuazione di ore 

di lavoro supplementare; esigenze di studio connesse al conseguimento della scuola 

dell’obbligo, del titolo di studio di 2° grado o del diploma universitario o di laurea; accudimento 

dei figli fino al compimento del 7° anno di età”.  

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), disciplina il lavoro supplementare 

all’art. 73 ai sensi del quale “Il datore di lavoro ha la facoltà di richiedere, entro i limiti 

dell’orario normale di lavoro di cui all’art. 3 del D.lgs. 66/2003, lo svolgimento di prestazioni 
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supplementari, intendendosi per tali quelle svolte oltre l’orario concordato fra le parti (…). Per 

lavoro supplementare si intende, pertanto, quello prestato oltre l’orario concordato e sino al 

raggiungimento del normale orario di lavoro del personale a tempo pieno. Il datore di lavoro 

potrà richiedere al lavoratore lo svolgimento di prestazioni di lavoro supplementare in misura 

non superiore al 50% delle ore di lavoro settimanali concordate (…). Le ore di lavoro 

supplementare verranno retribuite con la quota orario della retribuzione di fatto maggiorata 

forfetariamente e convenzionalmente della misura del 15%.  Le ore di lavoro supplementare 

prestato nei giorni festivi verranno retribuiti con la quota oraria della retribuzione (…) e con la 

maggiorazione del 30% da calcolare sulla quota oraria della retribuzione di fatto. Le ore di 

lavoro supplementare prestate durante le ore notturne verranno retribuite con la quota oraria 

della retribuzione di fatto maggiorata del 50%”.  

Infine, il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) opera una diversificazione in relazione al 

lavoro supplementare c.d. “prolungato” ovvero c.d. “spezzato” 15.  

Il CCNL ANPIT prevede, infatti, che se il lavoro supplementare si esplica entro il 25% 

del normale orario in via prolungata, la maggiorazione è pari al 30%, mentre essa corrisponde 

al 35% in caso di spezzato. Inoltre, nel caso in cui si oltrepassi il 25% del normale orario mensile 

a tempo parziale, rimanendo entro il limite del 25% della normale prestazione annua a tempo 

parziale, le maggiorazioni corrisponderebbero al 35% in caso di prolungamento di orario e al 

40% in caso di spezzato. 

Le peculiarità del CCNL ANPIT sono contenute nella seguente tabella: 

 
15 Per comprendere la distinzione tra le definizioni “prolungato” e “spezzato” è opportuno prendere a riferimento 
lo stesso CCNL in cui il “Lavoro Prolungato” viene definito la prestazione lavorativa (di flessibilità, di 
supplementare, di straordinario, di straordinario con riposo compensativo, di lavoro supplementare o 
d’intensificazione con accredito nella Banca delle Ore), che sia richiesta quale anticipazione o prolungamento del 
normale orario di lavoro e in eccedenza ad esso. Diversamente, il “Lavoro extra ordinario Spezzato” viene definito 
la prestazione lavorativa (di flessibilità, di straordinario, di straordinario con riposo compensativo, di lavoro 
supplementare o d’intensificazione con accredito nella Banca delle Ore), richiesta in modo non adiacente, per un 
tempo superiore a 30 minuti al normale orario ordinario di lavoro. Il lavoro extra ordinario “spezzato” comporta il 
rimborso delle spese di viaggio preventivamente concordate ed effettivamente sostenute e documentate dal 
Lavoratore per il rientro al lavoro e all’abitazione e deve avere una durata di almeno un’ora. In ogni caso, la 
retribuzione minima del lavoro extra ordinario spezzato deve essere di un’ora, con le relative maggiorazioni del 
lavoro spezzato incrementate però di 5 punti percentuali, oltre il rimborso delle spese. 
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Tabella 9 – Maggiorazioni lavoro supplementare CCNL ANPIT 

 

Le diverse specificità contrattuali sono dettagliate nella tabella che segue:  

CCNL LAVORO SUPPLEMENTARE 

CONFCOMMERCIO  35,00% 

CIFA CONFSAL 15,00% 

FEDERTERZIARIO UGL 15,00% 

ANPIT CISAL Variabile (min. 30%) 

Tabella 10 – Maggiorazione lavoro supplementare 

Nel grafico seguente si possono apprezzare meglio le previsioni contrattuali relative alle 

maggiorazioni per lavoro supplementare. Nella rappresentazione grafica si è scelto di 

considerare la maggiorazione base prevista dal CCNL ANPIT, anche se nei casi C 

(supplementare diurno in giorno di riposo) - D (supplementare diurno in giorno festivo) - F 

(supplementare notturno in giorno di riposo) - G (supplementare notturno in giorno di riposo), 

sempre nell’orario prolungato, non sono previste maggiorazioni. 
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Grafico n. 6 – Maggiorazione lavoro supplementare 

 

4 Il lavoro straordinario  

Per quanto concerne le maggiorazioni relative al lavoro straordinario, vale a dire quello 

reso oltre l’orario normale di lavoro, qualificato come tale dal CCNL, l’art. 5, comma 5, d.lgs. 8 

aprile 2003, n. 66 ne rimette ai contratti collettivi la determinazione.  

Le previsioni contrattuali sono diverse a seconda che si considerino gli straordinari entro 

le quarantotto ore o oltre tale limite. 

CCNL 

STRAORDINARI ENTRO LE 48 
ORE 

CONFCOMMERCIO  A partire da 15% 

ANPIT  A partire da 15% 

FEDERTERZIARIO UGL A partire da 15% 

CIFA CONFSAL A partire da 15% 

Tabella 11 – Maggiorazioni Lavoro Straordinario <48 ore 

Come si avrà modo di analizzare in seguito in una tabella riepilogativa ad hoc (cfr. 

Tabella 20 – Comparazione Maggiorazioni), tutti i CCNL distinguono tra lavoro straordinario 

diurno feriale, notturno, festivo e festivo notturno. Ne è un esempio il CCNL CIFA CONFSAL 

(cod. Cnel-Inps H03A), che, all’art. 61, evidenzia le differenze di incrementi percentuali tra 

lavoro straordinario diurno feriale, notturno, festivo e festivo notturno. 
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Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), all’art. 123, partendo da una 

maggiorazione del 15% per le prestazioni di lavoro dalla 41^ alla 48^ ora settimanale, dispone 

maggiorazioni che salgono al 30% in caso di lavoro straordinario prestato in giorni festivi e al 

50% in caso di straordinario notturno (dalle 24.00 alle 6.00). 

Anche il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011), all’art. 149, stabilisce che “le 

ore di lavoro straordinario, intendendosi come tali quelle eccedenti l’orario normale di lavoro 

previsto dall’art. 130 del presente contratto, verranno retribuite con la quota oraria della 

retribuzione di fatto di cui all’art. 208 e con le seguenti maggiorazioni da calcolare sulla quota 

oraria della normale retribuzione di cui all’art. 206: 

- 15% (quindici per cento) per le prestazioni di lavoro dalla 41a alla 48a ora settimanale; 

- 20% (venti per cento) per le prestazioni di lavoro eccedenti la 48a ora settimanale.  

Salvo quanto disposto dal successivo art. 156, le ore straordinarie di lavoro prestato nei 

giorni festivi o la domenica verranno retribuite con la quota oraria della retribuzione di fatto 

di cui all’art. 208 e con la maggiorazione del 30% (trenta per cento) sulla quota oraria della 

normale retribuzione di cui all’art. 206. Le ore straordinarie di lavoro prestate per la notte – 

intendendosi per tali quelle effettuate dalle ore 22 alle 6 del mattino, sempre che non si tratti 

di turni regolari di servizio – verranno retribuite con la quota oraria della retribuzione di fatto 

di cui all’art. 208 e con la maggiorazione del 50% (cinquanta per cento) sulla quota oraria della 

normale retribuzione di cui all’art. 206”. 

Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) diversifica, invece, la quota di maggiorazione a 

seconda che lo straordinario si inserisca in orario prolungato ovvero spezzato16. Normalmente, 

il lavoro extra ordinario spezzato comporta il rimborso delle spese di viaggio effettivamente 

sostenute dal Lavoratore per il rientro al lavoro e all’abitazione e deve avere una durata di 

almeno un’ora. Comunque, in ogni caso, la retribuzione minima del lavoro extra ordinario 

spezzato deve essere di due ore, con le relative maggiorazioni, oltre il rimborso delle spese. Il 

CCNL prevede che la retribuzione di lavoro straordinario debba essere minimo di due ore e 

 
16 Per le definizioni di “lavoro prolungato” e “spezzato” in base al CCNL ANPIT v. supra, nota n. 15. 
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prevede una soglia incrementale del 5% rispetto alle maggiorazioni rese per lo straordinario 

prolungato.  

Le peculiarità del CCNL ANPIT sono contenute nella seguente tabella: 

 

 

Tabella 12 – Maggiorazioni Lavoro Straordinario CCNL ANPIT  
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Tabella 13 – Maggiorazioni Lavoro Straordinario in orario prolungato con riposo compensativo, CCNL ANPIT  

 

 

Per lo straordinario eccedente le 48 ore settimanali, la situazione è pressoché la medesima. 

CCNL 

STRAORDINARI OLTRE LE 48 
ORE 

CONFCOMMERCIO  A partire da 20% 

ANPIT  A partire da 20% 

FEDERTERZIARIO UGL A partire da 20% 

CIFA CONFSAL A partire da 20% 

Tabella 14 – Maggiorazioni Lavoro Straordinario > 48 ore 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) prevede, per le prestazioni lavorative 

straordinarie eccedenti le 48 ore settimanali straordinarie, le seguenti maggiorazioni sulla 

quota oraria della normale retribuzione: 

• lavoro straordinario diurno feriale (eccedenti la 48^ ora settimanale): 20%; 

• lavoro straordinario notturno (eccedenti la 48^ ora settimanale) 40%. 

