


JOBS ACT
La guida completa

ACURADI
Maria Carla De Cesari, Mauro Pizzin, Matteo Prioschi

ART DIRECTOR
Francesco Narracci

CREATIVE DIRECTOR
Adriano Attus

IMPAGINAZIONE E REALIZZAZIONE
Area pre-press |l Sole 24 Ore

L'ebook & stato chiuso in redazione il 25 settembre 2015

Direttore resp bile: Roberto Napolet:

Proprietario ed Editore: Il Sole 24 ORE S.p.A. - Via Monte Rosa, 91- 20149 Milano
Copyright 1l Sole 24 ORE S.p.A.

Tuttii diritti sono riservati. E vietata la riproduzione dei contenuti presenti su questo prodotto.

Il Sole 24 Ore



La guida

Nelle politiche attive
una cartina al tornasole
del processo di riforma

di Maria Carla De Cesari
e Giampiero Falasca

ariforma del lavoro che passa

sotto la denominazione di Jobs act

é arrivata al traguardo, se non

altro per la definizione

dell’architettura generale
attraverso i decreti delegati. L’aver portato a
termine il compito di dare contenuto ai
principi di delega non va sottovalutato, al di
la dei giudizi nel merito.

Seilvezzo di definire il processo di riforma
con un’espressione inglese trova
giustificazione nel fatto di comunicare agli
investitori, soprattutto stranieri, un ambiente
accogliente, il compimento della prima parte
dell’opera é significativo di un progetto
complessivo che, in un Paese che soffre di
frammentazione ed episodicita progettuale,
va in ogni caso sottolineato. Detto questo, una
riforma complessa come quella della legge
183/2014 € caratterizzata da molti registri,
alcuni dei quali forse anche dissonanti.

Dicevamo della complessita. La riforma é
partita con il contratto a tutele crescenti, che
ha messo al centro il lavoro subordinato a

tempo indeterminato, privato pero del
principio assoluto della tutela reale. In caso di
licenzimento illegittimo, il rimedio generale
non é pitt la reintegrazione, bensi una somma
indennitaria commisurata all’anzianita del
lavoratore e non determinabile
discrezionamente.

Con le nuove regole sulla disoccupazione si
¢é tentato di dare supporto anche a quei
lavoratori subordinati, nel settore privato, che
vantano periodi di attivita segmentata.
L’assegno di disoccupazione per i
collaboratori é pero limitato a quest’anno. La
previsione ha una sua logica: abolito il
contratto a progetto, dal prossimo anno si
applicherala disciplina del lavoro
subordinato anche ai rapporti di
collaborazione che si concretano in
prestazioni dilavoro esclusivamente
personali, continuative e le cui modalita di
esecuzione sono organizzate dal committente
anche con riferimento a tempi e luogo di
lavoro. E questa una delle principali novita
del terzo decreto attuativo del Jobs act sulla
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disciplina dei contratti. Dunque, 'obiettivo é
svuotare il bacino delle collaborazioni “grigie”
o0 schermo, a favore del contratto subordinato.

Per facilitare la gestione del personale si &
riformata la disciplina delle mansioni (con la
possibilita del datore dilavoro anche di
“demansionare” entro alcuni limiti) e sui
controlli (gli strumenti di lavoro come tablet e
telefonini sono soggetti solo a informativa
sulla privacy).

Permessi e congedi per conciliare vita e
lavoro dovrebbero essere pitl flessibili e si fa
un altro passo avanti nella tutela della
maternita (per esempio con l'indennita alle
collaboratrici anche se non sono stati versati e
contributi).

La cassa integrazione diventa piti costosa
per chine faricorso e vengono limitati i
periodi di fruizione, perché un aiuto
temporaneo non puo diventare cronico.

Gli adempimenti sposano sempre pitila
telematica, nella speranza che il veicolo e il
contenuto costituiscano una semplificazione.
TraUaltro proprio la disponibilita di un
numero sempre pit grande di dati potrebbe
essere lo strumento per governare meglio il
mercato lavoro, sia dal punto di vista dei
controlli (anche se sulle ispezioni si € scelto di
mantenere i vari organismi e si tenta ancora
una volta la carta del coordinamento) sia per
le politiche attive. La “nuova” rete per le
politiche attive é tra i cardini della riforma,
anche se - va detto - é stata intrecciata con
qualche ambiguita. Livello centrale e
autonomie dovranno coabitare con lo
strumento della convenzione, una scelta
dettata dall’assetto costituzionale che vede le
politiche del lavoro come competenza
concorrente. La rete delle politiche attive
rischia di essere sovraffollata, non tanto-
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purtroppo -di operatori capaci sul territorio,
ma di enti e organismi che studiano e
analizzano (I'Isfol, per esempio, accanto alla
nuova Agenzia per le politiche attive). Il
monitoraggio, naturalmente, é cruciale, a
condizione che sia efficace e serva per
programmare, definire direttrici chiare e a
trovare soluzioni per le criticita. Sul territorio,
gli sportelli dei centri per 'impiego dovranno
“accontentarsi” delle risorse esistenti (quelle
dei centri per l'impiego delle ex province), che
spesso per storia professionale non hanno
competenze nell’orientamento o nel disegnare
percorsi di riconversione professionale.

Eppure sulle politiche attive dovra
concentrarsil'attenzione del Governo per
evitare derive e approcci burocratici, distanti
dalle dinamiche e dalle esigenze del mercato
del lavoro. Quello che per ora traspare € una
certa prudenza: per esempio nel
coivolgimento e nella reponsabilizzazione dei
soggetti privati per quanto riguarda 'aiuto
alla riqualificazione e all’orientamento.
L’assegno di ricollocazione non costituisce lo
strumento principe per cercare di trovare
lavoro: sara piu semplice per il disoccupato
incassare la disoccupazione piuttosto che
investire su una dote, l'assegno di
ricollocazione, finalizzata al risultato di un
nuovo posto.

Delineata la struttura della riforma, ora si
apre la fase del monitoraggio e della
implementazione: i risultati sull’occupazione
saranno, in una certa misura, la cartina al
tornasole delle scelte. Questa guida costituisce
un contributo per ripercorrere le norme: dai
contratti alle tutele crescenti, dalle ispezioni
fino alla riforma che interessa i dipendenti
pubblici, laltra faccia dell’'universo
lavorativo, soggetto a una disciplina ad hoc.
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Il punto di vista

Employability e flexicurity
per modernizzare
il mercato del lavoro

di Stefano Colli-Lanzi *

1Jobs act € unariforma strutturale,

destinata a cambiare profondamente

il mercato dellavoro. Come per tutte

le riforme strutturali, occorreranno

alcuni anni perché si possano vedere
compiutamente gli effetti di questo
cambiamento.

Possiamo pero0 dire che flexicurity ed
employability sono due parole chiave per
leggere latraiettoria di questa
modernizzazione, e direi anche
europeizzazione, del nostro mercato del
lavoro. Perché oggi, con le buone
prospettive di crescita economica che
finalmente ci troviamo a fronteggiare,
occorre aumentare la flessibilita per le
aziende affinché possano avvantaggiarsi
di ogni opportunita per svilupparsi,
facendo cosiaumentare i posti dilavoro,
combinandola conla sicurezza, le tutele e i
diritti per ilavoratori.

La grande novita del Jobs act e senz'altro
larimozione delle rigidita del contratto a
tempo indeterminato, che torna cosi a

essere lo strumento centrale del nostro
ordinamento, reso doppiamente attrattivo
dagli importanti incentivi che
decontribuiscono tali contratti.

I dati dei primi sette mesi del 2015
(dell'Inps e del ministero del Lavoro) lo
dimostrano: una crescita del contratto a
tempo indeterminato di 285.126 unita
(+35,4%) che portala quota del lavoro
stabile sul totale delle assunzioni dal 32 del
2014 al 40,2 per cento.

Un altro passaggio fondamentale,
ancora tutto da attuare, € quello dei servizi
allavoro e delle politiche attive, che hala
finalita di spostare I'asse della spesa
pubblica dalle politiche passive a quelle di
attivazione delle persone disoccupate.

Nel decreto attuativo di riordino dei
servizi perillavoro e delle politiche attive &
rilevante la grande stima del governo nei
confronti delle agenzie per il lavoro, che si
manifesta esplicitamente in tre punti del
decreto. Innanzitutto il loro
coinvolgimento all'interno della rete
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nazionale dei servizi per il lavoro, insieme
agli altri attori istituzionali. Quindi
l'istituzione dell'albo nazionale dei
soggetti accreditati a gestire i servizi al
lavoro, rendendoli immediatamente
operativi nelle Regioni che ancora non
I'hanno fatto. Infine, la previsione
dell'assegno diricollocazione, che potra
essere richiesto dai disoccupati percettori
della Naspi, dopo quattro mesi di
permanenza nello stato di disoccupazione
, spendibile presso le agenzie per il lavoro
per remunerarne, prevalentemente a
risultato conseguito, i servizi specialistici
di supporto al reinserimento lavorativo.

E dunque fondamentale che, attraverso
le convenzioni che il ministero del Lavoro
dovra stipulare nei prossimi mesi con ogni
Regione, le Agenzie per il lavoro vengano
coinvolte ovunque, per attuare il disegno
nazionale tracciato nel decreto legislativo
diriordino dei servizi per il lavoro e delle
politiche attive, diffondendo in tutto il
Paese gli eccellenti risultati prodotti dove
questo modello di intervento nel mercato
dellavoro € stato sperimentato in questi
anni, persino con Garanzia Giovani!

L'ultimo passaggio riguarda gli
strumenti per la flessibilita.

Conun contratto a tempo
indeterminato piu flessibile e attrattivo
non serve piu attrezzare il sistema con
strumenti di flessibilita in entrata fautori
di precarieta. Anche in questo ambito il
Jobs act ha fatto un buon lavoro, conla
razionalizzazione dei contratti e conla
limitazione ol'eliminazione di quelli pitt
precarizzanti.

Nei mesia venire, anche in ossequio alle
direttive europee, sarebbe necessario

aprire di pit sulla somministrazione, per
garantire security ai lavoratori e per
rendere piu efficacile politiche attive.

E particolarmente rilevante da questo
punto di vista la recente situazione
che sta portando le agenzie per il lavoro a
stabilizzare a tempo indeterminato i
proprilavoratori di maggior valore,
sviluppando al proprio interno cultura e
metodologie di candidate management,
investendo su relazioni di lungo
periodo conilavoratorie curandone
I'employability, creando cosi valore
per tutti.

In questo nuovo contesto il ruolo delle
agenzie e destinato a evolvere, soprattutto
per due aspetti:

1. soggetti che lavorano sul workforce
management e sulle competenze delle
persone per renderle continuamente
impiegabili, anche grazie al fondo
bilaterale Formatemp, che consente di
reinvestire risorse economiche sullo
sviluppo professionale deilavoratori,
attraverso un nesso particolarmente
efficace tra formazione e posto dilavoro;
2. soggetti che, quanto pili saranno
coinvolti e centrali nella gestione della
flessibilita, tanto pit saranno in grado di
ricollocare numeri sempre crescenti di
persone nel mercato, minimizzando i
tempi diinoccupazione e massimizzando
'efficacia dei servizi al lavoro.

ConilJobs act ciavviamo dunque nella
direzione di un mercato del lavoro
inclusivo e moderno, non piu duale, ma
flessibile per le imprese e ricco di
opportunita per ilavoratori.

*CEO Gi Group
@Collilanzi
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JOBS ACT

1

Ladisciplina
del contratti



La forma standard

La flessibilita riscrive
il contratto indeterminato

di Aldo Bottini

a chiave di lettura dell'intervento
riformatore noto come «Jobs act»
sta in una solenne affermazione,
nonacaso postainaperturadel Co-
dice dei contratti (decreto legislati-
V0 15 giugno 2015 n. 81): «il contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato costituisce
laforma comune di rapporto dilavoro».
L'espressione certo non € nuova. Enun-
ciata anche nella legge delega quale criterio
direttivo cui attenersi, e ripresa dal decreto
legislativo 368/2001 sul contratto a termine,
che a suavolta recepisce un'indicazione con-
tenuta nella direttiva europea 1999/70. Tut-
tavia, questa affermazione per cosi dire “tra-
dizionale” assume oggi, nel quadro comples-
sivo del Jobs act, un significato nuovo, quasi
un manifesto programmatico della riforma.
L'idea di fondo che ha guidato l'interven-
to governativo e infatti quella di rendere pit
“attrattivo” il rapporto dilavoro subordinato
atempo indeterminato rispetto a tutte le al-
tre forme di acquisizione del lavoro, sino ad
oggiampiamente utilizzate per far fronte al-
le esigenze di flessibilita delle imprese.
Un'inversione di tendenza, quindi, rispet-
to agli interventi legislativi degli ultimi dieci
anni che, lasciando inalterato il rapporto di

lavoro “standard”, erano ripetutamente (e
talvolta contraddittoriamente) intervenuti
su tutta la gamma di forme contrattuali (su-
bordinate e autonome) di natura tempora-
nea, dando luogo a quella che ¢ stata definita
una “flessibilita ai margini” del sistema, con-
trapposta alla rigidita del modello standard.
L'obiettivo di rendere appetibile il con-
tratto a tempo indeterminato € oggi perse-
guito attraverso l'utilizzo contemporaneo
di piu strumenti. Anzitutto, l'incentivo
economico, disposto sotto forma di un
consistente sgravio contributivo triennale
dalla legge di stabilita 2015 (1a 190/2014),
di cui (allo stato) e possibile usufruire per
le assunzioni o trasformazioni a tempo in-

Dalle semplificazioni
nella gestione

del rapporto dilavoro
alle tutele crescenti
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Capitolo1

determinato sino al 31 dicembre 2015.