Come precedentemente anticipato, il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) 

dispone, all’art. 149, una maggiorazione di base del 20% per il lavoro straordinario eccedente 
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la 48^ ora settimanale, prevedendo parimenti che “le ore straordinarie di lavoro prestato nei 

giorni festivi o la domenica verranno retribuite con la quota oraria della retribuzione di fatto 

di cui all’art. 208 e con la maggiorazione del 30% (trenta per cento) sulla quota oraria della 

normale retribuzione di cui all’art. 206. Le ore straordinarie di lavoro prestate per la notte – 

intendendosi per tali quelle effettuate dalle ore 22 alle 6 del mattino, sempre che non si tratti 

di turni regolari di servizio – verranno retribuite con la quota oraria della retribuzione di fatto 

di cui all’art. 208 e con la maggiorazione del 50% (cinquanta per cento) sulla quota oraria della 

normale retribuzione di cui all’art. 206”. 

A tali disposizioni di affiancano quelle previste dal CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. 

Cnel-Inps H02P), il quale, all’art. 123, partendo da una maggiorazione base del 20% per le 

prestazioni di lavoro eccedenti la 48^ ora settimanale, dispone maggiorazioni che salgono al 

30% in caso di lavoro straordinario prestato in giorni festivi e al 50% in caso di straordinario 

notturno (dalle 24.00 alle 6.00). 

Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) distingue, infine, anche in questo caso la quota di 

maggiorazione a seconda che lo straordinario si inserisca in orario prolungato ovvero 

spezzato. In quest’ultimo caso, essendo prevista una decorrenza dell’orario normale 

ontologicamente discontinua, la retribuzione di lavoro straordinario deve essere minimo di 

un’ora e prevede una soglia incrementale del 5% rispetto alle maggiorazioni rese per lo 

straordinario prolungato.  

 

 

5 Il lavoro festivo 

Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) prevede, all’art. 155, che le ore di lavoro 

festivo “dovranno essere compensate come lavoro straordinario festivo”, vale a dire con una 

maggiorazione retributiva pari al 30%, così come replicato dal CCNL FEDERTERZIARIO UGL 

(cod. Cnel-Inps H02P), all’art. 127, e dal CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) all’art. 63.   
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Infine, ancora una volta, il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) diversifica le maggiorazioni 

applicabili a seconda dell’effettività della prestazione e di come questa si collochi nel regime 

orario del lavoratore. 

Le peculiarità del CCNL ANPIT sono contenute nella seguente tabella: 

 

Tabella 15 – Maggiorazioni CCNL ANPIT  

 

I delta delle maggiorazioni per lavoro festivo sono perciò decisamente notevoli già solo per il 

lavoro diurno. 

CCNL FESTIVO 

CONFCOMMERCIO  30,00% 

ANPIT  25,00% 

FEDERTERZIARIO UGL 30,00% 

CIFA CONFSAL 30,00% 

Tabella 16 – Maggiorazioni Lavoro Festivo 
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Grafico n. 7  – Maggiorazione lavoro festivo 

 

 

6 Sintesi delle maggiorazioni applicabili 

Da ultimo, per completezza, si propone uno schema riepilogativo delle maggiorazioni previste 

dai CCNL considerati, distinte per tipologia di prestazione soggetta a maggiorazione. 

 

CCNL 
 
 

 
Straord. 
entro 48 
ore 
 

Straord. 
oltre 48 
ore 
 

Notturno 
 
 

Festivo 
 
 

Straord. 
Notturno 
 

Straord. 
Festivo 
 

Festivo 
Notturno 
 

Straord. 
notturno 
festivo 
 

CONFCOMMERCIO 15% 20% 15% 30% 50% 30% 50% 50% 

ANPIT  15% 20% 11% 12% 30% 25% 16% 35% 

FEDERTERZIARIO 
UGL 15% 20% 10% 30% 50% 30% 30% 50% 

CIFA CONFSAL 15% 20% 15% 30% 50% 30% 50% 50% 
Tabella17 – Comparazione Maggiorazioni  

Volendo proiettare graficamente il confronto innanzi descritto, abbiamo la seguente 

rappresentazione: 
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Grafico n. 8 – Comparazione Maggiorazioni 

 

 

7 Le ferie  

In relazione alle ferie, la differenziazione della maturazione dei giorni di ferie a seconda 

della modalità di esecuzione della prestazione lavorativa, nel caso si svolga in un arco 

temporale di 6 giorni settimanali (settimana lunga) o di 5 giorni settimanali (settimana corta), 

non è uniformemente presa in considerazione. La distinzione è evidenziata nella seguente 

tabella: 

CCNL 
 

FERIE IN GIORNI 
SETTIMANA 

LUNGA 

FERIE IN GIORNI 
SETTIMANA 

CORTA 

CONFCOMMERCIO  26 / 

ANPIT  26 22 

FEDERTERZIARIO UGL 24 / 

CIFA CONFSAL 26 22 

Tabella 18 – Maturazione ferie 
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Il CCNL ANPIT, a seconda che la prestazione lavorativa si svolga su cinque o sei giorni 

settimanali, distingue i giorni di ferie previsti su base annua tra 26 e 22, come ravvisabile anche 

all’interno del CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A).  

Diversamente, stando al tenore letterale delle previsioni contrattuali, nei CCNL 

CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) e FEDERTERZIARIO UGL non viene effettuata alcuna 

distinzione tra settimana lunga e corta per il conteggio dei giorni annui.  

 

Grafico n. 9 – Maturazione ferie 

 

 

8 I permessi retribuiti 

Anche la maturazione dei permessi retribuiti, e il conseguente godimento economico, 

evidenzia sostanziali differenze nei quattro contratti collettivi considerati. 

Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 158) prevede una maturazione di 

permessi retribuiti annuali di 72 ore17.  

Tale riduzione va a sommarsi ai permessi ex festività contrattualmente riconosciuti pari a 

32 ore, per un totale di 104 ore annue di permessi retribuiti.  

 
17 Per le aziende fino a 15 dipendenti i permessi retribuiti ammontano a 56 ore annue. 
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Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) (art. 178) prevede soltanto i permessi retribuiti 

(comprensivi anche delle ex festività) nella misura di 32 ore annue. 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (art. 67) prevede il diritto del lavoratore a 

fruire di 32 ore annue di permessi ex festività e ulteriori 16 ore annue a titolo di permessi 

retribuiti, per un totale di 48 ore. 

Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), all’art. 129, prevede il diritto del 

lavoratore a fruire di 32 ore annue di permessi ex festività e ulteriori 56 ore annue a titolo di 

permessi retribuiti, per un totale di 88 ore. Tuttavia, la disposizione prevede che “per tutti i 

lavoratori assunti successivamente alla data di sottoscrizione del presente contratto, fermo 

restando il godimento delle ore di permesso di cui al primo comma del presente articolo, le 

ulteriori 56 ore di permesso di cui al terzo comma, verranno riconosciute in misura pari al 50%, 

decorsi due anni dall’assunzione”.  

La disposizione pare dunque prevedere che, agli assunti dopo il 1° agosto 2019, spettano: 

• nei primi due anni di servizio unicamente le 32 ore annue di permessi ex festività; 

• dal terzo anno di assunzione in poi, 32 ore annue di permessi ex festività e ulteriori 

28 ore annue a titolo di permessi retribuiti, per un totale di 60 ore. 

Le previsioni contrattuali sono sintetizzate nella tabella seguente. 

CCNL RIDUZIONE ANNUA/ROL EX FESTIVITÀ TOTALE 

CONFCOMMERCIO  72 32 104 

ANPIT  0 32 32 

CCNL CIFA CONFSAL 16 32 48 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL 
(assunti pre 1° agosto 2019) 56 32 88 

CCNL FEDERTERZIARIO UGL 
(assunti post 1° agosto 2019) 28 32 60 

Tabella 19 – Maturazione ROL in ore 

 

Il risparmio derivante da tali previsioni contrattuali è del tutto evidente, andando ad incidere 

– nei casi più eclatanti –  per singolo lavoratore di ben 104 ore su base annua. 

 



61 

 

Procedendo ad un confronto grafico la situazione risulta essere la seguente. 

 

Grafico n. 10 – Maturazione permessi retribuiti (in ore) 

 

Se si considera il controvalore economico dei permessi retribuiti emerge, che, ad esempio, 

prendendo a riferimento la retribuzione spettante ad un “commesso addetto alla vendita”, il 

controvalore economico delle ore di permesso è pari a: 

- 1.063,92 euro per il commesso addetto alla vendita cui trova applicazione il CCNL 

CONFCOMMERCIO, Liv. 4°; 

- 571,80 euro con l’applicazione del CCNL FEDERTERZIARIO UGL, Liv. 4°; 

- 471,36 euro con l’applicazione del CCNL CIFA CONFSAL, Liv. 4°; 

- 241,28 euro con l’applicazione del CCNL ANPIT, Liv. D1. 
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Grafico n. 11 – Maturazione permessi retribuiti “commesso addetto alla vendita” (controvalore economico) 

 

9 La quattordicesima mensilità 

L’erogazione del trattamento della quattordicesima mensilità pari alla retribuzione 

globale mensile percepita dal lavoratore è prevista dal CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-

Inps H011) (art. 221) e dal CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P)  (art. 183). 

Il CCNL ANPIT e il CCNL CIFA CONFSAL non prevedono l’erogazione della quattordicesima 

mensilità, in ciò determinando un minor costo per le imprese a cui corrisponde una riduzione 

comparata del trattamento economico spettante ai lavoratori. 

CCNL QUATTORDICESIMA MENSILITÀ  

CONFCOMMERCIO  SI  

ANPIT   NO  

CIFA CONFSAL NO 

FEDERTERZIARIO UGL SI 

Tabella 20 – Quattordicesima Mensilità 

Il risparmio derivante da tale omessa previsione contrattuale è del tutto evidente, andando 

ad incidere, su base annua, di un’intera mensilità per singolo lavoratore. 
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10 Gli scatti di anzianità 

Un ulteriore elemento di differenziazione tra i quattro contratti collettivi considerati è 

dato dal sistema di maturazione degli scatti di anzianità e dal numero massimo degli scatti 

maturabili. 

Scendendo nel dettaglio dei CCNL considerati possiamo rilevare che: 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) disciplina la materia all’art. 205.  

Per l'anzianità di servizio maturata presso la stessa azienda o gruppo aziendale 

(intendendosi per tale il complesso commerciale facente capo alla stessa società) il 

personale ha diritto a dieci scatti triennali. Ai fini della maturazione degli scatti, 

l'anzianità di servizio decorre essenzialmente dalla data di assunzione. Gli importi degli 

scatti in cifra fissa sono determinati, per ciascun livello di inquadramento, nelle misure 

indicate nelle tabelle allegate ai CCNL. Gli scatti di anzianità non possono essere 

assorbiti da precedenti e successivi aumenti di merito, né eventuali aumenti di merito 

possono essere assorbiti dagli scatti maturati o da maturare. 

− Il CCNL ANPIT prevede 10 scatti triennali in valori lordi predefiniti nella tabella indicata 

nel CCNL.  

In occasione di un nuovo scatto d’anzianità, l'importo riportato nella Tabella, dovrà 

sommarsi all’importo degli scatti precedentemente maturati dal Lavoratore.  

− Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (art. 41) non prevede degli scatti 

automatici basati sulla mera anzianità, bensì degli “scatti di competenza” triennali pari 

all'1,5% della retribuzione mensile laddove dimostri l’acquisizione, nel triennio, di 

almeno una competenza tecnico specifica di profilo, una competenza digitale ed una 

trasversale inerenti alla propria qualifica professionale di inquadramento. 

− Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) non prevede l’erogazione di scatti 

di anzianità. 

Sintetizzando quanto sopra nella seguente tabella possiamo evidenziare quanto segue: 

CCNL SCATTI DI ANZIANITÀ CALCOLO NUMERO DECORRENZA 

CONFCOMMERCIO  SI Ad Importo 10 Triennale 

ANPIT  SI Ad Importo 5 Biennale 

CCNL CIFA CONFSAL NO / / / 
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CCNL FEDERTERZIARIO UGL NO / / / 
Tabella 21 – Scatti di Anzianità 

 

Rilevando le seguenti specificità contrattuali: 

CCNL PARTICOLARITÀ 

CONFCOMMERCIO  Non possono essere assorbiti da futuri aumenti merito 

ANPIT  In caso di passaggio livello gli scatti maturati si congelano 

Tabella 22 – Particolarità Scatti di Anzianità 

 

 

11 Gli eterogenei strumenti di flessibilità oraria  

Esaminate le maggiorazioni contrattualmente spettanti, la flessibilità dell’orario di lavoro 

diviene fondamentale per la gestione delle esigenze produttive che possono articolarsi 

differentemente nell’arco dell’anno.  

11.1 La flessibilità oraria  

I quattro contratti collettivi considerati prevedono diversi regimi di flessibilità oraria. 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 137), salva diversa previsione 

della contrattazione aziendale, dispone, al fine della gestione delle variazioni 

dell’intensità lavorativa dell’azienda, la realizzazione di diversi regimi di orario, con la 

possibilità di superamento dell’orario contrattuale per particolari periodi dell’anno 

sino al limite delle 44 ore settimanali, per un massimo di 16 settimane.  

Nei periodi dell’anno in cui non si verifica la maggiore intensità produttiva, viene 

riconosciuta ai lavoratori una pari entità di ore di riduzione dell’orario di lavoro. La 

contrattazione di secondo livello (artt. 138 e 139 CONFCOMMERCIO) può prevedere il 

superamento degli anzidetti limiti fino a 48 ore settimanali per un massimo di 16 

ovvero di 24 settimane.  

− L’art. 166 del CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) prevede che negli ultimi 12 mesi la 

Media Mobile di lavoro ordinario, straordinario, saldi positivi dei riposi compensativi e 
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della Banca delle Ore non potrà eccedere le 48 ore settimanali. Nei casi di assoluta 

straordinarietà ed urgenza, solo con Accordo sottoscritto con la RSA, potranno essere 

ammesse brevi e motivate deroghe ai limiti massimi giornalieri e settimanali di cui 

sopra.  

Con riferimento al c.d. orario multiperiodale, il CCNL ANPIT (art. 169) prevede che, 

previa motivata comunicazione alla RSA, l’Azienda potrà stabilire regimi d’orario 

ordinario diversi in particolari periodi dell’anno, superando in regime ordinario, nei 

limiti di tempo complessivamente previsti, le 40 ore settimanali, fino al massimo di 60, 

prevedendo poi una successiva corrispondente diminuzione dell’orario ordinario di 

lavoro in altri periodi dell’anno. Di particolare interesse risulta essere, poi, una forma 

di “clausola elastica” prevista anche per i contratti full-time e disciplinata dall’art. 170, 

in base al quale, in caso di temporanea necessità aziendale dovuta a ragioni tecniche 

o organizzative, nel tempo pieno sarà possibile variare per il singolo lavoratore la 

collocazione dell’ordinario orario di lavoro, purché tale variazione sia richiesta con un 

preavviso di almeno una settimana lavorativa e sia contenuta nei limiti del 25% 

dell’orario e di 30 giorni lavorativi per anno di calendario. Al di fuori delle predette 

condizioni, l’applicazione della Clausola Elastica determina il diritto all’Indennità per 

Clausola Elastica, per le sole ore variate, pari al 5% (cinque percento) della Retribuzione 

Oraria Normale quale ristoro del disagio causato al Lavoratore. 

− L’art. 59 del CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) prevede che, per far fronte alle 

variazioni dell'intensità lavorativa, l'azienda potrà realizzare diversi regimi di orario, 

rispetto all'articolazione prescelta, con il superamento dell'orario contrattuale in 

particolari periodi dell'anno sino al limite di 48 ore settimanali, per un massimo di 24 

settimane. 

Inoltre, l'azienda, a seguito della sottoscrizione di specifici accordi aziendali o 

territoriali, potrà disporre eventuali eccedenze rispetto le quarantotto ore settimanali 

lavorate e rispetto al limite massimo di 24 settimane annue. In tali ipotesi, l'azienda 

riconoscerà ai lavoratori interessati, nel corso dell'anno ed in periodi di minore 

intensità lavorativa, dei periodi di pari entità di ore di riduzione, con la stessa 

articolazione per settimana prevista per i periodi di superamento dell'orario 
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contrattuale. I lavoratori interessati percepiranno la retribuzione relativa all'orario 

settimanale contrattuale, sia nei periodi di superamento che in quelli di 

corrispondente riduzione dell'orario contrattuale.  

− L’art. 111 del CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) prevede che, per far 

fronte alle variazioni dell’intensità lavorativa in azienda, quest’ultima potrà superare 

l’orario contrattuale in determinati periodi dell’anno entro il limite di 44 ore 

settimanali, per un massimo di 16 settimane all’anno.  

Il successivo art. 112 prevede che il limite può essere incrementato fino a 48 ore 

settimanali con accordo di secondo livello. In questi casi l’azienda riconoscerà ai 

lavoratori coinvolti una pari riduzione di ore lavorate nei periodi di minore intensità 

lavorativa. Sia nei periodi di picco che nei periodi di minor lavoro i lavoratori 

percepiranno la normale retribuzione relativa all’orario settimanale.  

 

11.2 La banca ore 

I quattro contratti collettivi considerati prevedono diverse modalità di attuazione della banca 

ore. 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 141) disciplina la “banca ore”  

riconoscendo l'opportunità che «i lavoratori siano messi in condizione di utilizzare i 

riposi compensativi (…) che sono a disposizione del singolo lavoratore e convengono di 

istituire la banca delle ore la cui fruizione avverrà con le seguenti modalità: - i lavoratori 

che potranno assentarsi contemporaneamente dall'unità produttiva per usufruire dei 

riposi compensativi, non dovranno superare la percentuale del 10% della forza 

occupata ed escludendo dai periodi dell'anno interessati all'utilizzo dei permessi i mesi 

di luglio, agosto e dicembre. Per la giornata di sabato o quella di maggiore intensità 

lavorativa nell'arco della settimana la percentuale non dovrà superare il 5% della forza 

occupata. Per le unità produttive al di sotto dei 30 dipendenti, tale diritto sarà goduto 

individualmente e a rotazione tra tutto il personale interessato; - i riposi compensativi 

saranno normalmente goduti in gruppi di 4 o 8 ore; - per rispondere a particolari 

esigenze aziendali, diverse modalità potranno essere concordate nell'ambito dei 

confronti previsti in sede decentrata aziendale o territoriale. (…) Il prelievo delle ore 
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maturate avverrà con preavviso scritto di 5 giorni. Ai fini del diritto di precedenza fa 

fede la data della richiesta». 