L'intervento piu dirompente (anche sul
piano simbolico e mediatico) € pero quello
normativo, attuato con il decreto sul contratto
a tutele crescenti, che ha ridefinito il regime
sanzionatorio per i licenziamenti illegittimi,
segnando, per quanto attiene alla flessibilita in
uscita, unaforte discontinuita con il passato.

Il rapporto di lavoro a tempo indetermi-
nato di chi e assunto dal 7 marzo 2015, data
di entrata in vigore della nuova disciplina, &
molto diverso da quello (destinato nel tem-
po a scomparire) dei “vecchi assunti”. Il ri-
medio generale per il caso di illegittimita del
licenziamento € ora di regola l'indennizzo
economico. La reintegrazione & un'eccezio-
ne limitata ai licenziamenti orali, discrimi-
natori o nulli e a una specifica fattispecie di
licenziamento disciplinare, quella caratte-
rizzata dall'insussistenza del fatto materia-
le, direttamente dimostrata in giudizio.

Per i licenziamenti per ragioni oggettive
la reintegrazione € quindi sempre esclusa
(salva la prova della discriminazione, a cari-
co del lavoratore), e per quelli disciplinari &
riservati ai soli casi in cui il lavoratore sia
stato licenziato per fatti non veritieri.

Le tutele crescenti

La sproporzione del licenziamento rispetto
alla mancanza commessa puo sempre por-
tare, in applicazione del principio sancito
dall'articolo 2106 del Codice civile, all'illegit-
timita del recesso, ma non alla sanzione
reintegratoria. La definitiva rottura
dell'equazione licenziamento illegittimo =
ricostituzione del rapporto non ha mancato
di suscitare sconcerto. Quarantacinque anni
di applicazione dell'articolo 18 dello Statuto
dei lavoratori rendono difficile, anche per
molti addetti ailavori, accettare l'idea che un
licenziamento illegittimo possa comunque
conseguire l'effetto di interrompere il rap-
porto di lavoro, con conseguenze soltanto
indennitarie. Chi grida allo scandalo tuttavia
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non considera che il modello indennitario &
quello da tempo applicato negli altri Paesi
europei, e che anche il Italia la maggioranza
dei lavoratori, occupata in aziende che non
superano i 15 dipendenti, non ha mai fruito
della protezione offerta dall'articolo 18, sal-
vo che perilicenziamenti discriminatori.

Né la Costituzione italiana né le Carte eu-
ropee, del resto, impongono il ripristino del
rapporto dilavoro in caso dilicenziamento il-
legittimo. Il rimedio indennitario & pacifica-
mente ritenuto conforme ai principi costitu-
zionali e alle normative internazionali, pur-
ché presenti una effettiva capacita dissuasiva
nei confronti del datore dilavoro. Le differen-
ze rispetto alla disciplina precedente (che
continua ad applicarsia chi era in servizio pri-
ma del 7 marzo 2015) non si fermano pero alla
generalizzazione della tutela indennitaria e
allamarginalizzazione della reintegrazione.

Nel nuovo regime la misura dell'indennizzo
e certa: due mensilita di retribuzione per ogni
anno diservizio, con un minimo di quattroe un
massimo di 24 (per i datori di lavoro che occu-
pano fino a 15 dipendenti le mensilita si dimez-
zano, con il massimo di sei). Scompare, dun-
que, qualsiasi margine di discrezionalita del
giudice nella determinazione dell'ammontare
dell'indennizzo. Il costo di un licenziamento il-
legittimo € oracerto e preventivabile.

La flessibilita nel rapporto di lavoro

L'intervento di flessibilizzazione del rap-
porto di lavoro subordinato non é limitato
alla disciplina dei licenziamenti. Anche nel-
la fase di gestione del rapporto sono state
introdotte dosi significative di flessibilita e
semplificazione. La principale innovazione
riguarda la modifica delle mansioni, attuata
attraverso lariscrittura dell'articolo 2103 del
Codice civile a opera del Codice dei contratti
(Dlgs 81/2015). La vecchia norma, che ren-
deva estremamente problematica e fonte di
contenzioso ogni modifica organizzativa
che avesse un impatto sulle mansioni asse-
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gnate al lavoratore, risaliva allo Statuto dei
lavoratori del 1970. La riforma amplia lo
spazio all'interno del quale puo liberamente
(cioe senza necessita di motivazione) eser-
citarsi il mutamento unilaterale di mansio-
ni: non pitl mansioni equivalenti alle ultime
svolte, ma mansioni riconducibili allo stes-
so livello di inquadramento contrattuale e
alla stessa categoria legale di appartenenza
(dirigente, quadro, operaio, impiegato — ar-
ticolo 2095 del Codice civile). Il giudice non
potra pil fare (come invece accade a in pre-
cedenza) alcuna valutazione di equivalenza
tra le nuove mansioni e quelle precedenti,
ma dovra limitarsi a verificare che il muta-
mento rimanga all'interno dello stesso li-
vello e categoria.

Lanovita piu significativa, pero, & la facol-
ta, riconosciuta al datore di lavoro, di asse-
gnare unilateralmente il lavoratore a man-
sioni appartenenti al livello di inquadramen-
to inferiore, purché rientranti nella medesi-
ma categorialegale, in ogni caso di «modifica
degli assetti organizzativi aziendali che inci-
de sulla posizione del lavoratore», oltre che
nelle ulteriori ipotesi eventualmente previste
dai contratti collettivi, anche aziendali.

Nella direzione della semplificazione va
anche la modifica di un'altra norma dello
Statuto, I'articolo 4 che disciplina i controlli
sull'attivita lavorativa. Non saranno piu ne-
cessari né l'accordo sindacale né l'autorizza-
zione amministrativa per gli strumenti uti-
lizzati dal dipendente per render la presta-
zione lavorativa e per quelli di registrazione
degli accessi e delle presenze, anche qualora
tali strumenti consentano un controllo a di-
stanza dell'attivita lavorativa. Le informazio-
ni raccolte saranno utilizzabili anche ai fini
disciplinari purché sia data un'adeguata in-
formativa ai lavoratori e siano rispettati i
principi sanciti dalla normativa sulla privacy.

La nuova (maggiore) flessibilita che ca-
ratterizza il nuovo rapporto a tempo inde-
terminato dovrebbe, nelle intenzioni del
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Governo, vincere le resistenze ad assumere
stabilmente, che avevano in questi anni
“spinto” il ricorso a forme contrattuali di-
verse, autonome o a termine.

Giro di vite sulle false collaborazioni

Del tutto coerenti con questa impostazione
sono le norme sulle collaborazioni autonome,
che hanno il dichiarato intento di ricondurre
la piu1 parte di esse nell'alveo del rapporto di
lavoro subordinato, prosciugando quella zo-
na grigia gia presa di mira nel 2012 dallalegge
Fornero. Dal 25 giugno 2015 e uscito di scena
l'istituto del contratto a progetto.

A tutte le collaborazioni che abbiano a
oggetto una prestazione dilavoro esclusiva-
mente personale, continuativa e organizza-
ta dal committente anche con riferimento ai
tempi e al luogo di lavoro si applica, dal 1°
gennaio 2016, la disciplina del lavoro subor-
dinato. Le collaborazioni coordinate e conti-
nuative con tali caratteristiche saranno uti-
lizzabili solo in alcuni casi tassativamente
elencati dalla norma (accordi sindacali spe-
cifici di settore, professionisti iscritti ad Albi,
amministratori e sindaci, societa sportive).

Per chiudere il cerchio, ed incentivare ul-
teriormente il passaggio al lavoro subordi-
nato a tempo indeterminato delle collabora-
zioni “spurie”, il decreto prevede infine, dal
1° gennaio 2016, una sorta di condono: se il
lavoratore assunto sottoscrive un atto di
conciliazione sulle pretese pregresse, gli il-
leciti amministrativi, contributivi e fiscali si
estinguono, purché il datore di lavoro non
receda dal rapporto per 12 mesi dall'assun-
zione, salval'esistenza di motivi disciplinari.

Insomma, sembrano esservi tutte le con-
dizioni per invertire la tendenza ad assume-
re prevalentemente con forme di lavoro di-
verse dal rapporto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato. I primi dati Istat sul-
I'occupazione sembrano confermare il pro-
cesso verso I'estensione del bacino dei con-
tratti atempo indeterminato.
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Il tempo determinato

Contratti a termine, proroga
svincolata dall’attivita iniziale

di Aldo Bottini

1 Codice dei contratti, nella parte dedi-
cata al contratto a tempo determinato
(articoli da 19 a 29), recepisce la “rivo-
luzione” gia operata dal decreto Polet-
ti, il 34/2014 (convertito con modifica-
zioni dalla legge 99/2013). Si conferma
I'abolizione del requisito della “causale”,
fonte di incertezze e di uno smisurato con-
tenzioso giudiziario, e la sua sostituzione
con limiti di durata (36 mesi) e quantitativi
(20% dell'organico stabile), molto pil sem-
plici da determinare e rispettare.
Confermato I'impianto centrale, la rifor-
ma operata nel 2014 dal decreto Poletti viene
sottoposta a una prima “manutenzione”, con
l'intento di chiarire alcuni punti che avevano
dato luogo a dubbi e contrastanti interpreta-
zioni. I primi chiarimenti riguardano il limite
di durata massima di 36 mesi incluse le pro-
roghe, salvo diverse disposizioni contenute
nei contratti collettivi. Il limite e riferito tanto
al singolo contratto quanto alla sommatoria

legale». La precedente disposizione utilizza-
vainvece l'espressione «mansioni equivalen-
ti», ormai superata dal nuovo articolo 2013
del Codice civile.

Una volta “esaurito” il periodo massimo di
36 mesi, € ancora ammessa la possibilita di
stipulare un nuovo contratto a termine fra i
medesimi datore di lavoro e lavoratore, a
condizione che tale contratto venga siglato
presso la direzione territoriale del Lavoro.
Non € pero pill necessaria l'assistenza di un
rappresentante sindacale. Il periodo di dura-
ta massima di tale ulteriore contratto € ora
fissato direttamente dallalegge in 12 mesi.

I contratti collettivi (a qualsiasi livello)
possono sempre diversamente disporre sul

Il plafond del 20%

di piti contratti tralo stesso datore di lavoro e :
lo stesso lavoratore. Ai fini del computo di ta- Superablle
le periodo si considerano tutti i contratti a anChe conun aCCOrdO
termine e i periodi di somministrazione a . . .
tempo determinato conclusi per lo svolgi- flrmato n aZlenda
mento di «mansioni di pari livello e categoria
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limite alla successione di contratti con lo
stesso lavoratore.

Restano esclusi dal limite di durata per
sommatoria i contratti conclusi per lo svolgi-
mento di attivita stagionali. I “catalogo” del-
le attivita stagionali dovra essere aggiornato
con decreto del ministero del Lavoro rispetto
all'elenco oggi esistente (Dpr 1525/63).

Proroghe e limiti

1l superamento dei limiti massimi di durata
determina la trasformazione del contratto in
contratto a tempo indeterminato. Analoga
conseguenza si determina in caso di un nu-
mero di proroghe superiore a quello massi-
mo stabilito (cinque nell'arco di 36 mesi): il
contratto si trasforma a tempo indetermina-
to dalla data di decorrenza della sesta proro-
ga. La proroga, pero, non € piu subordinata al
fatto che siriferisca alla stessa attivita lavora-
tiva per la quale il contratto e stato inizial-
mente stipulato. Invariate le norme sugli in-
tervalli minimi tra un contratto e l'altro (lo
stop and go - 10 0 20 giorni a seconda che la
durata iniziale sia fino a o superiore a sei me-
si), che non si applicano alle attivita stagio-
nali e alle ipotesi individuate dai contratti
collettivi. Anche in questo caso la violazione &
sanzionata con la trasformazione a tempo
indeterminato.

I limiti alle proroghe e allo stop and go
non si applicano alle start-up innovative
per il periodo di quattro anni dalla loro co-
stituzione.

Il plafond di utilizzo

Con riferimento al limite quantitativo, la so-
glia percentuale resta confermata nel 20%
dei lavoratori assunti a tempo indeterminato
in forza al 1° gennaio dell'anno di assunzione,
con un arrotondamento all'unita superiore
del decimale equale o superiore a 0,5. Viene
tuttavia introdotta un'importante novita: il
limite di contingentamento del 20% previsto
dalla legge puo ora essere modificato anche

dalla contrattazione collettiva aziendale e
territoriale, facolta in precedenza ricono-
sciuta, invece, soltanto alla contrattazione
collettiva nazionale.

Viene, poi, chiarito che in caso di inizio
dell'attivita nel corso dell'anno, il limite per-
centuale si computa sul numero deilavorato-
riatempo indeterminato in forza al momen-
to dell'assunzione.

Le nuove norme inoltre abbassano a 50
annil'eta del lavoratore oltre la quale € possi-
bile stipulare un contratto a termine che non
viene computato nella percentuale del 20%
(prima il limite di eta era 55 anni). Restano
confermati gli altri casi di esenzione dal limi-
te quantitativo: lavoratori in mobilita, fase di
avvio di nuove attivita per i periodi stabiliti
dai contratti collettivi, start-up innovative,
attivita stagionali, specifici spettacoli o pro-
grammi radio-televisivi, sostituzione di la-
voratori assenti.

Non sono computati nel generale limite
del 20% anche i contratti a tempo determina-
to stipulati tra universita private, incluse le
filiazioni di universita straniere, nei confron-
ti di lavoratori chiamati a svolgere attivita di
insegnamento, di ricerca scientifica e tecno-
logica, di assistenza tecnica o di coordina-
mento e direzione della stessa. Lo stesso vale
per i contratti a tempo determinato stipulati
tra istituti della cultura di appartenenza sta-
tale ovvero enti pubblici e privati derivanti da
trasformazione di precedenti enti pubblici
vigilati dal ministero dei Beni e delle attivita
culturali e del turismo, ad esclusione delle
fondazioni lirico-sinfoniche, verso lavoratori
impiegati per soddisfare esigenze tempora-
nee legate allarealizzazione di mostre, eventi
e manifestazioni di interesse culturale.

Nonviene, invece, confermata l'esenzione
dal limite quantitativo dei soggetti «svantag-
giati» o «molto svantaggiati» in base alla
normativa europea (regolamento 651/2014),
come individuati con decreto del ministro del
Lavoro.
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Restano, poi, ferme le ipotesi di esclusio-
ne dal campo di applicazione delle norme sul
contratto a termine, ovvero: i contratti di la-
voro a tempo determinato con i dirigenti,
che non possono avere una durata superiore
a cinque anni; i rapporti per 'esecuzione di
speciali servizi di durata non superiore a tre
giorni, nel settore del turismo e dei pubblici
esercizi, nei casi individuati dai contratti col-
lettivi (nazionali, territoriali e aziendali); i
contratti a tempo determinato stipulati con
il personale docente e Ata per il conferimen-
to delle supplenze e con il personale sanita-
rio, anche dirigente, del servizio sanitario
nazionale; i contratti a tempo determinato
stipulati in base alla legge 240/2010 (Norme
in materia di organizzazione delle universi-
ta, di personale accademico e reclutamento);
icontratti a tempo determinato tra i datori di
lavoro dell'agricoltura e gli operai, cosi come
definiti dall'articolo 12, comma 2 del decreto
legislativo 375/1993; i richiami in servizio
del personale volontario del Corpo naziona-
le dei vigili del fuoco.

Le sanzioni
Una delle novita di maggior rilievo riguarda
senza dubbio il regime sanzionatorio, in caso
di superamento del limite quantitativo. Il de-
creto Poletti aveva, infatti, introdotto una
sanzione amministrativa, riferita a ciascun
lavoratore assunto a termine in eccedenza ri-
spetto al limite: 20% della retribuzione per
ciascun mese o frazione di mese superiore a
15 giorni di durata del rapporto dilavoro, se il
numero dei lavoratori assunti in violazione
del limite percentuale non € superiore a uno;
50% della retribuzione per ciascun mese o
frazione di mese superiore a 15 giorni di du-
rata del rapporto di lavoro, se il numero dei
lavoratori assunti in violazione del limite
percentuale e oltre uno.

Non era, tuttavia, detto se la sanzione
amministrativa fosse sostitutiva o aggiunti-
varispetto alla conversione a tempo indeter-

minato del rapporto. Cio aveva creato qual-
che incertezza interpretativa, con il rischio
che, contrariamente al dichiarato intento del
legislatore, 1'impianto sanzionatorio risul-
tasse addirittura aggravato dalle nuove nor-
me e soprattutto si desse avvio a nuovi con-
tenziosi. Il Codice dei contratti ha escluso la
trasformazione dei contratti a tempo inde-
terminato prevedendo l'applicazione della
sola sanzione amministrativa.

Off limits

Restano poi i “classici” divieti di stipulazione
del contratto a termine: sostituzione di lavo-
ratoriin sciopero, cassa integrazione in corso
o licenziamenti collettivi negli ultimi sei mesi
nel I'unita produttiva interessata, mancata
effettuazione della valutazione dei rischi.

L'unica differenza rispetto al passato sta
nella scomparsa della possibilita di ammet-
tere, mediante accordo sindacale, 1'utilizzo
del contratto a termine nelle unita produtti-
ve interessate da cassa integrazione ovvero,
nei sei mesi precedenti, da licenziamenti
collettivi. Oggi, dunque, in tali ipotesi, il ri-
corso al contratto a tempo determinato per
le stesse mansioni dei lavoratori licenziati o
sospesi e vietato senza possibilita di «dero-
ga» sindacale.

Fanno eccezione al divieto (solo per l'ipo-
tesi di licenziamenti collettivi nei sei mesi
precedenti) i contratti stipulati per la sostitu-
zione di lavoratori assenti, quelli conclusi
con lavoratori iscritti nelle liste di mobilita e
quelli di durata iniziale inferiore ai tre mesi. Il
decreto prevede, inoltre, che in caso di viola-
zione di tali divieti, il contratto si trasforma
in contratto a tempo indeterminato.

Per quanto riguarda sul diritto di prece-
denza la volonta del lavoratore deve essere
manifestata per iscritto.

Cancellati, infine, i regimi speciali per il
settore postale e i servizi aeroportuali, che
non avevano piu ragione di esistere stante
l'eliminazione della causale.
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L'interinale

Staff leasing utilizzabile
per tutte le funzioni aziendali

di Aldo Bottini

na delle modifiche di mag-

gior rilievo operata dal Codi-

ce dei contratti riguarda lo

staff leasing. La riforma, in-

fatti, elimina la norma che
limitava la possibilita di ricorrere alla som-
ministrazione a tempo indeterminato uni-
camente in alcuni settori o tipi di attivita e
introduce solo un limite quantitativo, pari
al 20% dell'organico stabile.

Il limite per lo staff leasing

La nuova disposizione, sotto il profilo dei
limiti quantitativi, accomuna lo staff lea-
sing al contratto a termine, ma lo differen-
zia dalla somministrazione a tempo deter-
minato, non soggetta ad alcun limite
quantitativo legale, ma solo a quelli (even-
tualmente) previsti dai contratti collettivi
applicati dal somministratore. L'elimina-
zione della necessita di giustificare il ri-

ne di un limite legale per un istituto che,
diversamente dal contratto a termine, pre-
vede necessariamente un rapporto dilavo-
ro a tempo indeterminato (quindi stabile a
tutti gli effetti) alle dipendenze dell'agen-
zia di somministrazione. Il decreto legisla-
tivo 81/15 lo dispone oggi espressamente:
possono essere somministrati a tempo in-
determinato solo i lavoratori assunti a
tempo indeterminato dall'agenzia.

Evidentemente conserva ancora
qualche peso il vecchio pregiudizio, du-
ro a morire, di origine prevalentemente
sindacale, che ha contrastato l'istituto,
tanto da determinarne, tra il 2008 e il
2010, I’abrogazione.

corso allo staff leasing € coerente con 1'im- Il Sllpel‘amento
pianto generale dell’intervento riformato- 2 H 11
re, che gia con il decreto Poletti del 2014 (}el ]']'m]‘t.l Comport.a
aveva eliminato il requisito della causale l assunzione a carico
dai rapporti a termine, tanto diretti quan- o1
to intermediat. dell’utilizzatore

Meno comprensibile appare la previsio-
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A ogni buon conto, il limite del 20% puo
essere modificato dai contratti collettivi
(anche aziendali e territoriali) applicati
dall'utilizzatore. Vedremo che uso fara la
contrattazione collettiva di questa facolta.

Del tutto identiche a quelle sul contratto
a termine le disposizioni sul computo del
limite percentuale, che si calcola sul nu-
mero dei lavoratori a tempo indeterminato
in forza presso l'utilizzatore al 1° gennaio
dell'anno di stipula del contratto, con un
arrotondamento del decimale all'unita su-
periore se € uguale o superiore a 0,5.

Come per il contratto a termine, la nor-
ma chiarisce che in caso di inizio dell'atti-
vita nel corso dell'anno, il limite percen-
tuale si computa sul numero dei lavoratori
atempo indeterminato in forza al momen-
to della stipula del contratto di sommini-
strazione dilavoro a tempo indeterminato.

Diverse sono pero le conseguenze del
superamento del limite, sia esso quello le-
gale del 20% o quello diverso eventual-
mente stabilito dai contratti collettivi.
Mentre per il contratto a termine lo “spla-
fonamento” comporta solo il pagamento
di una sanzione amministrativa, nel caso
della somministrazione il lavoratore puo
chiedere la costituzione di un rapporto di
lavoro alle dipendenze dell'utilizzatore.

Ancora, diversamente dal contratto a
termine e anche dalla somministrazione a
tempo determinato, per lo staff leasing la
legge non prevede alcuna ipotesi di esen-
zione dal computo nel limite quantitativo,
riservandone cosi l'eventuale individua-
zione ai soli contratti collettivi.

Viene infine confermata l'inutilizzabili-
ta dello staff leasing nelle pubbliche am-
ministrazioni, senza eccezione alcuna.

La somministrazione a termine

Per quanto riguarda, invece, la sommini-
strazione a termine, il codice dei contratti
conferma pressoché integralmente il con-

‘19 !

tenuto della riforma gia operata nel 2014
dal decreto Poletti. E stata abolita la causa-
le e non c’¢ alcun limite legale, né quanti-
tativo né di durata, per il contratto com-
merciale tra agenzia e utilizzatore. I limiti
di contingentamento continueranno a es-
sere individuati dai contratti collettivi, che
pero, sulla base delle nuove norme, non
sono piu solo quelli nazionali bensi tutti i
contratti collettivi applicati dall'utilizzato-
re (compresi quindi anche quelli aziendali
e territoriali).

La nuova disciplina, poi, segna una
marcata discontinuita con il passato per
quanto attiene il sistema delle esenzioni
legali dal limite quantitativo nei rapporti a
termine (legale per il contratto a termine,
contrattual-collettivo per la somministra-
zione a tempo determinato).

Contratto a termine e somministrazio-
ne a tempo indeterminato, che in prece-
denza condividevano la maggior parte del-
le ipotesi di esenzione, presentano oggi
casistiche diverse tra loro. L'unica ipotesi
comune rimasta € quella dei lavoratori
iscritti nelle liste di mobilita. Per il resto,
ciascuno dei due istituti presenta differen-
tiipotesi di esclusione dal computo del nu-
mero massimo di contratti consentito. Re-
sta appannaggio della sola somministra-
zione a tempo determinato I'esclusione dai
limiti quantitativi dei disoccupati che frui-
scono, da almeno sei mesi, di trattamenti
di disoccupazione o di ammortizzatori so-
ciali e dei soggetti “svantaggiati” e “molto
svantaggiati” in base alla normativa euro-
pea (regolamento Ue 651/2014). Si tratta
dei disoccupati da almeno sei mesi, dei la-
voratori con piu di 50 anni di eta, dei sog-
getti adulti che vivono soli con una o pit
persone a carico, dei lavoratori apparte-
nenti al genere sottorappresentato, occu-
pati in settori con tasso di disparita uomo-
donna almeno pari al 25%, dei membri di
minoranze nazionali con necessita di con-
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solidare esperienze linguistiche e profes-
sionali, dei giovanitraiis ei24 anni, delle
persone che non possiedono un diploma
di scuola media superiore o professionale.

La somministrazione a termine “perde”
viceversa una serie di esenzioni, previste
in precedenza, che rimangono valide solo
per i contratti a termine: fase di avvio di
nuove attivita per i periodi stabiliti dai
contratti collettivi, start-up innovative, at-
tivita stagionali, specifici spettacoli o pro-
grammi radio-televisivi, sostituzione di
lavoratori assenti. Tutte casistiche nelle
quali la precedente disciplina escludeva
dai limiti anche la somministrazione. La
modifica normativa sul punto non trova
una giustificazione plausibile, e appare
frutto, forse, pii di una svista (suscettibile
di correzione futura) che di una scelta
consapevole.

Per non dire della dubbia conformita di
tale esclusione alla direttiva 2008/104 sul
lavoro tramite agenzia, che invita a rimuo-
vere vincoli e restrizioni che non siano
giustificati da preminenti ragioni di inte-
resse generale. Tanto piu che I'elenco delle
situazioni di esenzione dal limite a favore
del solo contratto a termine continua: in-
segnanti e ricercatori nelle universita pri-
vate e negli enti pubblici e privati di ricer-
ca, lavoratori impiegati per soddisfare esi-
genze temporanee legate alla realizzazio-
ne di mostre, eventi e manifestazioni di
interesse culturale dagli istituti statali di
cultura e da enti pubblici o privati vigilati
dal ministero dei Beni culturali.

Il disallineamento tra contratto a termi-
ne e somministrazione in materia di esen-
zioni dal limite, peraltro, pone un non irri-
levante problema di diritto transitorio: i
contratti di somministrazione stipulati
prima dell'entrata in vigore del decreto che
rientravano a pieno titolo in ipotesi di
esclusione dal limite non piu previste (so-
stituzioni, start-up, attivita stagionali ec-

cetera) possono, in caso di proroga, conti-
nuare a non essere computati nel numero
massimo consentito? La risposta afferma-
tiva sembra essere la piu logica, ma non si
puo escludere un contenzioso sul punto.