−  Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) disciplina la “banca delle ore” all’art. 192, e 

chiarisce che per limitare il ricorso agli ammortizzatori sociali occorre ricorrere, per 

quanto possibile, ai regimi di flessibilità aziendale compensativa con un’onerosità 

limitata per l’azienda ed una piena retribuzione per il Lavoratore, «adattando la 

prestazione di lavoro all’effettive necessità aziendali, ogniqualvolta esse richiedano 

forte variabilità della prestazione. In tal modo, si ricorrerà alla sospensione del lavoro 

con ricorso alle integrazioni salariali solo nei casi di maggiore gravità e prevedibile 

durata della crisi».  

L’articolo in esame chiarisce poi che potranno verificarsi casi di “Intensificazione” e, 

cioè, “superamento, in regime di lavoro ordinario, dell’orario settimanale oltre i limiti 

contrattuali, per un massimo di 24 (ventiquattro) settimane all’anno” con il 

riconoscimento delle maggiorazioni previste dal medesimo contratto, “ponendo le ore 

lavorate eccedenti le 40 (quaranta) settimanali a credito del Lavoratore nel suo conto 

della Banca delle Ore, al fine di realizzare, con il loro godimento, una composizione 

plurisettimanale o plurimensile dell’orario ordinario di lavoro” e casi di “Rarefazione” 

allorquando ci sia “riduzione del fabbisogno d’orario, con utilizzo del saldo attivo 

dell’intensificazione o con previsione di un successivo recupero. Si potrà così ridurre 

l’orario settimanale effettivamente lavorato fino al limite minimo di 28 (ventotto) ore, 

anticipando, nel tempo pieno, la retribuzione contrattuale di 40 (quaranta) ore 

settimanali e ponendo le ore anticipate al Lavoratore a suo debito nel conto della Banca 

delle Ore”. 

− Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) (art. 114) prevede l’istituzione 

della banca delle ore, finalizzata ad accantonare eventuali riposi compensativi 

determinati dai regimi di flessibilità oraria. In particolare, la disposizione contrattuale 

istituisce la Banca delle Ore per mettere i lavoratori “in condizione di godere dei riposi 

compensativi di cui agli artt. 11 e 112” e prevede che “i riposi compensativi saranno 

goduti in gruppi di 4 o 8 ore”. 

− Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (art. 64) prevede che “Tutte le tipologie di 

lavoro straordinario potranno confluire nel monte ore della Banca delle Ore al netto 
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delle maggiorazioni orarie spettanti, che dovranno comunque essere liquidate al 

lavoratore. 

 

 

12 Il contratto di ingresso 

Al fine di favorire l’impiego di soggetti svantaggiati, i CCNL considerati prevedono tutti, al di là 

del contratto di apprendistato, alcune forme contrattuali “d’ingresso” ovvero di “inserimento” 

che si caratterizzano, oltre per il requisito soggettivo anzidetto, per un’attività formativa che 

il lavoratore viene a ricevere. 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 79) prevede, in via sperimentale, 

il «contratto a tempo determinato di sostegno all’occupazione» per «soggetti che, ai 

sensi del regolamento (UE) n. 651/2014, non hanno un impiego retribuito da almeno 6 

mesi o, negli ultimi 6 mesi, hanno svolto attività lavorativa in forma autonoma o 

parasubordinata dalla quale derivi un reddito inferiore al reddito annuale minimo 

personale escluso da imposizione ovvero con soggetti che abbiano completato presso 

altra azienda il periodo di apprendistato e il cui rapporto lavorativo sia stato risolto al 

termine del periodo formativo e con soggetti che abbiano esaurito l'accesso a misure 

di sostegno al reddito». Detto contratto ha una durata di 12 mesi e prescrive una 

formazione di 16 ore, comprensive dell’apprendimento relativo alla prevenzione 

antinfortunistica.  

Il lavoratore assunto con tale contratto è inquadrato e riceve un trattamento 

economico di due livelli inferiori, per i primi sei mesi, e di un livello inferiore per i 

rimanenti rispetto alla qualifica indicata nell’accordo. Se al termine del periodo il 

contratto si trasforma a tempo indeterminato il lavoratore sarà sotto-inquadrato di un 

livello, rispetto alla qualifica di assunzione, per ulteriori ventiquattro mesi. Per i 

lavoratori assunti al settimo livello, il sotto-inquadramento è limitato ai soli primi sei 

mesi del contratto a termine. 

− Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) prevede (art. 145) delle “Condizioni d’ingresso” 

per i lavoratori di prima assunzione. È rivolto (Titolo XX) ai «disoccupati che non sono 
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in possesso dei requisiti anagrafici di legge previsti per l’apprendistato, né delle 

necessarie pregresse competenze inerenti alle mansioni richieste, con conseguente 

difficoltà di nuovo inserimento lavorativo» e volto a favorire l’assunzione di queste 

persone a condizione che «in sede di assunzione non abbiano documentato le 

pregresse competenze».  

L’assunzione con “Condizioni d’ingresso” consente, per il periodo di formazione, il 

sotto-inquadramento di un livello rispetto a quello altrimenti spettante al lavoratore 

per le mansioni espletate. Al fine dell’attivazione di tale assunzione, è necessario 

l’accoglimento della richiesta di conformità ai requisiti richiesti da parte dell’Ente 

bilaterale di categoria. In particolare, la documentazione dovrà contenere: «a) 

dichiarazione del lavoratore che attesti l’effettiva mancanza di esperienza pregressa 

riferita alle mansioni d’approdo; b) indicazione dei contenuti e dei termini del percorso 

formativo, che potrà avvenire anche esclusivamente “nel lavoro”; c) indicazione delle 

verifiche e/o condizioni per la definitiva acquisizione, al termine del percorso formativo, 

delle mansioni compiutamente espletande e del relativo livello». In mancanza di 

richiesta all’Ente bilaterale di categoria ovvero in caso di mancata approvazione, il 

lavoratore, a partire dal quarto mese di assunzione, avrà diritto all’inquadramento 

contrattuale conseguente alle mansioni espletate senza, però, la corresponsione delle 

differenze retributive per il periodo precedente (i primi tre mesi di lavoro). Il sotto-

inquadramento e la durata complessiva di formazione varia a seconda del livello 

iniziale e di quello di approdo e va da 14 a 36 mesi. 

− L’art. 40 del CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) prevede il c.d. regime di 

“Reimpiego” per le seguenti categorie di lavoratori: lavoratori con più di 50 anni di età, 

di donne di qualsiasi età prive di un impiego regolarmente retribuito da almeno 6 mesi, 

di lavoratori di qualsiasi età disoccupati di lunga durata privi di un impiego 

regolarmente retribuito da almeno 24 mesi, di soggetti espulsi dal mercato del lavoro 

e percettori di ammortizzatori sociali e di soggetti che rientrano in specifiche misure di 

politiche attive di ricollocazione messe in atto da operatori pubblici o privati per 

l'impiego. L'assunzione di lavoratori in regime di “Reimpiego” dovrà essere a tempo 

indeterminato. Il datore di lavoro si impegnerà a fornire loro una specifica formazione 
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On The Job (non inferiore a 120 ore nei primi due anni dall’assunzione) secondo un 

piano formativo individuale che sarà consegnato all'interessato, all'atto 

dell'assunzione, unitamente al contratto di lavoro. Al datore di lavoro è riconosciuta la 

facoltà di corrispondere al suddetto lavoratore, per i primi due anni dall'assunzione, 

una retribuzione ridotta rispetto al livello ordinario di inquadramento, nella misura 

stabilita dalle tabelle retributive allegate al CCNL. In caso di mancato raggiungimento 

degli obiettivi formativi, per cause non direttamente dipendenti da inadempienze del 

datore di lavoro, sarà possibile prorogare il regime di “Reimpiego” per ulteriori 6 mesi; 

- Gli artt. 88 e ss. del CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) disciplinano i c.d. 

Contratti a sostegno dell’occupazione, sia a tempo determinato che indeterminato.  

Più in particolare, ai sensi dell’art. 89 del CCNL è possibile assumere un 

lavoratore a tempo indeterminato da adibire allo svolgimento di mansioni riconducibili 

ai profili professionali di cui ai livelli 2°, 3°, 4°, 5° e 6°riconoscendogli una retribuzione 

di primo ingresso ridotta del 15% per i primi 12 mesi e del 10% per i successivi 12 mesi 

a condizione (i) che il lavoratore non abbia alcuna pregressa specializzazione o 

esperienza professionale  nelle attività o mansioni per le quali viene impiegato; oppure 

(ii) si tratta di soggetti che hanno completato presso altra azienda il periodo di 

apprendistato e il cui rapporto è stato risolto al termine del periodo formativo.  

L’art. 90 del CCNL prevede, invece, che l’assunzione con contratto a sostegno 

dell’occupazione a tempo determinato (massimo 12 mesi) può avvenire nei confronti 

di (i) soggetti svantaggiati o molto svantaggiati in possesso dei requisiti di cui al 

Regolamento UE 800/2008 art. 2 punti 18 e 19; oppure (ii) soggetti che hanno 

completato presso altra azienda il periodo di apprendistato e il cui rapporto è stato 

risolto al termine del periodo formativo. In questo caso al lavoratore può essere 

corrisposta una retribuzione ridotta del 15%, nei primi 6 mesi, e del 10% nei secondi 6 

mesi rispetto a quella spettante in base al livello di inquadramento. In caso di 

trasformazione del contratto a tempo indeterminato è possibile continuare a erogare 

la retribuzione ridotta del 10% per ulteriori 6 mesi post-trasformazione. Entrambe le 

tipologie di contratto a sostegno dell’occupazione prevedono l’obbligo del datore di 

lavoro di erogare una specifica formazione al lavoratore. 
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In quasi tutti i CCNL considerati si prevedono, quindi, forme contrattuali “atipiche” che 

presentano caratteristiche miste, proprie dell’apprendistato (formazione, sotto-

inquadramento e percentualizzazione della retribuzione). 