I vantaggi normativi

Per quanto attiene al contratto di lavoro a
termine a scopo di somministrazione sti-
pulato tra lavoratore e agenzia, viene con
chiarezza stabilito che esso, pur soggetto
alla disciplina generale del contrato a ter-
mine “ove compatibile”, non € sottoposto
ad alcun limite di durata o quantitativo.
Non opera neppure il diritto di precedenza
in caso di nuove assunzioni, cosi come non
si applicano le disposizioni che prevedono
i cosidetto stop and go. La disciplina delle
proroghe resta affidata ai contratti colletti-
viapplicati dal somministratore.

I divieti di utilizzo della somministra-
zione restano quelli da sempre previsti:
sostituzione di lavoratori in sciopero, cas-
sa integrazione in corso o licenziamenti
collettivi nei sei mesi precedenti per lavo-
ratori adibiti alle stesse mansioni, mancata
effettuazione della valutazione dei rischi.

Cambia invece il regime delle eccezioni
al divieto. Scompare, infatti, la possibilita
di ammettere, mediante accordo sindaca-
le, I'utilizzo della somministrazione nelle
unita produttive interessate da cassa inte-
grazione ovvero, nei sei mesi precedenti,
da licenziamenti collettivi. Oggi, dunque,
in tali ipotesi, il ricorso alla somministra-
zione per le stesse mansioni dei lavoratori
licenziati o sospesi € vietato senza possibi-
lita di «autorizzazione» sindacale, salvo
(solo in caso di licenziamento collettivo
nei sei mesi precedenti) che il contratto di
somministrazione sia concluso per sosti-
tuire lavoratori assenti o abbia una durata
iniziale non superiore a tre mesi. Viene eli-
minata, quindi, anche l'eccezione riferita
ai lavoratori iscritti alle liste di mobilita.
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Cancellata la somministrazione fraudolenta
Importanti le novita riguardano poi il re-
gime sanzionatorio. E stata eliminata la
fattispecie, dai contenuti incerti, della
somministrazione fraudolenta, con la
conseguente sanzione penale. La norma
ora distingue tra nullita del contratto di
somministrazione per mancanza di for-
ma scritta e somministrazione irregolare
per violazione dei divieti o dei limiti
quantitativi, ovvero per violazione dei re-
quisiti di forma del contratto relativi agli
estremi dell'autorizzazione dell'agenzia,
al numero dei lavoratori da somministra-
re, all'indicazione di eventuali rischi per
la salute, alla data di inizio e alla durata
prevista della somministrazione.

In caso di nullita i lavoratori sono consi-
derati a tutti gli effetti alle dipendenze
dell'utilizzatore. In presenza di una som-
ministrazione irregolare il lavoratore puo
chiedere la costituzione del rapporto di la-
voro con l'utilizzatore. Qualora il giudice
accolga la domanda, la norma, recependo
quello che fino a oggi era stato affermato
dalla giurisprudenza, prevede espressa-
mente, la condanna dell'utilizzatore al pa-
gamento di un'indennita risarcitoria onni-
comprensiva, tra un minimo di 2,5 e un
massimo di 12 mensilita dell'ultima retri-
buzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto.

Le nuove norme evidenziano un'im-
portante differenza tra contratto a termi-
ne e somministrazione per quanto attiene
alle sanzioni nel caso di superamento dei
limiti quantitativi, siano essi legali (nel ca-
so dello staff leasing) o contrattuali collet-
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tivi (nel caso della somministrazione a
termine): sanzione pecuniaria per il con-
tratto a termine, possibilita invece nella
somministrazione di chiedere al giudice la
costituzione del rapporto di lavoro subor-
dinato con l'utilizzatore, oltre all'indenni-
tarisarcitoria.

Rimane comunque, in aggiunta, una
sanzione amministrativa pecuniaria (da
250 a1.250 euro) a carico di somministra-
tore e utilizzatore per la violazione dei
principali rispettivi obblighi.

Nessuna novita per quanto riguarda i
termini di decadenza di cui all'articolo 6
dellalegge 604/1966, ai quali rimane sog-
getto il lavoratore che chiedala costituzio-
ne di un rapporto di lavoro con I'utilizza-
tore. Con un importante chiarimento: il
termine di 60 giorni di cui al comma 1 del-
la norma decorre dalla data in cui il lavo-
ratore ha cessato di svolgere la propria at-
tivita presso l'utilizzatore.

Un'importante novita apre interessanti
prospettive di utilizzo della somministra-
zione per adempiere agli obblighi di as-
sunzione di lavoratori disabili. Le nuove
norme prevedono, infatti, che in caso di
somministrazione dilavoratori disabili per
missioni di durata non inferiore a 12 mesi,
il lavoratore somministrato € computato
nella quota di riserva di cui all'articolo 3
dellalegge 12 marzo 1999, n. 68.

Scompare, infine, la norma che preve-
devala possibilita di pattuire un compenso
per i servizi resi dall'agenzia per la forma-
zione del lavoratore, nel caso in cuil'utiliz-
zatore assuma il lavoratore al termine del-
lamissione.
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Part time

Lavoro supplementare
anche nel silenzio del Ccnl

di Giuseppe Bulgarini d'Elci

1 decreto legislativo 80/2015 riscrive la

regolamentazione del part time con al-

cune novita, tral'altro, in materia dila-

voro supplementare e di clausole ela-

stiche, di diritto di precedenza e di tra-
sformazione del rapporto.

Contratti di lavoro a tempo parziale pos-
sono essere stipulati in presenza di rapporti
di lavoro a tempo indeterminato e a tempo
determinato.

11 contratto di lavoro a tempo parziale
deve essere stipulato per iscritto ai fini della
prova e fare riferimento alla puntuale indi-
cazione della durata della prestazione di la-
voro e della sua collocazione oraria con rife-
rimento al giorno, alla settimana, al mese e
all'anno. Costituisce una novita quella per
cui, se I'organizzazione del lavoro é artico-
lata in turni, l'indicazione della durata
dell'orario di lavoro e della collocazione
temporale possono avvenire mediante rin-
vio a turni programmati di lavoro articolati

scritto o dalla mancata individuazione nel
contratto della durata ridotta della presta-
zione lavorativa o della sua collocazione
temporale.

In difetto di prova tout court della stipula-
zione per iscritto del contratto di lavoro a
tempo parziale, su domanda del lavoratore il
giudice dichiara l'esistenza tra le parti di un
rapporto di lavoro a tempo pieno dalla data
della pronuncia, fermo restando il diritto alle
retribuzioni e ai versamenti contributivi per
le prestazioni effettivamente rese nel perio-
do antecedente.

Nell'ipotesi di effettiva sussistenza del
documento contrattuale, ma di mancata in-
dividuazione degli elementi essenziali a pre-

Al posto del congedo

su fasce orarie prestabilite. i
Sostanzialmente coincidente alla previ- parentale pOS_Slblle
gente disciplina, seppur con formulazione ]_a t]_‘anOrmaZIOne
parzialmente rinnovata, e la regolamenta-
zione degli effetti sanzionatori che discen- del Contratto
dono dalla mancata prova del documento
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sidio della prestazione lavorativa ridotta, il
decreto prevede le seguenti conseguenze
sanzionatorie: in difetto di indicazione scrit-
ta della durata della prestazione lavorativa
ridotta, a domanda del lavoratore € dichiara-
tala sussistenza di un rapporto dilavoro full-
time con effetto dalla data della sentenza; in
difetto di puntuale indicazione scritta della
collocazione temporale dell'orario a tempo
parziale, il giudice individua direttamente le
modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa a orario ridotto bilanciando le esi-
genze del datore dilavoro e del lavoratore.

In entrambe le ipotesi il lavoratore, in ag-
giunta alle retribuzioni per le prestazioni effet-
tivamente rese prima della pronuncia giudizia-
le, ha diritto a una somma a titolo risarcitorio.

Illavoro supplementare
Novita importanti si registrano con riferi-
mento al lavoro supplementare, vale a dire le
prestazioni lavorative rese oltre la misura
dell'orario dilavoro ridotto concordato tra le
parti, anche in relazione alle giornate, alle
settimane o ai mesi. Se € il contratto colletti-
vo applicato dall'impresa a disciplinare il la-
voro supplementare, si fara riferimento alla
regolamentazione contrattuale. La novita in-
terviene nel caso di mancata disciplina del
lavoro supplementare da parte della contrat-
tazione collettiva, in quanto si prevede che il
datore di lavoro possa richiedere lo svolgi-
mento di una prestazione oraria aggiuntiva
in misura non superiore al 25% delle ore di
lavoro settimanali concordate. A fronte del
lavoro supplementare prestato € prevista
una maggiorazione della retribuzione oraria
globale di fatto pari al 15%, che ricomprende
l'incidenza sugli istituti retributivi indiretti e
differiti. Resta, peraltro, salva la facolta del
lavoratore di rifiutare lo svolgimento di lavo-
ro supplementare in presenza di comprovate
esigenze lavorative, di salute, familiari o di
formazione professionale.

Quanto al possibile svolgimento di ore di

lavoro straordinario, il Codice si limita a ri-
chiamare la definizione resa dal Dlgs
66/2003, secondo cui € «straordinario»
quello prestato oltre I'orario normale di lavo-
ro, senza piu alcun riferimento alla sola tipo-
logia del part time verticale o misto.

Mentre 'abrogato Dlgs 61/2000 in mate-
ria di part time limitava il ricorso al lavoro
supplementare alla sola tipologia di tipo
orizzontale, oggi non viene piu riprodotta al-
cuna delimitazione .

Le clausole elastiche

Ulteriori novita si rinvengono nella discipli-
na delle clausole elastiche, che nella nuova
versione ricomprendono sia le possibili va-
riazioni in aumento dell'orario, sia la diversa
collocazione temporale della prestazione di
lavoro. Scompare, dunque, ogni riferimento
alla distinzione tra clausole elastiche e clau-
sole flessibili. Anche in questo caso, rimane
la previsione per cui la regolamentazione
puo essere prevista dai contratti collettivi,
nel qual caso il lavoratore a tempo parziale
ha diritto ad un preavviso di due giorni lavo-
rativi (tranne diverse intese tra le parti) e a
specifiche compensazioni definite dalle me-
desima contrattazione collettiva.

La previgente disciplina non prevedeva,
come accade oggi, la possibilita per le parti
del contratto individuale di lavoro di pattuire
per iscritto clausole elastiche in assenza di
una disciplina contrattuale collettiva. In tal
caso, le clausole elastiche devono essere sot-
toscritte davanti alle commissioni di certifi-
cazione e il lavoratore avra facolta di farsi as-
sistere da un'organizzazione sindacale, da
unavvocato o da un consulente del lavoro.

La validita delle clausole elastiche & su-
bordinata alla previsione di condizioni e mo-
dalita con le quali, previo preavviso di due
giorni lavorativi, sia consentito al datore di
lavoro di modificare la collocazione tempo-
rale della prestazione o di variarne in au-
mento la durata.
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In sede pattizia deve essere, inoltre, espli-
citata la misura massima dell'aumento, che
non puo superare il 25% della normale pre-
stazione annua a tempo parziale.

L'utilizzo delle clausole elastiche e la con-
seguente modifica dell'orario di lavoro com-
portano il diritto a una maggiorazione del
15% della retribuzione oraria globale di fatto
(comprensiva dell'incidenza sugli istituti re-
tributivi indiretti e differiti).

In determinati casi - tra cui lavoratore stu-
dente o affetto da patologie oncologiche - resta
la facolta di revocare il consenso precedente-
mente dato alle clausole elastiche. Viene con-
fermato, inoltre, che il rifiuto del lavoratore di
concordare variazioni dell'orario non costitui-
sce giustificato motivo dilicenziamento.

1l lavoratore part-time ha gli stessi diritti
dei lavoratori a tempo pieno comparabili e
beneficia di un trattamento economico e
normativo riproporzionato in base alla mi-
nore entita della propria prestazione lavora-
tiva. Viene confermata la previsione per cui i
contratti collettivi possono modulare diver-
samente la durata del periodo di prova e
quella del periodo di comporto in relazione
allaridotta entita dell'orario dilavoro; le mo-
difiche possono riguardare ora anche la du-
rata del preavviso in caso di licenziamento o
di dimissioni.

E vietato il licenziamento del lavoratore
che rifiuti di trasformare il proprio rapporto
a tempo pieno in part-time, o viceversa, cosi
come € ammessa la trasformazione del rap-
porto a tempo pieno in part-time se vi € un
accordo formalizzato per iscritto.

La precedenza

11 decreto modifica il perimetro dei legitti-
mati al diritto di precedenza. Il lavoratore
che ha trasformato a tempo parziale il pre-
cedente rapporto a tempo pieno ha un dirit-
to di precedenza nelle assunzioni successi-
ve a tempo pieno per le stesse mansioni o di
parilivello e categoria legale.

24

11 diritto alla trasformazione del rap-
porto di lavoro da tempo pieno a tempo
parziale, che la previgente disciplina rico-
nosceva ai lavoratori affetti da patologie
oncologiche, viene esteso anche ai lavora-
tori affetti da gravi patologie cronico-de-
generative ingravescenti, per i quali resi-
dui una ridotta capacita lavorativa. A ri-
chiesta del lavoratore, in tali casi, il rap-
porto a tempo parziale &€ nuovamente
trasformato a tempo pieno.

In caso di patologie oncologiche o di gra-
vi patologie cronico-degenerative ingrave-
scenti da cui sono stati colpiti il coniuge, i fi-
gli o i genitori del dipendente, nonché nel
caso in cui il dipendente assista persona
convivente con totale e permanente inabili-
ta lavorativa, che abbia necessita di assi-
stenza continua, € riconosciuta la priorita
nella trasformazione del contratto a tempo
parziale. Analoga priorita € riconosciuta al
lavoratore con figlio convivente di eta non
superiore a 13 anni o con figlio convivente
portatore di handicap.

Altra novita e costituita dal diritto per il la-
voratore di richiedere per una sola volta, in
luogo del congedo parentale, la trasforma-
zione del rapporto a tempo parziale entro il
limite del congedo parentale ancora spettan-
te e con una riduzione di orario non superio-
re al 50 per cento. Il datore di lavoro e tenuto
a dar corso alla richiesta di trasformazione
entro 15 giorni.

Il datore dilavoro che intende assumere
personale a tempo parziale deve darne
tempestiva informazione ai lavoratori a
tempo pieno occupati in unita produttive
site nello stesso ambito comunale e a pren-
dere in considerazione le eventuali do-
mande di trasformazione. E stata elimina-
tala previsione che impone al datore di la-
voro di informare con cadenza annuale le
rappresentanze sindacali aziendali sulle
assunzioni a tempo parziale e sul ricorso al
lavoro supplementare.
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Prestazioni d'impresa

Negli appalti e vietato
il lavoro accessorio

di Giuseppe Bulgarini d'Elci

1 Jobs act si occupa del contratto di
appalto per alcune puntualizzazioni.
L’articolo 7 del decreto legislativo
23/2015 sul contratto di lavoro a tu-
tele crescenti si occupa del cambio di
appalto. In questo caso, nell'anzianita di
servizio del lavoratore che transita alle di-
pendenze dell'impresa subentrante si
computa anche il periodo precedente nel
quale il medesimo lavoratore era stato im-
piegato nell'attivita appaltata.

Allaluce di questa disposizione, i lavo-
ratori che operano nell'ambito di un ap-
palto di opere o di servizi usufruiscono di
una particolare forma di garanzia nel ca-
so in cui si realizzi una successione nella
gestione dell'appalto ed essi continuino a
prestare servizio per l'impresa suben-
trante. Pur derivando da questa situazio-
ne la costituzione di un nuovo rapporto
di lavoro e non un'ipotesi riconducibile,
ad esempio, nell'ambito del trasferimen-
to d'azienda di cui all'articolo 2112 del Co-
dice civile, alla stregua del quale i rappor-
ti di lavoro proseguono senza soluzione
di continuita con il subentrante, i lavora-
tori conservano I'anzianita aziendale ma-
turata nel periodo precedente in cui sono

stati impiegati nell'ambito dell'appalto.

L'articolo 48 del Dlgs 81/2015 in mate-
ria di riordino delle tipologie contrattuali
stabilisce (al comma 6) che, fatte salve spe-
cifiche ipotesi definite con decreto del mi-
nistero del Lavoro, é vietato il ricorso al la-
voro accessorio nell'ambito dell'esecuzio-
ne di appalti di opere e servizi.

Questi provvedimenti normativi piu re-
centi si inseriscono nel quadro di una di-
sciplina del contratto di appalto che €, per
cosidire, in continuo movimento, essendo
stata interessata da altri recenti interventi
dellegislatore.

L'appalto € il contratto mediante il qua-
le una parte (l'impresa appaltatrice) assu-

Conl’azienda
subentrante
siconserva
I’anzianita di servizio

25
Il Sole 24 Ore



me l'obbligo di eseguire un'opera o un ser-
vizio a favore di un'altra parte (la commit-
tente) con organizzazione dei mezzi ne-
cessari e con gestione a proprio rischio, a
fronte del versamento di un corrispettivo
in denaro.

Appalto e organizzazione d'impresa

Tratto distintivo del genuino contratto di
appalto, in forza della previsione di cui
all'articolo 29 del DIgs 276/2003, € dato
dalla sussistenza di una propria organiz-
zazione imprenditoriale in capo all'appal-
tatore, che vale peraltro a distinguere la
fattispecie dell'appalto da quella del con-
tratto d'opera, nel qual la prestazione dila-
voro viene resa personalmente dal sogget-
to obbligato.

1l requisito della presenza di una pro-
pria organizzazione in capo all'impresa
appaltatrice non coincide necessariamen-
te con la disponibilita di beni strumentali,
di macchine e di capitali, ma puo anche ri-
solversi, se le esigenze del servizio o
dell'opera commissionati lo richiedono,
essenzialmente nell'esercizio dei poteri di
etero-direzione e di organizzazione sul
personale impiegato nell'appalto.

In sede ministeriale (circolare 48,/2004)
e stato precisato, ad esempio, che negli ap-
palti relativi a lavori specialistici, che non
richiedono un particolare apporto di at-
trezzature o di altri beni strumentali, ma
dove a fare la differenza sono le spiccate
competenze tecniche richieste dall'opera o
dal servizio commissionati, ad essere diri-
menti nel senso di un genuino appalto so-
no il know how aziendale e le capacita
professionali possedute dal personale uti-
lizzato nell'appalto.

La giurisprudenza si e ripetutamente
misurata con la verifica, nei casi concreti,
circa la presenza di un genuino contratto
di appalto in contrapposizione, tra 1'altro,
a forme di mera fornitura irregolare di

manodopera e ha concluso che la gestione
promiscua dei dipendenti dell'impresa
committente e di quella appaltatrice, cosi
come il coordinamento dei lavoratori im-
piegati dall'appaltatore da parte di un re-
sponsabile aziendale della committente e
I'inserimento funzionale dei dipendenti
dell'appaltatore nel ciclo produttivo
dell'impresa committente siano tutti indi-
ciche escludono la presenza di un regolare
appalto, secondo la definizione dell’arti-
colo 29 del decreto legislativo 276 /2003.

In questi casi, il lavoratore puo chiede-
re, sul presupposto che si e realizzato un
fenomeno di interposizione illecita di ma-
nodopera, la costituzione di un rapporto
di lavoro alle dirette dipendenze dell'im-
presa committente.

La solidarieta

E prevista la responsabilita solidale di
tutti i soggetti coinvolti nell'appalto
(quindi, il committente, l'appaltatore ed
eventualmente il subappaltatore) per le
somme di natura retributiva, comprese le
quote di Tfr maturate dai lavoratori, e
contributiva, ivi inclusi i premi assicura-
tivi, dovute per le prestazioni rese in ese-
cuzione dell'appalto.

Alla contrattazione collettiva e affida-
tala possibilita di stabilire deroghe al re-
gime della responsabilita solidale, subor-
dinando tale facolta alla individuazione
di metodi e procedure di controllo e veri-
fica della regolarita complessiva degli
appalti, ma solo con riferimento ai tratta-
menti retributivi e con esclusione (Dl
76/2013, articolo 9), dei contributi previ-
denziali e assicurativi.

Il regime di responsabilita solidale ope-
ra entro il limite di due anni dalla conclu-
sione dell'appalto e copre non solo le retri-
buzioni e i contributi maturati dai lavora-
tori dipendenti impiegati dall'appaltatore
ed eventualmente dal subappaltatore, ma
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anche quelli dei lavoratori autonomi, se-
condo quanto previsto dall'articolo 9 del DI
76. In proposito, il ministero del Lavoro ha
precisato (circolare 35/2013) che l'esten-
sione della tutela solidale ai lavoratori con
contratto di lavoro autonomo ricompren-
de unicamente le collaborazioni coordina-
te e continuative, anche in modalita a pro-
getto (oggi in fase di estinzione), restando
viceversa esclusi i lavoratori autonomi che
sono tenuti in via esclusiva ad assolvere
agli oneri previdenziali e assicurativi.

L'evoluzione normativa
In materia di responsabilita solidale tra
committente, appaltatore e subappaltato-
re si sono registrati negli ultimi anni sva-
riati interventi del legislatore, tra cui la
previsione (articolo 21 del D1 5/2012) per
cui e escluso qualsiasi obbligo solidaristico
per le sanzioni civili, in relazione alle quali
permane la responsabilita esclusiva del
soggetto su cuiricade l'inadempimento.

Lalegge Fornero (92/2012) ha confer-
mato la previsione (introdotta dal DI
5/2012) per cui il committente convenu-
to in giudizio unitamente ad appaltatore
ed eventuale subappaltatore puo eccepi-
re con la prima difesa utile il beneficio
della preventiva escussione del patrimo-
nio del soggetto debitore: una volta ac-
certata la responsabilita solidale di tutti
gli obbligati, 1'azione esecutiva potra es-
sere rivolta contro I'impresa committen-
te solo dopo che sia stato tentato con esi-
to infruttuoso il recupero coattivo nei
confronti del debitore principale.

Il committente che abbia provveduto al
pagamento del debito, alla luce delle piu
recenti previsioni introdotte dall'articolo

28 del decreto legislativo 175/2014 (il de-
creto semplificazioni) e tenuto ad assolve-
re gli obblighi del sostituto d'imposta. E
stato segnalato da piu parti, in senso criti-
co, che tale disposizione finisce inevitabil-
mente per appesantire gli oneri cui & tenu-
to il committente, in quant non possiede
gli elementi e le informazioni utili per po-
ter assolvere in modo celere e adeguato
agli adempimenti cui e tenuto il sostituto
d'imposta (ad esempio, conguagli, detra-
zioni, compensazioni da 730).

In tutti i casi in cui effettua il pagamen-
to del debito (retributivo, previdenziale o
assicurativo), il committente potra eserci-
tare un'azione di regresso nei confronti
del coobbligato inadempiente secondo le
regole generali.

Peraltro, sul committente incombe il
possibile esercizio di un'azione diretta del
lavoratore per i propri crediti in forza
dell'articolo 1676 del Codice civile, nel qual
caso non sussiste la facolta di eccepire il be-
neficio della preventiva escussione.

L'azione diretta verso il committente e
limitata, tuttavia, ai debiti retributivi che
quest'ultimo ha maturato nei confronti
dell'appaltatore al momento della do-
manda, ma non e condizionata al termi-
ne temporale di due anni dalla cessazio-
ne dell'appalto.

Ulteriori interventi del legislatore han-
no riguardato negli ultimi anni l'introdu-
zione - poi progressivamente eliminata -
di una responsabilita solidale tra appalta-
tore, subappaltatore e committente in am-
bito fiscale per il versamento all'Erario
delle ritenute sui redditi di lavoro dipen-
dente e dell'lva relativa alle prestazioni
fatturate in esecuzione dell'appalto.
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Imparare al lavoro

Con Papprendistato
dalla qualifica alluniversita

di Gianni Bocchieri

1 decreto legislativo 81/2015 prevede

una nuova disciplina del contratto di

apprendistato, per favorirne la diffu-

sione e per costruire un sistema duale

di istruzione e formazione, alternativo
ai percorsi scolastici. Viene cosi abrogato il
Testo unico 167/2011.

Nonostante 1'eliminazione dell'obbligo di
assunzione di almeno il 20% di apprendisti per
le aziende con meno di 50 dipendenti e la ri-
duzione al 35% della retribuzione per le ore di
formazione esterna all'azienda per il solo ap-
prendistato per la qualifica e per il diploma
professionale (DI 34/2014, convertito con mo-
dificazioni dalla legge 78,/2014), i dati dell'ulti-
mo rapporto Isfol continuano a evidenziare la
marginalita dell'apprendistato finalizzato
all'acquisizione di un titolo, che copre solo il
9% di tutti i contratti di apprendistato attivati
nel 2013 rispetto al 91% di assunzioni effettua-
te con il “professionalizzante”. Per invertire

Unico con una disciplina generale (articolo
42) e discipline specifiche per le tre tipologie:
I'apprendistato per la qualifica e il diploma
professionale, il diploma di istruzione secon-
daria superiore e il certificato di specializza-
zione tecnica superiore, I'apprendistato pro-
fessionalizzante, l'apprendistato per l'alta
formazione e ricerca.

1 principi generali

La pillimportante modifica alla disciplina ge-
nerale comune alle tre tipologie di apprendi-
stato riguardal'estensione della tutela inden-
nitaria ai licenziamenti illegittimi (contratto
a tutele crescenti), con l'ulteriore specifica-
zione che il mancato raggiungimento degli

questa tendenza, la nuova disciplina introdot- Peril pPErcorso duale
ta dal Capo V del decreto legislativo 81/2015  §te31
prevede un sistema che coniuga la formazione lr.rlleva.r'lte la qUOta
sul lavoro, effettuata in azienda, con il percor- d] StablllzzaZIOnl
so di studio svolto presso le istituzioni scola- .
stiche e formative. pre ce dentl

E conservata l'impostazione del Testo
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obiettivi formativi del contratto di apprendi-
stato per la qualifica, il diploma e la specializ-
zazione professionale costituisce giustificato
motivo dilicenziamento.

Per I'apprendistato per la qualifica e il di-
ploma e per I'apprendistato di alta formazio-
ne e la venuto meno il presupposto, per pro-
cedere a nuove assunzioni, della conferma di
un certo numero di apprendisti. Per I'appren-
distato duale, che consente di conseguire una
qualifica e un titolo di studio vige solo il limi-
te generale del rispetto del rapporto numeri-
co tra numero di apprendisti e lavoratori
qualificati: del 100% per i datori con meno di
dieci dipendenti e di tre a due per gli altri.

Il datore di lavoro che non abbia alle pro-
prie dipendenze lavoratori qualificati o spe-
cializzati, o che comunque ne abbia meno di
tre, pud assumere fino a tre apprendisti.