 

CCNL 
  

CONTRATTO  
DI INGRESSO 
  

 
 

DURATA 

 
SOTTOINQUADRAMENTO 
PERCENTUALIZZAZIONE 

 

H024 - ANPIT   SI  Da 14 a 36 mesi 1 livello 

H03A - CIFA CONFSAL   SI  30 mesi Riduzione retributiva 

H02P - FEDERTERZIARIO UGL   SI 

24 mesi - 15% retrib. primi 12 mesi 
- 10% retrib.  secondi 12 
mesi 

H011 - CONFCOMMERCIO   SI 
24 mesi 2 livelli – primi 12 mesi 

1 livello – secondi 12 mesi 

Tabella 23 – Contratto di Ingresso 

 

13 I costi ed i benefici della bilateralità contrattuale 

Tutti i contratti collettivi considerati prevedono la costituzione di Enti Bilaterali sia a 

carattere nazionale che territoriale per lo svolgimento di funzioni di supporto, studio e 

formazione. 

Al fine di offrire una comparazione si esamineranno due profili: quello del costo di tali enti 

a carico dei lavoratori e delle imprese e quello dei servizi offerti dagli enti bilaterali. 

Sul primo versante, occorre avvertire che, avendo i vari CCNL metodologie di versamento 

non paragonabili (percentuale vs importi fissi), si procede ad una stima di versamento 

ipotizzando il caso di due lavoratori inquadrati ai livelli IV (C1) e II (B1), assunti a tempo 

indeterminato per più di 16 ore settimanali. 

Osservando il primo lavoratore emerge che: 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011), con riferimento alla contribuzione 

agli Enti Bilaterali Territoriali, prevede una quota mensile pari allo 0,10% a carico 

azienda e 0,05% a carico lavoratore da calcolarsi su paga base e contingenza per 14 
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mensilità. L’azienda che omette il versamento della contribuzione all’Ente Bilaterale è 

tenuta a erogare direttamente al lavoratore un elemento distinto della retribuzione 

non assorbibile pari allo 0,30% di paga base e contingenza per 14 mensilità; 

− Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) prevede un contributo mensile da 

destinare in favore dell’ente bilaterale EPAR Nazionale nella misura dello 0,60%, da 

calcolarsi sulla paga base conglobata mensile, per 12 mensilità, per ciascun lavoratore 

in forza presso l'azienda, di cui lo 0,50% carico del datore di lavoro e il restante 0,10% 

a carico del lavoratore. L’azienda che ometta il versamento delle suddette quote è 

tenuta a corrispondere al lavoratore un Elemento Distintivo Retribuzione (E.D.R) 

d’importo mensile pari allo 0,15% di paga base conglobata per 13 mensilità; 

− Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) prevede una contribuzione all’ente 

bilaterale FORMASICURO nella misura dello 0,70% a carico azienda e dello 0,20% a 

carico lavoratore da calcolarsi sulla retribuzione normale (minimo retributivo). 

L’azienda che ometta il versamento delle suddette quote è tenuta a corrispondere al 

lavoratore un Elemento Distintivo Retribuzione (E.D.R) d’importo mensile pari allo 

0,60% della normale retribuzione per 13 mensilità; 

− Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) prevede il versamento di una quota di 7,50 euro a 

carico dell’impresa e di 1,50 euro a carico del lavoratore per 12 mensilità, con un 

conseguente costo annuo complessivo di 108,00 euro, sommando le quote mensili di 

entrambi i soggetti. Tali importi, peraltro, possono risultare incrementati in caso di 

opzione per la c.d. “gestione speciale”18, per la quale si prevede una ulteriore quota di 

14 euro a carico dell’impresa e di 1 euro a carico del lavoratore per 12 mensilità, con 

un conseguente costo annuo complessivo di ben 288,00 euro, sommando le quote 

mensili di entrambi i soggetti. 

 

Quanto detto può essere sintetizzato nella seguente tabella: 

 
18 L’aggiunta della c.d. “gestione speciale” garantisce ulteriori prestazioni al lavoratore, i.e. prestazioni sanitarie 
Integrative al S.S.N. (con diritto del lavoratore ad usufruire di rimborsi e prestazioni in ambito sanitario) e di 
sostegno economico tramite specifici sussidi ai dipendenti o ai loro eredi, rispettivamente in caso di grave 
infortunio professionale od extraprofessionale o di decesso secondo il Regolamento adottato dall’Assemblea 
dell’En.Bi.C. 
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ENTE BILATERALE 
  

QUOTA 
AZIENDA 
MENSILE 

QUOTA 
LAVORATORE 
MENSILE 

MENSILITÀ 
  

TOTALE 
ANNUO 
AZIENDA 

TOTALE 
ANNUO 
LAVORATORE 

TOTALE 
ANNUO 
COMPLESSIVO 

CONFCOMMERCIO liv. IV 1,72 € 0,86 € 14 24,06 € 12,03 € 36,09 € 

ANPIT liv. C1 
7,50 € 1,50 € 12 90,00 € 18,00 € 108,00 € 

CIFA CONFSAL liv. IV 
8,25 € 1,65 € 12 99,01 € 19,80 € 118,81 € 

FEDERTERZIARIO UGL 
liv. IV 11,54 € 3,30 € 13 150,08 €  42,88 € 192,96 € 

Tabella 24 – Costo Bilateralità livello IV 

 

Per un lavoratore con inquadramento medio (IV/C1 livello) il costo dell’ente bilaterale, come 

mostrato dal grafico, risulta il seguente: 

 

Grafico n. 12 – Costo Ente Bilaterale Lavoratore inquadramento medio  

 

Osservando il secondo lavoratore emerge che: 
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ENTE BILATERALE 
QUOTA 
AZIENDA 

QUOTA 
LAVORATORE 

MENSILITÀ  
TOTALE 
ANNUO 
AZIENDA 

TOTALE 
ANNUO 
LAVORATORE 

TOTALE 
ANNUO 
COMPLESSIVO 

CONFCOMMERCIO liv. 
II 2,15 € 1,07 € 14 30,07 € 15,03 € 45,10 € 

ANPIT liv. B1 
7,50 € 1,50 € 12 90,00 € 18,00 € 108,00 € 

CIFA CONFSAL liv. II 
10,17 € 2,03 € 12 121,99 € 24,40 € 146,39 € 

FEDERTERZIARIO UGL 
liv. II 14,33 € 4,09 € 13 186,27 € 53,22 € 239,49 € 

Tabella 25 – Costo Bilateralità livello II 

 

La rappresentazione grafica rende particolarmente evidente la differenziazione dei costi. 

 

Grafico n. 13 – Costo Ente Bilaterale Lavoratore inquadramento medio/alto  
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Con riferimento ai servizi offerti dalla bilateralità emerge un nucleo di prestazioni erogate 

dalla maggior parte degli Enti esaminati che possono essere raggruppate in tre macro-

categorie:  

a. prestazioni di base (commissioni paritetiche, conciliazione e arbitrato, sicurezza sul 

lavoro, pari opportunità);  

b. prestazioni a favore dei lavoratori (iniziative formative, sostegno al reddito, 

variamente modulati);  

c. prestazioni a favore delle imprese (servizi alle aziende e consulenze tecniche).  

 

− Il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) (art. 195) costituisce l’Ente bilaterale Confederale 

(En.Bi.C.) per il perseguimento delle seguenti finalità: 

a. formative, in conformità con l'art. 37 del d.Lgs. n. 81/2008 e s.m.i. e con tutte 

le norme collegate, in riferimento alla sicurezza sul lavoro e alla qualificazione 

e ai contratti di apprendistato, finalizzando tutto ciò anche al rilascio della 

certificazione di qualità. Nell'ottica della tutela del lavoratore, si tiene conto 

della sua formazione in ambito professionalizzante, del livello di conoscenza 

della lingua italiana, anche con percorsi formativi in lingua nativa;   

b. a sostegno del reddito e dell'occupazione, mediante riqualificazione 

professionale dei dipendenti;  

c. sociali/sanitarie, a vantaggio dei lavoratori iscritti all'Ente, con particolare 

riguardo all'erogazione di prestazioni sanitarie integrative al SSN;  

d. prestazioni assistenziali o assicurative vita;  

e. di monitoraggio, attraverso la Costituzione di una Commissione pari 

opportunità, sulla parità di trattamento tra i lavoratori e le lavoratrici e per 

evitare le discriminazioni basate su nazionalità, sesso, idee politiche, sindacali 

o religiose;  

f. di conciliazione e certificazione, secondo quanto disposto dal d.Lgs. n. 