L'obbligo di stabilizzare almeno il 20%
degli apprendisti nei 36 mesi precedenti la
nuova assunzione in apprendistato per le
imprese che occupano piu di 50 dipendenti
si applica ora al solo apprendistato profes-
sionalizzante e non all'apprendistato duale (i
contratti collettivi possono stabilire percen-
tuali diverse).In ogni caso, non rientrano nel
plafond del 20% i rapporti cessati per recesso
durante il periodo di prova, dimissioni o li-
cenziamento per giusta causa.

Infine, resta confermata la possibilita per
i contratti collettivi di lavoro di prevedere li-
miti diversi e I'applicazione dei limiti dimen-
sionali previsti dall'articolo 4 della legge 443
/1985 per le imprese artigiane (numero di
apprendisti non superiore a nove per le im-
prese che non lavorano in serie, massimo
cinque per le imprese che lavorano in serie,
non piu di 16 apprendisti per i settori delle
lavorazioni artistiche, tradizionali e dell'ab-
bigliamento).

Al termine del periodo di apprendistato
le parti possono recedere dal contratto (il
preavviso decorre dal termine). Nel caso in
cui nessuna delle parti receda il contratto

prosegue come ordinario rapporto di lavoro
subordinato.

Tra le agevolazioni del contratto di ap-
prendistato figura la possibilita di inquadra-
re il lavoratore fino a due livelli inferiori ri-
spetto alle qualificazioni cui é finalizzato il
contratto.

Dalla qualifica al professionalizzante

Con riferimento alla disciplina delle singole
tipologie di apprendistato, le novita piu rile-
vanti riguardano il sistema duale costituito
dal rinominato apprendistato per la qualifica
e il diploma professionale, il diploma di
istruzione secondaria superiore e il certifica-
to di specializzazione tecnica superiore e
quello di alta formazione e di ricerca. La di-
sciplina dell'apprendistato professionaliz-
zante resta sostanzialmente invariata, salvo
I'estensione del suo utilizzo per assumere la-
voratori di qualunque eta beneficiari di in-
dennita di mobilita o di un trattamento di di-
soccupazione, ai fini della loro qualificazio-
ne o riqualificazione professionale.

Inoltre, & ora possibile utilizzare il contrat-
to professionalizzante dopo l'acquisizione
della qualifica, del diploma professionale e
del diploma di istruzione secondaria supe-
riore con la prima tipologia di apprendistato.

I benefici contributivi connessi all'appren-
distato sono confermati per un anno dalla
prosecuzione del rapporto di lavoro al termi-
ne dell’apprendistato, ma questa misura di
favore non e estesa all’apprendistato profes-
sionalizzante diretto ai lavoratori beneficiari
di disoccupazione o trattamento di mobilita.

Infine laregistrazione nel libretto forma-
tivo della formazione effettuata per il conse-
guimento della qualificazione professionale
ai fini contrattuali: € a carico del datore di
lavoro nell’apprendistato professionaliz-
zante. Invece, compete all'istituzione for-
mativa o all'ente di ricerca di appartenenza
dello studente per le altre due tipologie di
apprendistato.
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In aula e in azienda

Nessuna retribuzione
per la formazione a scuola

di Gianni Bocchieri

on l'apprendistato “duale” e

possibile conseguire tutti i titoli

distudio (la qualifica e il diploma

professionale, il diploma di

istruzione secondaria superiore,
il certificato di specializzazione tecnica supe-
riore degli Ifts, il diploma superiore degli Its,
lalaurea, il dottorato) in azienda, con un vero
contratto dilavoro.

Dai 15 anni di eta e fino al compimento dei
25, i giovani potranno conseguire in app-
prendistato, in tutti i settori di attivita, tutti i
titoli dell'istruzione e dell'istruzione e forma-
zione professionale delle scuole e degli enti
accreditati dalle Regioni (Iefp), secondo stan-
dard formativi fissati a livello nazionale.

Con riferimento all'apprendistato per la
qualifica e il diploma professionale, il diplo-
madiistruzione secondaria superiore eil cer-
tificato di specializzazione tecnica superiore,
la nuova disciplina estende i titoli di studio
conseguibili con questa tipologia contrattua-
le che comprendono ora il diploma della for-
mazione professionale, il diploma di istruzio-
ne secondaria superiore e il certificato di spe-
cializzazione superiore (il cosiddetto Ifts).

Ladurata del contratto ¢ determinata dalla
qualifica o dal diploma da conseguire e non

puo in ogni caso essere superiore a tre anni o
a quattro anni nel caso di diploma professio-
nale quadriennale. Tuttavia, i datori di lavoro
potranno prorogare finoa un annoil contrat-
to di apprendistato dei giovani qualificati e
diplomati, per il consolidamento e l'acquisi-
zione di ulteriori competenze tecnico-pro-
fessionali e specialistiche, utili anche ai fini
dell'acquisizione del certificato di specializ-
zazione tecnica superiore o del diploma di
maturita professionale del corso annuale in-
tegrativo, perl'accesso agli Its o all'universita.

1l contratto di apprendistato puo essere
prorogato fino a un anno anche nel caso in
cui l'apprendista non abbia conseguito la
qualifica, il diploma, il certificato di specializ-

Una convenzione
mette in chiaro

i doveridiimpresa

e istituzione formativa
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zazione tecnica superiore o il diploma di ma-
turita professionale all'esito del corso annua-
leintegrativo.

Apprendistato aperto ai liceali

L'altra importante novita riguarda la possi-
bilita di attivazione dei percorsi di apprendi-
stato perigiovani iscritti al secondo anno dei
percorsi di istruzione tecnica, professionale
e liceale per il conseguimento del diploma di
istruzione secondaria superiore e I'acquisi-
zione di ulteriori competenze tecnico-pro-
fessionali rispetto a quelle gia previste dai re-
golamenti scolastici, utili anche ai fini del
conseguimento del certificato di specializza-
zione tecnica superiore (Ifts).

Intal modo si portaaregime e si estende la
previsione della “sperimentazione Carrozza”
(articolo 8-bis, comma 2 del D1104/2013 con-
vertito dallalegge 128/2013), che riconosceva
la possibilita di stipulare contratti di appren-
distato, di durata non superiore a quattro an-
ni, con i giovani iscritti al quarto e quinto an-
no degli istituti tecnici e professionali.

Possono essere stipulati contratti di ap-
prendistato, di durata non superiore a due
anni, per i giovani diplomati dei percorsi di
formazione professionale che frequentano il
corso annuale integrativo che si conclude con
I'esame di Stato di istruzione professionale.

Il decreto fissa anche il limite di durata del-
la formazione esterna, da svolgersi presso
l'istituzione formativa cui € iscritto lo studen-
te, nella misura del 60% dell'orario ordina-
mentale dei percorsi di istruzione tecnica su-
periore e per gli studenti del secondo anno dei
percorsi di istruzione e formazione professio-
nale. Questa quota si riduce al 50% per gli
iscritti al terzo e quarto anno dei percorsi di
istruzione e formazione professionale e per
l'anno successivo finalizzato al conseguimen-
to del certificato di specializzazione tecnica.

Gli obblighi del datore di lavoro
11 datore dilavoro che intende assumere un
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apprendista é tenuto a sottoscrivere con I'isti-
tuzione formativa un protocollo che stabilisce
il contenuto e la durata degli obblighi forma-
tivi del datore dilavoro secondo uno schema
che sara definito con decreto del ministro del
Lavoro, di concerto con i ministri dell'Istru-
zione e dell'Economia, previa intesa in sede di
Conferenza permanente per i rapporti tra lo
Stato, le Regioni e le Province autonome.

1l decreto interministeriale disciplinera i
criteri generali per la realizzazione dei per-
corsi di apprendistato, i requisiti delle impre-
se, gli standard formativi dell'apprendistato e
il monte ore massimo del percorso scolastico
che puo essere svolto in azienda.

Finoalla approvazione del provvedimento
interministeriale, potra continuare ad appli-
carsi la disciplina vigente anche a livello re-
gionale. Successivamente, le Regioni do-
vranno provvedere ad adeguare la propria
normativa. In assenza, sara il ministero del
Lavoro con propri atti a disciplinare I'eserci-
zio di questa tipologia di apprendistato.

Le modifiche hanno riguardato anche la
riduzione del costo a carico del datore di la-
voro, prevedendo il venir meno della retribu-
zione per le ore di formazione esterna e una
retribuzione pari al 10% di quella che sarebbe
dovuta al lavoratore per la formazione svolta
all'interno dell'impresa, salvo diversa previ-
sione dei contratti collettivi.

Altaformazione ericerca
Conseguito il diploma della formazione
professionale, il diploma di istruzione secon-
daria superiore e il certificato di specializza-
zione superiore, si potranno conseguire con
l'apprendistato di alta formazione e di ricer-
ca, i diplomi superiori degli Its e tutti i titoli
universitari e dell'alta formazione, compresi i
dottorati diricerca e, sulla carta, il praticanta-
to perl'accesso alle professioni ordinistiche.
Questa tipologia si rivolge ai giovani di eta
compresa tra i 18 e i 29 anni, purché gia in
possesso di diploma di istruzione secondaria
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superiore o di un diploma professionale con-
seguito in esito ai percorsi di istruzione e for-
mazione professionale, integrato da un certi-
ficato di istruzione e formazione tecnica su-
periore (Ifts) o del diploma di maturita pro-
fessionale dopo il corso annuale integrativo.

Con questa stessa tipologia di apprendi-
stato, potranno cosi conseguire il diploma
superiore degli Its sia coloro che hanno con-
seguito il diploma professionale di Iefp inte-
grato da un certificato di Ifts, negli ordinari
percorsi scolastici, come previsto dalla legge
107/2015, sia quelli che 1o hanno conseguito
nel percorso alternativo in apprendistato.

La durata dei percorsi in apprendistato di
alta formazione e ricerca é rimessa alla rego-
lamentazione regionale da definire in accor-
do con le associazioni territoriali dei datori di
lavoro e dei lavoratori comparativamente pitt
rappresentative sul piano nazionale, le uni-
versita, gli istituti tecnici superiori e le altre
istituzioni formative o di ricerca, ferma re-
stando la durata minima di sei mesi fissata
dalla disciplina generale del capo V del Digs
81/2015 (articolo 42, comma 2), con l'eccezio-
ne delle attivita stagionali.

Anche per questa tipologia di apprendista-
toil decretolegislativo fissa un limite di dura-
ta della formazione esterna, stabilisce la ridu-
zione del costo del lavoro, in considerazione
dei rilevanti oneri formativi, e prevede la sot-
toscrizione di un protocollo tra il datore dila-
voro e l'istituzione formativa cuilo studente &
iscritto ai fini dell'attivazione del contratto.

Con riferimento alla formazione da svol-
gersi presso l'istituzione formativa cui e
iscritto lo studente, il limite e fissato nella mi-
sura massima del 60% dell'orario ordina-
mentale dei percorsi di istruzione tecnica su-
periore. Resta confermato I'esonero del dato-
re dilavoro da ogni obbligo retributivo per le
ore di formazione svolte esternamente
all'impresa e una retribuzione pari al 10% di
quella che sarebbe dovuta per le ore di for-
mazione a carico del datore di lavoro, salvo
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diversa indicazione dei contratti collettivi.

1l protocollo relativo all'apprendistato di
alta formazione e ricerca dovra stabilire an-
che la durata e le modalita, anche temporali,
della formazione a carico del datore di lavoro
e il numero dei crediti formativi riconoscibili
a ciascuno studente per la formazione a cari-
co del datore dilavoro, entro il massimo di 60.

Anche in tal caso, € prevista una disciplina
transitoria che consente I'attivazione di con-
tratti di apprendistato con la regolamenta-
zione vigente, in attesa di dare completa at-
tuazione alle nuove disposizioni. Le Regionie
le Province autonome di Trento e Bolzano,
per i soli profili che attengono alla formazio-
ne dovranno regolamentare la durata del pe-
riodo di apprendistato per attivita di ricerca o
per percorsi di alta formazione. In assenza
delle regolamentazioni regionali, I'attivazio-
ne dell'apprendistato di alta formazione e di
ricerca € demandata a convenzioni stipulate
dai datori di lavoro o dalle loro associazioni
conle universita, gli istituti tecnici superiori e
le altre istituzioni formative o di ricerca.

1l programma sperimentale

Allo scopo di dare immediata attuazione al-
la disciplina del sistema duale introdotta dal
Dlgs 81/2015, il ministero del Lavoro, le Re-
gioni e il ministero dell'Istruzione stanno
concordando un programma per la speri-
mentazione del sistema duale nei percorsi di
Istruzione e formazione professionale regio-
nali (Tefp), facilitando le transizioni tra siste-
ma di formazione professionale e mondo del
lavoro.In particolare, il programma sara fi-
nalizzato all'attivazione del nuovo apprendi-
stato per la qualifica e il diploma professio-
nale, il diploma di istruzione secondaria su-
periore el certificato di specializzazione tec-
nica superiore e potra anche prevedere
percorsi di alternanza scuola lavoro (ex Dlgs
77/2005), anche avvalendosi degli enti di
formazione accreditato a livello nazionale
(legge 40/1987).
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Apprendistato professionalizzante

Una chance per riqualificare
chi ¢ in disoccupazione

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

N

| il datore di lavoro, anche se il

decreto legislativo 81/2015 usa
—* il termine «parti», a determina-
re la qualificazione professio-
- L_J nale cui é finalizzato il contrat-
to di apprendistato professionalizzante,
sulla base dei profili e delle qualificazioni
professionali previsti, per il settore di riferi-
mento, dai sistemi di inquadramento del
personale stabiliti dai contratti collettivi. Gli
accordi interconfederali e i contratti collet-
tivi stabiliscono anche la durata e le moda-
lita della formazione per acquisire le com-
petenze tecnico-professionali e la durata
minima sel contratto di apprendistato, che
non puo essere superiore a tre aanni, ovve-
ro cinque nel settore dell’artigianato. Pos-
sono essere assunti in apprendistato pro-
fessionalizzante i giovani traii8 ei29 anni
(17 per chi e in possesso di una qualificazio-
ne professionale). A questo proposito, la
novita contenuta nel decreto legislativo 81
(che amplia la previsione gia contenuta nel
Testo unico del 2011) consiste nella deroga
ailimiti anagrafici. Infatti,il contratto di ap-
prendistato puo instaurarsi, oltre che con
lavoratori beneficiari dell'indennita di mo-
bilita, anche con i lavoratori che fruiscono

di trattamenti di disoccupazione.