276/2003 e successive modificazioni ed integrazioni;  

g. di costituzione dell'Organismo paritetico per l'espletamento delle azioni 

inerenti all'applicazione del d.Lgs. n. 81/2008;  
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h. di costituzione della banca dati delle R.S.A. per l'esercizio dei diritti di 

informazione e di rappresentanza;  

i. d'Interpretazione contrattuale autentica del testo del CCNL e di risoluzione di 

eventuali controversie in merito allo stesso attraverso la Commissione 

bilaterale nazionale di garanzia, interpretazione, certificazione e conciliazione; 

j. di costituzione di un Osservatorio per il monitoraggio, ai fini statistici, delle 

iniziative adottate dalle parti in materia di occupazione, mercato del lavoro, 

modelli contrattuali, formazione e qualificazione professionale, nonché di 

verifica dell'andamento della contrattazione di secondo livello e delle vertenze 

esaminate dalla Commissione nazionale di garanzia, interpretazione e 

conciliazione;  

k. gestione dei contributi obbligatori, conformemente ai regolamenti formulati 

dalle parti che hanno stipulato il contratto;  

l. costituzione degli Enti bilaterali regionali e/o provinciali, seguendo le 

indicazioni delle parti sociali, coordinandone l'attività e verificando in ambito 

territoriale l'attuazione delle procedure così come definite a livello nazionale, 

conformemente alle previsioni legislative vigenti in materia;  

m. emanazione di apposito regolamento per disciplinare tutte le attività che le 

parti sociali intenderanno perseguire, in conformità a quanto previsto dallo 

Statuto;  

n. attuazione di ogni ulteriore compito che rientri nelle previsioni di legge e che 

sia affidato all'Ente dalle parti stipulanti. 

− Il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (artt. 21 e 22) assegna all’ente 

bilaterale nazionale funzioni variegate e complesse: attività di supporto agli enti 

territoriali per l'adeguamento di Statuti e regolamenti ai nuovi Statuti e regolamenti 

tipo e ne monitora il completamento, ricevendone copia aggiornata dagli Enti bilaterali 

territoriali; predisposizione di uno schema unico di rendiconto e delle relative 

strumentazioni tecniche, per tutti gli Enti bilaterali territoriali, redatto secondo le 

regole indicate per i rendiconti dei Fondi, che gli Enti stessi provvederanno a 

trasmettere annualmente all'Ente bilaterale nazionale; raccolta da tutti gli Enti 

bilaterali territoriali dei rendiconti e della relazione annuale sull’andamento della 
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gestione e dell’attività, verificandone la rispondenza alle disposizioni del CCNL e degli 

accordi di governance; raccolta dei dati degli Osservatori territoriali, delle Commissioni 

apprendistato, delle Commissioni di conciliazione e di ogni altra attività per la quale 

devono essere comunicati i dati dai territori, anche al fine di implementare e realizzare 

rapporti e/o documenti finalizzati a valorizzare il settore terziario nel panorama 

economico nazionale; censimento degli Enti territoriali che non risultino allineati alle 

previsioni contrattuali in termini di contribuzioni e di rispetto delle regole e compiti, 

nonché di quanto previsto dai predetti accordi sulla governance; segnalazione al 

Comitato di indirizzo e controllo previsto dall'accordo governance del 2014, ed in tal 

modo ai firmatari del CCNL, degli Enti bilaterali territoriali che non rispettano le 

previsioni del contratto nazionale; promozione della rete degli Enti bilaterali territoriali 

che rispettano le previsioni del CCNL attraverso la diffusione di best practices, sostegno 

ad iniziative locali coerenti con gli indirizzi della bilateralità e supporto a progetti 

sinergici con i compiti attribuiti agli Enti territoriali stessi.  

Inoltre l’Ente bilaterale nazionale svolge altre attività, di tipo promozionale e 

propositivo:  

a. incentiva e promuove studi e ricerche sul settore terziario, con particolare 

riguardo all'analisi dei fabbisogni di formazione;  

b. promuove, progetta e/o gestisce anche attraverso convenzioni, iniziative in 

materia di formazione continua, formazione e riqualificazione professionale, 

anche in collaborazione con le istituzioni nazionali, europee, internazionali, 

nonché con altri organismi orientati ai medesimi scopi;  

c. attiva, direttamente o in convenzione, le procedure per accedere ai programmi 

comunitari ispirati e finanziati dai fondi strutturali, con particolare riferimento 

al Fondo Sociale Europeo e gestisce, direttamente o in convenzione, la 

realizzazione;  

d. riceve dalle aziende e analizzare i dati previsti all'art. 46 del d.Lgs. n. 198/2006; 

e. costituisce una banca dati relativa alle professionalità con il supporto degli Enti 

bilaterali regionali e territoriali affinché venga effettuata una ricognizione in 
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merito ai mutamenti che si sono realizzati nei profili professionali, anche in 

relazione alle evoluzioni intervenute nei vari settori;  

f. riceve i progetti di formazione e/o riqualificazione, al fine di agevolare il 

reinserimento dei lavoratori al termine del periodo di sospensione dal lavoro, 

in sinergia con il fondo previsto per la formazione continua (FOR.TE);  

g. segue lo sviluppo della somministrazione a tempo determinato nell'ambito 

delle norme stabilite dalla legislazione e delle intese tra le parti sociali;  

h. valuta buone prassi o iniziative proposte dalla rete degli Enti bilaterali 

territoriali per la promozione di loro compiti istituzionali;  

i. riceve dalle Organizzazioni territoriali gli accordi realizzati a livello territoriale o 

aziendale curandone l'analisi e la registrazione secondo quanto stabilito dalla 

Legge n. 936/1986 di riforma del CNEL;  

j. riceve la notizia della elezione delle Rappresentanze sindacali unitarie all'atto 

della loro costituzione;  

k. promuove lo sviluppo e la diffusione di forme integrative nel campo della 

previdenza e dell'assistenza, secondo le intese tra le parti sociali;  

l. promuove studi e ricerche relative alla materia della salute e della sicurezza sul 

lavoro nell'ambito delle norme stabilite dalla legislazione e dalla contrattazione 

collettiva nonché svolge funzioni operative in materia, previe specifiche intese 

tra le parti sociali;  

m. svolge le funzioni previste dal CCNL in materia di apprendistato per le imprese 

multi-localizzate;  

n. valorizza in tutti gli ambiti significativi le specificità delle relazioni sindacali del 

terziario e delle relative esperienze bilaterali;  

o. attua gli altri compiti che le parti, a livello di contrattazione collettiva nazionale, 

decideranno congiuntamente di attribuire all'Ente bilaterale nazionale per il 

terziario. 

L’Ente bilaterale territoriale istituito da CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) è 

chiamato, poi, a svolgere le seguenti funzioni:  
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a. monitoraggio dei contratti a tempo determinato e di contratti di 

somministrazione a tempo determinato;  

b. tutela della salute e della dignità della persona;  

c. svolge le funzioni previste dal CCNL in materia di apprendistato;  

d. contratti a tempo parziale della durata di 8 ore settimanali;  

e. costituisce al proprio interno l'Organismo Paritetico Provinciale e ne esercita le 

funzioni previste in materia di sicurezza sul lavoro;  

f. riceve comunicazione in materia di articolazione dell'orario settimanale, in 

materia di flessibilità dell'orario, nonché relativamente alle procedure per la 

realizzazione dei sistemi di flessibilità plurisettimanali;  

g. svolgere le funzioni di supporto in materia di conciliazione ed arbitrato. 

Inoltre, promuove e gestisce iniziative di formazione e qualificazione professionale a 

livello locale e può: 1. programmare ed organizzare, al livello di competenza, relazioni 

sul quadro economico e produttivo del comparto e le relative prospettive di sviluppo 

sullo stato e sulle previsioni occupazionali, anche coordinando indagini e rilevazioni, 

elaborando stime e proiezioni, inviandone i risultati, di norma a cadenza trimestrale, 

all'Ente bilaterale nazionale, anche sulla base di rilevazioni realizzate dalle associazioni 

imprenditoriali; 2. ricercare ed elaborare, anche a fini statistici, i dati relativi alla 

realizzazione ed all'utilizzo degli accordi in materia di apprendistato, inviandone i 

risultati, di norma a cadenza trimestrale, all'Ente bilaterale nazionale; 3. svolgere le 

funzioni di ente promotore delle convenzioni per la realizzazione dei tirocini formativi. 

L’analitica descrizione delle competenze attribuite all’Ente Bilaterale da parte del CCNL 

CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) restituisce un profilo di grande dinamismo 

ed operatività dell’Ente, sia sul versante nazionale che territoriale.  

− Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) (art. 172) prevede la costituzione dell’ente 

bilaterale EPAR al quale sono demandate le attività individuate dalle Parti stipulanti il 

CCNL in materia di occupazione, mercato del lavoro, formazione e qualificazione 

professionale, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, socialità e welfare. In particolare, 

l’EPAR Nazionale attua ogni utile iniziativa e in particolare:  
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a. programma e organizza relazioni sul quadro economico e produttivo del settore e 

dei comparti e le relative prospettive di sviluppo, sullo stato e sulle revisioni 

occupazionali, anche coordinando indagini e rilevazioni, elaborando stime e 

proiezioni finalizzate a fornire alle parti il supporto tecnico necessario alla 

realizzazione degli incontri di informazione;  

b. provvede al monitoraggio e rilevazione permanente dei fabbisogni occupazionali, 

professionali e formativi dei settori;  

c. provvede al monitoraggio delle attività formative e allo sviluppo dei sistemi di 

riconoscimento delle competenze per gli addetti;  

d. elabora, progetta e gestisce, direttamente o attraverso convenzioni, proposte e 

iniziative in materie di formazione continua, formazione e qualificazione 

professionale anche in relazione a disposizioni legislative e programmi nazionali e 

comunitari e in collaborazione con le Regioni e gli altri Enti competenti, finalizzate 

altresì a creare le condizioni più opportune per la loro pratica realizzazione a livello 

territoriale;  

e. attiva una specifica funzione di formazione dei lavoratori appartenenti alla 

categoria dei quadri;   

f. riceve dalle Organizzazioni Territoriali, gli accordi collettivi territoriali ed aziendali 

curandone le raccolte e provvedendo, a richiesta, alla loro trasmissione agli Enti 

competenti;  

g. svolge i compiti in materia di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori nei 

luoghi di lavoro;  

h. svolge la funzione di certificazione dei contratti previsti dalla normativa di riforma 

del mercato del lavoro, delle rinunce e transazioni di cui all’art. 2113 cod. civ. e del 

contenuto dei regolamenti delle società cooperative concernenti la tipologia dei 

rapporti di lavoro attuati o che si intendono attuare con i soci lavoratori;  

i. svolge, in materia di apprendistato, le funzioni eventualmente ad esso affidate da 

nuove disposizioni di legge in materia;  

j. svolge le funzioni di ente promotore delle convenzioni per la realizzazione dei 

tirocini formativi ai sensi della normativa vigente; 
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k. attua ogni azione utile al raggiungimento degli scopi previsti dal CCNL che ad esso 

fanno riferimento;  

l. può attuare un sistema di ammortizzatori sociali con il sistema di 

autofinanziamento;  

m. per i dipendenti delle aziende che applicano il CCNL, può promuovere lo 

svolgimento di piani formativi settoriali e\o territoriali richiesto il cofinanziamento 

del fondo di formazione continua FonARCom.  

Inoltre, su istanza di una delle Parti Sociali stipulanti, all’EPAR Nazionale può essere 

riconosciuto mandato circa la ricognizione di problemi sorti a livello di singoli settori 

compresi nella sfera di applicazione del presente CCNL e relativi agli effetti derivanti 

dall’attuazione delle norme contrattuali. L’EPAR potrà essere chiamato a pronunciarsi 

con riferimento alla classificazione del personale e ai sistemi di flessibilità dell’orario di 

lavoro, anche per la sopravvenienza di nuove modalità di svolgimento dell’attività 

settoriale ovvero in materia di riallineamento retributivo, di organizzazione del lavoro, 

di innovazioni tecnologiche ovvero tutte quelle materie che gli verranno 

espressamente affidate dalle Parti. Il CCNL prevede anche la possibilità di costituire 

degli EPAR territoriali i quali, oltre a svolgere le funzioni individuate dai rispettivi 

regolamenti, svolgono la funzione che la normativa vigente assegna ai cd. Organismi 

Paritetici. Agli EPAR Territoriali sono demandate le funzioni descritte nell’art. 51 del 

Dlgs 81/2008, nonché al documento recante le linee applicative dell'Accordo del 21 

dicembre 2011 ex art. 34 del D.lgs. 81/2008 e s.m.i, sulla formazione in materia di 

salute e sicurezza, approvato in sede di Conferenza Unificata Stato-Regioni in data 25 

luglio  2012. Agli EPAR Territoriali è demandata la gestione di tutti i servizi legati alla 

Tutela della Salute e della Sicurezza nei luoghi di Lavoro così come previsto dal 

d.lgs.81/08 e s.m.i. Occorrendo, operano attraverso Commissioni paritetiche 

tecnicamente competenti. 

− Il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) prevede la costituzione dell’ente 

bilaterale FORMASICURO il quale promuove, concretizza, valorizza e svolge le seguenti 

attività:  
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a) divulga le relazioni sul quadro normativo e socio-economico del settore 

terziario e sulle relative prospettive di sviluppo, anche coordinando indagini, 

rilevazioni, stime e proiezioni al fine di fornire alle parti stipulanti il supporto 

necessario alla realizzazione degli incontri di carattere nazionale;  

b) Realizza studi e ricerche in ordine alla consistenza e alla tipologia della forza 

lavoro occupata, l'analisi dei fabbisogni occupazionali, l'analisi dei fabbisogni 

formativi e professionali anche predisponendo l'assistenza tecnica per la 

formazione continua;  

c) Favorisce lo sviluppo e la diffusione di forme integrative di previdenza e 

assistenza sanitaria;  

d) Effettua studi e ricerche anche a fini statistici sulla vigente legislazione in 

materia di lavoro e sulla contrattazione di settore confrontandole con la 

situazione di altri settori a livello nazionale con le altre situazioni ed esperienze 

dei paesi dell'Unione Europea;  

e) Esercita le l'attività di certificazione i sensi dell'art. 76 del d.lgs. 276/2003; 

f) Riceve le comunicazioni in materia di flessibilità dell'orario e alle procedure per 

la realizzazione dei sistemi di flessibilità plurisettimanali;  

g) Assume funzioni operative in qualità di organismo paritetico in riferimento a 

quanto regolamentato in materia dal d.lgs. 81/2008 e coordina le attività delle 

strutture territoriali autorizzate di diretta ed esclusiva emanazione ovvero degli 

organismi paritetici territoriali in materia di sicurezza e salute dei lavoratori sui 

luoghi di lavoro;  

h) Svolge funzioni di supporto in materia di conciliazione e arbitrato;  

i) Svolge funzioni di ente promotore delle convenzioni per la realizzazione dei 

tirocini formativi;  

j) Promuove le iniziative necessarie a favorire l'incontro tra domanda e offerta di 

lavoro;  

k) Promuove studi e ricerche in materie di salute e sicurezza dei lavoratori sui 

luoghi di lavoro assumendo anche funzioni operative in materia;  
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l) Favorisce, anche attraverso azioni formative, le pari opportunità in vista della 

piena attuazione della Legge 125/1991 e il loro reinserimento nel mercato del 

lavoro dopo la maternità;  

m) Incentiva e promuove studi e ricerche sul settore terziario con particolare 

riguardo alla analisi dei fabbisogni della formazione;  

n) Promuove progetta e gestisce iniziative in materia di formazione continua a 

riqualificazione professionale tirocini formativi e orientamento;  

o) Attiva le procedure per accedere ai programmi comunitari ispirati e finanziati 

dai fondi strutturali con particolare riferimento al fondo sociale europeo;  

p) Riceve delle aziende e analizzate i dati previsti dall’art. 9 della Legge 125/1991; 

q) Costituisce una banca dati relativi alle professionalità per la ricognizione dei 

mutamenti intervenuti nell'ambito dei profili professionali del settore terziario; 

r) Riceve i progetti di formazione o riqualificazione al fine di agevolare il 

reinserimento dei lavoratori al termine del periodo di sospensione del lavoro 

d’intesa con FONDITALIA;  

s) Segue lo sviluppo della somministrazione a tempo determinato;  

t) Riceve delle organizzazioni territoriale gli accordi realizzati a livello territoriale 

aziendale curando nella analisi e la registrazione;  

u) Valorizza le specificità delle relazioni sindacali del terziario e delle relative 

esperienze bilaterali;  

v) Realizza iniziative che rispondano alle esigenze di una costante ottimizzazione 

delle risorse interne l'ente bilaterale nazionale forma sicuro e per tale finalità 

può promuovere la costituzione di sportelli coordinandone l'attività e 

verificandone la coerenza con quello nazionale;  

w) Svolge gli altri compiti che le parti a livello di contrattazione collettiva nazionale 

decideranno congiuntamente di attribuire all'ente bilaterale. 
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FOCUS 

 

IL TRATTAMENTO ECONOMICO-NORMATIVO DELL’APPRENDISTATO 

PROFESSIONALIZZANTE 

1 La durata ordinaria 

Il contratto di apprendistato professionalizzante (art. 44, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81) è 

disciplinato da tutti i quattro contratti collettivi considerati nell’ambito del rinvio operato dalla 

legge. Nel comparare le discipline contrattuali, il primo aspetto che si considera è quello della 

durata della formazione per l’acquisizione delle competenze tecnico-professionali e 

specialistiche cui il contratto di apprendistato è finalizzato.  

L’art. 44, comma 2, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 stabilisce che il periodo ordinario di 

formazione non può essere superiore a 36 mesi.  

I quattro CCNL accolgono tutti, in generale, tale durata, prevedendo, però, in alcune 

casistiche specifiche, anche una durata inferiore: ne sono esempi il CCNL CONFCOMMERCIO, 

che dispone una durata ridotta di 24 mesi per l’inquadramento finale dell’apprendista al VI 

livello, e il CCNL ANPIT, che prevede una durata ridotta di 32 mesi per l’inquadramento finale 

Operatore di Vendita di 3a Categoria e C1, di 30 mesi per l’inquadramento finale 

dell’apprendista al livello C2 e di 28 mesi per l’inquadramento finale al livello D1. Lo stesso si 

può dire per il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A), che dispone una durata di 24 mesi 

per l’inquadramento finale al 6° livello e al 6° livello Super. Per quanto attiene infine al CCNL 

FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P), all’art. 53 è stabilito che, in riferimento al solo VI 

Livello, la durata sia di 24 mesi. 

 

2 La durata in deroga 

L’art. 44, comma 2, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 sancisce la possibilità di deroga della 

durata massima del periodo di formazione di tre anni (36 mesi), elevandola a cinque anni, vale 
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a dire 60 mesi, «per i profili professionali caratterizzanti la figura dell’artigiano individuati 

dalla contrattazione collettiva di riferimento». 

A tal riguardo, il CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) individua le seguenti 

figure professionali, omologhe a quelle artigiane, per le quali la durata dell’apprendistato è 

prevista fino a 48 mesi: 

Area di attività Tipologie di profilo Qualifiche omologhe a 
quelle artigiane 

Durata 
apprendistato 

Ore complessive di 
formazione 

professionalizzante 

 
 
 
Front office e funzioni 
ausiliarie 

 
 
Addetto food e 
funzioni ausiliarie 

addetto alla vendita 
macellaio specializzato 
provetto 

48 mesi 280 ore inquadramento 
finale al 3° livello 

specialista di macelleria, 
gastronomia, salumeria, 
pescheria, formaggi, 
pasticceria, anche con 
funzioni di vendita 

 
 
42 mesi 

200 ore per 
inquadramento finale al 
4° livello 

 
 
Promozione e 
commercializzazione 

 
 
Addetto al servizio 

estimatore nelle aziende 
di arte e antichità 
disegnatore tecnico 
figurista 
vetrinista 

 
 
48 mesi 

340 ore per 
inquadramento finale al 
2° livello 280 ore per 
inquadramento finale al 
3° livello 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Servizi generali 

 
 
 
 
Addetto 
manutenzione 

operaio specializzato 
provetto nel settore 
automobilistico 
operaio specializzato 
provetto nel settore 
ferro-metalli 
operaio specializzato 
provetto nelle 
concessionarie di 
pubblicità 
operaio specializzato 
provetto 

 
 
 
 
48 mesi 

280 ore per 
inquadramento finale al 
3° livello 

 
 
 
Addetto assistenza 

collaudatore e/o 
accettatore 
tecnico riparatore del 
settore elettrodomestici 
tecnico riparatore del 
settore macchine per 
ufficio 

 
 
 
48 mesi 

340 ore per 
inquadramento finale al 
2° livello 280 ore per 
inquadramento finale al 
3° livello 

 
 
Addetto 
LOGISTICA/gestione 
magazzino no food 

operaio specializzato 
provetto 
operaio specializzato 
provetto nel settore 
automobilistico 
operaio specializzato 
provetto nel settore 
ferro-metalli 

 
 
 
48 mesi 

280 ore per 
inquadramento finale al 
3° livello 

Tabella 26 – Durata Apprendistato CCNL CONFCOMMERCIO 
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Il CCNL ANPIT prevede, parimenti, le seguenti qualifiche professionali riconducibili a 

quelle dell’artigianato e per le quali, analogamente, è consentita una deroga estensiva del 

periodo di formazione: 

 

Tabella 27 – Durata Apprendistato CCNL ANPIT  

Allo stesso modo, anche il CCNL FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) prevede 

una durata massima del contratto di apprendistato estesa per talune fattispecie, come 

riportato nella seguente tabella:  
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Tabella 28 – Durata Apprendistato CCNL FEDERTERZIARIO UGL 

 

Infine, il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A) non prevede al suo interno delle 

deroghe alla durata del contratto di apprendistato professionalizzante. 
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3 Il trattamento economico 

Per quanto concerne il trattamento economico dell’apprendistato professionalizzante, 

occorre tener presente il disposto dell’art. 42, comma 5, lett. b), d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 a 

mente del quale i CCNL stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente più 

rappresentative sul piano nazionale possono prevedere la possibilità di inquadrare il 

lavoratore fino a due livelli inferiori rispetto a quello spettante in applicazione del CCNL ai 

lavoratori addetti a mansioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al cui 

conseguimento è finalizzato il contratto o, in alternativa, possono stabilire la retribuzione 

dell’apprendista in misura percentuale e proporzionata all’anzianità di servizio. 

I contratti collettivi presi in analisi compiono una scelta non omogenea nel seguire il primo 

principio (sotto-inquadramento) o il secondo principio (percentualizzazione) per il 

trattamento economico dell’apprendista e, in particolare, i CCNL CONFCOMMERCIO, ANPIT e 

FEDERTERZIARIO UGL (cod. Cnel-Inps H02P) seguono il primo, mentre il solo CCNL CIFA 

CONFSAL fa riferimento al secondo. 

 

3.1 La percentualizzazione 

Il CCNL CIFA CONFSAL (cod. Cnel-Inps H03A), infatti, non prevede il sotto-

inquadramento dell’apprendista, bensì una progressione percentuale del trattamento 

economico: nello specifico,  

- per il primo anno il 70% della retribuzione dovuta al termine del periodo di 

apprendistato 

- per il secondo anno l'80% della retribuzione dovuta al termine del periodo di 

apprendistato 

- per il terzo anno il 90% della retribuzione base dovuta al termine del periodo di 

apprendistato. 

Di conseguenza, l’apprendista riceve una retribuzione ridotta del 30%, rispetto a quella 

prevista per l’inquadramento in cui rientra, per il primo anno di contratto. Tale riduzione si 

contrae al 20% per il secondo anno e al 10% per il terzo anno di contratto.  
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3.2 Il sotto-inquadramento 

I CCNL CONFCOMMERCIO (cod. Cnel-Inps H011) (art. 53) e FEDERTERZIARIO UGL (cod. 

Cnel-Inps H02P) (art. 46) attuano invece il principio del sotto-inquadramento dell’apprendista, 

con un’articolazione temporale dello stesso. Infatti, l’inquadramento professionale e il 

conseguente trattamento economico sono i seguenti: 

- 2 livelli inferiori a quello in cui è inquadrata la mansione professionale per cui è svolto 

l’apprendistato per la prima metà del periodo di apprendistato; 

- 1 livello inferiore a quello in cui è inquadrata la mansione professionale per cui è svolto 

l’apprendistato per la seconda metà del periodo di apprendistato. 

Alla fine dell’apprendistato, il livello di inquadramento sarà quello corrispondente alla 

qualifica eventualmente conseguita. Inoltre, per gli apprendisti assunti per l’acquisizione delle 

qualifiche e mansioni comprese all’interno della disciplina contrattuale nazionale del Terziario 

nel sesto livello di inquadramento, l’inquadramento e il conseguente trattamento economico 

sono al settimo livello per la prima metà della durata del rapporto di apprendistato. Vige infine 

il divieto di stabilire il compenso dell’apprendista secondo tariffe di cottimo. 

Anche il CCNL ANPIT (cod. Cnel-Inps H024) (art. 93) applica, infine, un principio del sotto-

inquadramento che si unisce, in talune fattispecie, a una progressione percentuale (come nel 

caso dell’Operatore di vendita di 3° categoria o del Livello di inquadramento D1), come reso 

evidente dalla seguente tabella:  
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Tabella 29: Retribuzione dell’Apprendistato Professionalizzante, CCNL ANPIT  

 

4 Una simulazione: l’apprendista addetto alle vendite 

Concretizzare quanto sin qui detto sull’apprendistato professionalizzante è possibile 

mediante la simulazione della Retribuzione Annua Lorda (RAL) prevista per un apprendista 

“Commesso addetto alla vendita”. 

Il “Commesso addetto alla vendit”a, come messo in luce nella Prima Sezione , nei quattro 

contratti collettivi presi in analisi, risulta inquadrabile ai seguenti livelli: 

- CCNL CONFCOMMERCIO: IV livello con durata del periodo di apprendistato di 36 mesi; 

- CCNL FEDERTERZIARIO UGL: IV livello con durata del periodo di apprendistato di 36 

mesi; 

- CCNL ANPIT: livello D1 con durata del periodo di apprendistato di 28 mesi; 

- CCNL CIFA CONFSAL: 4° livello con durata del periodo di apprendistato di 36 mesi. 
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Assunti i profili qualificatori e gli inquadramenti contrattuali innanzi detti, è possibile 

passare a una comparazione della RAL spettante all’apprendista “Commesso addetto alla 

vendita”, sulla base dei descritti principi di trattamento attuati dai CCNL considerati. 

In particolare: 

- L’apprendista “Commesso addetto alla vendita” per il quale trovano applicazione il 

CCNL CONFCOMMERCIO e FEDERTERZIARIO UGL, riceve, per i primi 18 mesi, la RAL di 

due livelli inferiori e, quindi, quella del lavoratore inquadrato al VI livello pari a 

20.846,70 (CCNL CONFCOMMERCIO) e a 20.016,78 euro (CCNL FEDERTERZIARIO UGL). 

Per i secondi 18 mesi, la RAL che riceve è quella del V livello di inquadramento pari a 

22.419,04  euro (CCNL CONFCOMMERCIO) e 21.500,64 euro (CCNL FEDERTERZIARIO 

UGL). 

- L’apprendista “Commesso addetto alla vendita” cui trova applicazione il CCNL ANPIT 

riceve, per i primi 14 mesi, l’80% della RAL di un livello inferiore (D2) e, dunque, pari a 

12.333,88 euro, mentre per il secondo periodo il 90% della stessa, pari a 13.875,62 

euro. 

- Infine, l’apprendista “Commesso addetto alla vendita” cui si applica il CCNL CIFA 

CONFSAL riceve, per 36 mesi, una progressione percentuale, partendo da una RAL pari 

al 70% di quella spettante al lavoratore non apprendista inquadrato al IV livello, al cui 

conseguimento è finalizzato il contratto, pari a 15.016,00 euro, che nel 2° anno 

aumenta, arrivando all’80% di quella spettante al lavoratore non apprendista 

inquadrato al IVI livello, pari a 17.161,14 euro, per poi concludersi, al 3° anno, con il 

90% della RAL spettante al lavoratore non apprendista inquadrato al IV livello, pari cioè 

a 19.306,29 euro. 

Il seguente grafico illustra la retribuzione annua lorda (RAL) in base ai suddetti principi di 

trattamento attuati dai CCNL considerati: 

 



92 

 

 

Grafico 14 – RAL media Apprendista Commesso addetto alla vendita 
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