E sempre il datore di lavoro I'esclusivo
responsabile dell'attivita formativa, la cui
disciplina rimane affidata alla contrattazio-
ne collettiva nazionale.

Permane, altresi, la possibilita dell'offer-
ta formativa pubblica, finalizzata all'acqui-
sizione di competenze di base e trasversali,
da erogarsi per non oltre 120 ore nel trien-
nio e nei limiti delle risorse annualmente
disponibili. A tal fine, viene mantenuta la
previsione per cui la Regione comunica ai
datori di lavoro, entro 45 giorni dall'instau-
razione del rapporto di apprendistato, le
modalita di svolgimento dell'offerta forma-
tiva pubblica. Una volta spirato tale termine

Ladurata ele modalita
della formazione

sono stabilite

dai contratti collettivi
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senza che la Regione abbia inviato una co-
municazione completa, la formazione pub-
blica siintende effettuata.

11 piano formativo, secondo le regole ge-
nerali del contratto di apprendistato, pud
essere redatto sinteticamente e contenuto
nella lettera di assunzione anche utilizzan-
do formulari e moduli stabiliti dalla con-
trattazione collettiva o dagli enti bilaterali.

Confermate, inoltre, altre due disposi-
zioni gia contenute nell'abrogato Testo
unico (Dlgs 167/2011). La prima € costituita
dalla possibilita, affidata a Regioni e asso-
ciazioni di categoria datoriali, di definire,
anche nell'ambito della bilateralita, le mo-
dalita per il riconoscimento della qualifica
di maestro artigiano o di mestiere. E con-
fermato che i contratti collettivi nazionali di
lavoro hanno la facolta di prevedere le mo-
dalita di svolgimento del contratto di ap-
prendistato, anche a tempo determinato,
per le attivita articolate in cicli stagionali.

Invariata anche la normativa sull’obbligo
di stabilizzazione per le aziende con alme-
no 50 dipendenti: la possibilita di ricorrere
anuovi contratti di tipo professionalizzante
e subordinata al mantenimento in servizio
di almeno il 20% dei lavoratori con contrat-
to di apprendistato la cui scadenza viene a
collocarsi nei 36 mesi precedenti(salve le
previsioni dei contratti collettivi nazionali).

Nessuna novita anche sul numero degli
apprendisti che possono essere presenti
in azienda, mantenuto nei termini di due
apprendisti ogni due lavoratori qualifica-
ti. Il rapporto &, invece, di uno a uno per i
datori di lavoro che occupano meno di
dieci addetti.

L'apprendista pu0 essere sotto inqua-
drato sino a due livelli inferiori, rispetto a
quello spettante o, in alternativa, si puo sta-
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bilire la retribuzione in misura percentuale
e proporzionata all'anzianita di servizio.

La possibilita di assumere in apprendi-
stato professionalizzante per la qualifica-
zione o la riqualificazione quanti sono be-
neficiari di disoccupazione, contenuta
nell'articolo 47, comma 4, riguarda tutte le
forme di disoccupazione esistenti: ’Aspi,
dal 1° maggio 2015 la Naspi, la disoccupa-
zione agricola (misura a regime) e quella
speciale edile destinata, invero, a scompari-
real termine del 2016.

Tuttavia, la nuova previsione riferita ai
lavoratori in mobilita sembra circoscrivere
I'instaurazione del particolare contratto di
apprendistato professionalizzante solo a
chi fruisce dell’indennita, con esclusione
della vasta platea di lavoratori che, pur
iscritti ex lege nelle liste di cui alla legge
223/91, non percepiscono la prestazione.

Molto rilevante € poi l'estensione della
cassa integrazione. La novita e contenuta
nell'articolo 2 del decreto sul riordino degli
ammortizzatori sociali. Gli apprendisti (di
tipo professionalizzante) dipendenti da im-
prese destinatarie di entrambi gli interventi
- sia di cassa integrazione ordinaria (Cigo)
che di straordinaria (Cigs) — ovvero della
sola Cigo - potranno fruire esclusivamente
dei trattamenti di integrazione salariale or-
dinaria.

Quelli alle dipendenze di imprese che
rientrano nel solo campo di applicazione
delle integrazioni salariali straordinarie
(Cigs), saranno destinatari di tale tratta-
mento ma con una importante limitazione:
la richiesta deve riguardare la sola causale
dicrisiaziendale.

In parallelo, in relazione agli ammortiz-
zatori gli apprendisti rientrano nel calcolo
della forza aziendale.
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Le nuove tutele

Contratto professionalizzante
con contributi piu cari

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

= er i datori di lavoro I’'assunzione
con contratto di apprendistato e
legata anche ai risparmi (non so-
lamente di tipo contributivo) che
e ne possono conseguire. Le novita
introdotte dai decreti attuativi dal Jobs act
vanno a incidere su queste valutazioni, in
particolar modo sull’apprendistato di tipo
professionalizzante.

Infatti, con I’entrata in vigore del provve-
dimento di riordino delle integrazioni sala-
riali, agli apprendisti con contratto di tipo
professionalizzante si apriranno le porte del-
la cassa integrazione. In realta, gli apprendi-
sti (di tipo professionalizzante) potranno per
lo pit contare sull’'integrazione salariale di ti-
po ordinario (Cigo).

L’articolo 2 del decreto, infatti, stabilisce
che gli apprendisti dipendenti da imprese de-
stinatarie di entrambi gli interventi - sia di cas-
sa integrazione ordinaria (Cigo) che straordi-

portante limitazione: la richiesta deve riguar-
darelasola causale di crisi aziendale.

Per i datori di lavoro, se da una parte
’estensione garantira ’accesso a una presta-
zione finora non prevista, con risparmi sulla
componente retributiva nei casi di ricorso al
trattamento, dall’altra comportera un au-
mento dei costi contributivi. Per espressa
previsione legislativa, infatti, il contributo di
finanziamento della cassa sfugge allo sgravio
previsto dalla legge 183/2011 in favore delle
aziende minori (quelle che occupano fino a
nove addetti).

Vasubito detto che la valutazione del carico
contributivo datoriale si differenzia in relazio-
ne alle dimensioni aziendali e al settore di atti-

naria (Cigs), ovvero della sola Cigo - potranno In caso dl Crisi
fruire esclusivamente dei trattamenti di inte- 3 ]
grazione salariale ordinaria. azie nd.ale appre ndlStl
Quelli occupati presso imprese che rientra- Copertl dalla cassa
no nel solo campo di applicazione delle inte- .
grazioni salariali straordinarie (Cigs) saranno lntegraZIOne
destinatari di tale trattamento, ma con unaim-
35!
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vita. Le imprese che occupano fino a 50 dipen-
denti del settore industriale pagheranno1'1,7%,
in quello edile industriale a artigianale il 4,7%
mentre i lapidei industriali e artigiani dovran-
no il 3,3 per cento. Per le imprese industriali
con oltre 5o addettila contribuzione per gliap-
prendisti salira del 2%, quella degli edili indu-
striali e artigiani del 4,7% mentre per le azien-
delapidee, sempre artigiane o industriali, il co-
sto lievitera del 3,3 per cento.

La riforma non tocca, invece, 1a contribu-
zione ordinaria di finanziamento della Cigs,
che resta confermata allo 0,90% di cui 0,60%
a carico dell’impresa e 0,30% a carico del la-
voratore. Questa misura riguardera pure gli
apprendisti professionalizzanti, anche se
I'intervento della cassa si limita ai soli casi di
crisiaziendale.

I fondi di solidarieta

Per le imprese che occupano oltre 15 dipen-
denti, operanti in settori scoperti dagli am-
mortizzatori sociali e che non hanno costitu-
ito fondi di solidarieta bilaterali (o bilaterali
alternativi), va poi considerata I'incidenza
della contribuzione di finanziamento del
fondo di solidarieta residuale (0,50%, di cui
0,16% a carico lavoratore), in luogo della cas-
sa integrazione. Anche gli apprendisti di tipo
professionalizzante occupati presso tali
aziende saranno interessati dal versamento
di questa contribuzione.

Dal 1° gennaio 2016 il fondo di solidarieta
residuale verra poi sostituito dal fondo di inte-
grazione salariale cui saranno soggetti i datori
di lavoro (a prescindere dal loro profilo im-
prenditoriale), appartenenti ai settori che non
hanno costituito fondi bilaterali, che occupano
mediamente pit di cinque dipendenti. Il fondo
di integrazione salariale comportera un au-
mento della contribuzione diverso, in relazio-
ne alle dimensioni. I datori di lavoro che occu-
pano mediamente fino a 15 dipendenti do-
vranno versare 10 0,45% (di cui 0,15% a carico
del lavoratore, apprendista compreso); quelli

che hanno alle dipendenze mediamente pit di
15 addetti pagheranno lo 0,65% (di cui 0,21% a
carico dellavoratore, apprendista compreso).

La contribuzione per gli ammortizzatori
sociali va ad aggiungersi a quella dovuta per le
forme assicurative confermate dall’articolo 42
del decreto legislativo 81/2015 (Iva, Cuaf, ma-
lattia, maternita, Naspi e Inail). Riguardo alle
relative misure, a titolo di esempio, si consideri
che, per una azienda industriale metalmecca-
nica con oltre 9 addetti, il relativo carico com-
plessivo si attesta al 17,45% (11,61% datore e
5,84% apprendista).

I beneficiari di disoccupazione e mobilita
Sempre con riferimento all’apprendistato
professionalizzante e sui suoi riflessi per le
aziende, va considerata una seconda inte-
ressante novita, introdotta dall’articolo 47,
comma 4, del Dlgs 81/2015. Si tratta della
possibilita che il rapporto - in deroga al limi-
ti anagrafici e con I'applicazione delle dispo-
sizioni in materia di licenziamenti indivi-
duali- possa instaurarsi, oltre che con lavo-
ratori beneficiari dell’indennita di mobilita,
anche con soggetti fruitori di trattamenti di
disoccupazione.

Da segnalare che, rispetto al vecchio artico-
lo 7, comma 9 dell’abrogato Testo unico sul-
I'apprendistato, la nuova previsione riferita ai
lavoratori in mobilita sembra circoscrivere
I'instaurazione del contratto di apprendistato
professionalizzante ai soli soggetti fruitori
della relativa indennita, con esclusione, quin-
di, della platea dilavoratori che, pur iscritti nel-
le speciali liste previste dalla legge 223/1991,
non percepiscono I'aiuto economico.

Riguardo ai contributi, sembra possibile
ipotizzare che, nel caso di apprendistato pro-
fessionalizzante instaurato con lavoratori
percettori di disoccupazione, possa trovare
applicazione I'ordinaria contribuzione a sup-
porto dell’apprendistato. Si attendono, su
questo punto, le indicazioni di ministero del
Lavoro e Inps.
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Apprendistato, gli oneri per il commercio

Numero dipendenti ‘ % apprendisti % azienda % totale

LE ALIQUOTE FINO AL 2015

Contribuzione dovuta, fino al 31 dicembre 2015. per gli apprendisti professionalizzati con le modifiche
apportate dal Dlgs 148/2015

Finoa9® 1°anno 5,84 3,11 8,95

2°anno 5,84 4,61 10,45

3°anno 5,84 11,61 17,45
Finoa9®@ 5,84 1,61 7,45
Dai10a1i5 5,84 11,61 17,45
Dapiudi15a50@) 6,007 11,943 17,95
Oltre 50 6,14 12,21 18,35

(1) Senza applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011.
() Con applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011.
(3) Operantiin settori privi di fondo di solidarieta bilaterale.

LEALIQUOTE DAL 2016

Contribuzione dovuta, da gennaio 2016, per gli apprendisti professionalizzati con le modifiche apportate
dalDlgs 148/2015

Finoa5® 1°anno 5,84 3,11 8,95
2°anno 5,84 4,61 10,45
3°anno 5,84 11,61 17,45
Finoa5® 5,84 1,61 7,45
Piudi5finoa9®) 1°anno 5,99 3,41 9,4
2°anno 5,99 4,91 10,9
3°anno 5,99 11,91 17,9
Piti5finoa9 () 5,99 1,91 7.9
Da10a15®) 5,99 11,91 17,9
Dapiudi15a50®) 6,057 12,043 18,1
Oltre 50 6,14 12,21 18,35

(1) Senza applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011.

() Con applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011.

(3)Senza applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011 e operanti in settori privi di fondo di solidarie-
ta bilaterale.

(4) Con applicazione dello sgravio totale ex lege 183/2011 e operanti in settori privi di fondo di solidarieta
bilaterale.

(5) Operantiin settori privi di fondo di solidarieta bilaterale.
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Le nuove aliquote per industria e artigianato

Contribuzione dovuta per gli apprendisti professionalizzanti con le modifiche apportate dal decreto
legislativo di riforma degliammortizzatori sociali

Numero dipendenti

Finoa9® Finoa9®@ |Da10a50 | Oltre’50
1°anno 2°anno 3°anno

INDUSTRIA IN GENERE
% apprendisti 5,84 5,84 5,84 5,84 5,84 5,84
% azienda 4,81 6,31 13,31 3,31 13,31 13,61
% totale 10,65 12,15 19,15 9,15 19,15 19,45
EDILIZIA, INDUSTRIA E ARTIGIANI

Da10in poi
% apprendisti 5,84 5,84 5,84 5,84 5,84
% azienda 7,81 9,31 16,31 6,31 16,31
% totale 13,65 15,15 22,15 12,15 22,15
LAPIDEL, INDUSTRIA E ARTIGIANI

Da10in poi
% apprendisti 5,84 5,84 5,84 5,84 5,84
% azienda 6,41 7,91 14,91 4,91 14,91
% totale 12,25 13,75 20,75 10,75 20,75

Note
(1) Senza applicazione dello sgravio totale previsto dalla legge 183/2011.
() Con applicazione dello sgravio totale previsto dalla legge 183/2011.

NOTEALLE TABELLE.

A) Titolo esemplificativo sono riportate solo le tabelle che riguardano l'industria, l'artigianato e il
commercio in senso stretto e si riferiscono all'apprendistato professionalizzante.

B) Le aliquote indicate comprendono Ivs, Cuaf, malattia, maternitd, Inail, Naspi e Cig. Su queste ultime due
assicurazioni, inserite successivamente rispetto all'individuazione della contribuzione per gli apprendisti
(10%) per espressa disposizione di legge non pud operare lo sgravio previsto dalla legge 183/201.

C) Con riferimento ai settori non coperti dalla normativa in materia di integrazione salariale e privi di fondo
di solidarieta, é dovuta l'aliquota di finanziamento del fondo di solidarieta nell'ipotesi di successiva
costituzione di un fondo di solidarieta settoriale, la contribuzione aggiuntiva sarad sostituita da quella
prevista dal regolamento del fondo
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Job on call

Lavoro a chiamata
CON avviso preventivo

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

1 contratto di lavoro a chiamata, intro-
dottonel 2003 e confermato dall'articolo
13 del decreto di riordino dei contratti,
resta — sostanzialmente - invariato.

Con il contratto di lavoro intermit-
tente (anche a tempo determinato) il presta-
tore si mette a disposizione del datore di la-
voro offrendogli la possibilita di chiamarlo al
lavoro quando sorge l'esigenza, in modo di-
scontinuo o intermittente, in base alle regole
fissate dalla contrattazione collettiva a cui e
affidato anche il compito di disciplinare le
modalita di svolgimento delle prestazioni in
periodi predeterminati nell'arco della setti-
mana, del mese o dell'anno.

Se la contrattazione non interviene, la re-
golamentazione viene stabilita con decreto
ministeriale. Al momento, pochi Ccnl hanno
introdotto regole per il job on call. Il ministero,
al fine di diffonderne 1'utilizzo, ha ammesso la
possibilita di sottoscrivere contratti di lavoro
intermittente aventi per oggetto le attivita in-

con meno di 24 anni (attivita lavorativa svolta
entro il venticinquesimo anno) e delle persone
con pittdi 55 anni.

Resta la clausola di contenimento secondo
cui il job on call (per ciascun lavoratore con il
medesimo datore di lavoro), puo essere utiliz-
zato per un massimo di 400 giornate di effetti-
vo lavoro nell'arco di tre anni solari. Sono
esclusi da questa restrizione i settori del turi-
smo, dei pubblici esercizi e dello spettacolo. Il
superamento del limite determina la trasfor-
mazione in un rapporto dilavoro a tempo pie-
no e indeterminato.

Esistono due tipi dijob on call: con o senza
indennita di disponibilita. Nel primo caso, il
lavoratore ¢ libero rispondere, o meno, alla

Platea definita dai Ccl

dicate nella tabella allegata al Rd 2657/23.
L'entrata in vigore del Dlgs 81/2015 non ha Contratto Sempre
modificato questa situazione, in attesa di un pOSSlblle conover 50
nuovo decreto.
1l contratto intermittente puo essere «in ¢ under 24
ogni caso» concluso nei confronti dei giovani
39!
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chiamata dell'azienda. Nella seconda ipotesi,
invece, sussiste un obbligo contrattale di ri-
sposta, eludibile se il prestatore si trova in una
situazione di giustificato rifiuto. Verificandosi
tale circostanza ostativa alla risposta (per
esempio malattia o altro evento), il lavoratore
ne deve dare immediata notizia al datore dila-
voro, avendo cura di specificare la durata
dell'impedimento.

L'indennita di disponibilita

L'obbligo di rispondere alla chiamata deve es-
sere compensato con l'erogazione dell'inden-
nita di disponibilita (divisibile in quote orarie),
la cui misura e individuata dai contratti collet-
tivi di lavoro e non puo essere inferiore al mi-
nimo stabilito da un decreto del ministero del
lavoro, attualmente individuato nel 20% della
retribuzione prevista dal Ccnl applicato (paga
base, contingenza, Edr, ratei di mensilita ag-
giuntive). Per la determinazione delle quote
orarie, si utilizza il divisore orario previsto dal
Cenl. Sull'indennita di disponibilita si pagano
sia i contributi (in deroga al minimale) sia le
imposte; la stessa non e utile per il computo di
ogniistituto dilegge o di contratto.

Nei periodi di stand-by, i lavoratori non
maturano alcun trattamento economico e
normativo ad esclusione dell'indennita di di-
sponibilita, se prevista.

1l lavoratore perde, inoltre, I'indennita ri-
ferita a 15 giorni (se non diversamente stabi-
lito nel contratto individuale di lavoro), qua-
lora non comunichi, al datore, il motivo per
cuinon é in grado di rispondere alla chiama-
ta. In caso dirifiuto ingiustificato, il prestato-
re puo essere licenziato e chiamato a restitu-
ire l'indennita di disponibilita riferita al peri-
odo successivo al rifiuto.

1l contratto dilavoro intermittente deve es-
sere scritto e contenere: la durata del rapporto;
il dettaglio della causa legittimante la stipula
del contratto; il luogo e la modalita di utilizzo
della disponibilita del lavoratore; il preavviso
(minimo un giorno) con cui deve essere eserci-
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tata la chiamata; il trattamento economico,
compresal'indennita di disponibilita (se previ-
sta) e irelativi tempi di pagamento; la modalita
di rilevazione della prestazione nonché la for-
ma con cui il datore di lavoro puo richiederla;
le misure di sicurezza adottate.

Comunicazione preventiva

1l datore di lavoro che ricorre al lavoro a chia-
mata, oltre alla comunicazione obbligatoria
precedente l'assunzione, deve effettuarne an-
che un'altra prima dell'inizio della prestazione
lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni
didurata fino a 30 giorni. Quest'ultima va, pre-
valentemente, eseguita con il modello “Uni-
intermittente” la cui compilazione € esclusiva-
mente informatica. Per 1'invio ci si puo avvale-
re della procedura informatica disponibile sul
sito http://www.cliclavoro.gov.it. Alternati-
vamente, il modello prelevato dal sito, puo es-
sere trasmesso via e-mail all'indirizzo inter-
mittenti@pec.lavoro.gov.it (la casella mittente
puo anche non essere una Pec). Si puo utilizza-
re anche un sms ma solo in caso di prestazione
darendersinon oltre le 12 ore dalla comunica-
zione. In caso di malfunzionamento dei siste-
mi informatici, la comunicazione va eseguita
via fax alla Dtl competente (conservando la
provadell’adempimento)

In caso di omissione, viene confermata la
sanzione pecuniaria amministrativa non diffi-
dabile da 400 a 2.400 euro per ogni lavoratore.

E vietato ricorrere al job on call: per sosti-
tuire lavoratori in sciopero; ai datori di lavo-
ro che non hanno effettuato la valutazione
dei rischi; presso unita produttive interessa-
te da licenziamenti collettivi o in cui sono
operanti interventi di Cig (sospensione o ri-
duzione del lavoro) riguardanti lavoratori
con le stesse mansioni cui si riferisce il con-
tratto a chiamata.

Per quest'ultimo punto si rileva che, con la
nuova regolamentazione, gli accordi sindacali
non possono piu prevedere diverse disposi-
zioni ammesse dalla precedente normativa.
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Voucher

Il limite di 7mila euro ’anno
identifica il lavoro accessorio

di Silvia Spattini
e Josef Tscholl

11avoro occasionale di tipo accessorio €
stato introdotto nel 2003: ora il concet-
to di occasionalita é stato identificato
conillimite economico del compenso.
L’articolo 48 del Dlgs 81/2015 defi-
nisce come lavoro accessorio le attivita che
non danno luogo, con riferimento alla totali-
ta dei committenti, a compensi superiori a
7mila euro netti(9.333 euro lordi) nel corso di
un anno civile, annualmente rivalutati sulla
base della variazione dell’indice Istat. Fermo
restando il limite complessivo di 7mila euro,
nei confronti dei committenti imprenditori o
professionisti, le attivita lavorative possono
essere svolte a favore di ciascuno per com-
pensi non superiori a 2mila euro, rivalutati
annualmente.

Conil Jobs act viene alzato, pertanto, il tet-
to complessivo per l'utilizzo dei voucher (dai
precedenti 5.060 euro per il 2015 a 7mila eu-
ro), ma rimane confermato l'ulteriore limite
all’utilizzo per gli imprenditori (la nuova for-

plica, dunque, per esempio le associazioni
senza fini di lucro e gli enti pubblici (questi
ultimi possono utilizzare il lavoro accessorio
per attivita istituzionali, nei limiti delle nor-
me per il contenimento della spesa per il per-
sonale e del patto di stabilita). L'Inps confer-
ma, nella circolare 149/2015, che a seguito
della rivalutazione per il 2015 tale valore € pa-
ria2.020 euro netti (2.693 euro lordi).

Lanorma fariferimento in maniera ampia
ad attivita lavorative, senza qualificarle come
lavoro subordinato o autonomo. Ugualmente
non disciplina contrattualmente la fattispe-
cie, ma definisce le tutele dei lavoratori.

Un punto di chiarezza, introdotto dal DIgs
81/2015, € il periodo in cui va verificato il li-

I compensi si misurano

mulazione non contiene piu l'aggettivo 71
«commerciale») e i professionisti, secondo il per anr.lo ClVl.le_
quale i lavoratori possono svolgere attivita Commlttentl—lmpresa
lavorative a favore di ciascun committente .
per compensi non superiori a 2mila euro. Ta- con tetto a Zmlla curo
le limite per singolo committente non si ap-

iR
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mite complessivo dei compensi. Si fa ora rife-
rimento all’anno civile - dal 1° gennaio al 31
dicembre - e non pili all’anno solare (calcola-
to, invece, in 365 giorni a ritroso).

1l decreto 81/2015 introduce, inoltre, una
stabilizzazione dell'utilizzo dei voucher per i
percettori di sostegno al reddito:le prestazio-
ni di lavoro accessorio possono essere rese,
in tutti i settori produttivi, compresi gli enti
locali, e nel limite complessivo di 3mila euro
netti (4mila euro lordi) di corrispettivo per
anno civile, rivalutato annualmente sulla ba-
se della variazione dell’indice Istat. L'Inps
spiega, nella circolare 149/2015, che il limite
dei 3mila euro di compenso, per il 2015, € da
intendersi comprensivo anche delle presta-
zioni di lavoro accessorio gia rese dal 1° gen-
naio al 24 giugno 2015 (giorno precedente
'entrata in vigore del dlgs 81/2015).

Le prestazioni in agricoltura

11 Dlgs 81/2015 conferma anche la particolare
disciplina del lavoro accessorio nel settore
agricolo, dove e consentito:

m per le attivita lavorative di natura occasio-
nale rese nell’ambito delle attivita agricole di
carattere stagionale effettuate da pensionati
e da giovani con meno di 25 anni se regolar-
mente iscritti a un ciclo di studi, o in qualun-
que periodo dell’anno se regolarmente iscrit-
ti presso I'universita;

m per le attivita svolte a favore di produttori
agricoli con volume d’affari non superiore a
7mila euro, a condizione che i lavoratori non
fossero iscritti 'anno precedente negli elen-
chi anagrafici dei lavoratori agricoli (otd).

1l ministero del Lavoro (circolare 4/2013)
ha chiarito che, in ragione della specialita del
settore agricolo, non trova applicazione illi-
mite di 2mila euro previsto in relazione alle
prestazioni rese nei confronti degli impren-
ditori e professionisti. Inoltre, secondo I'Inps
(circolare 49/2013) € possibile, per le aziende
agricole, ricorrere alle persone che percepi-
scono prestazioni integrative del salario o di

sostegno al reddito, fermo restando il limite
economico di 3mila euro complessivi di cor-
rispettivo nell’anno.

Divieto per I'appalto

Lanorma introduce il divieto di ricorso a pre-
stazioni di lavoro accessorio nell’ambito del-
I’esecuzione di appalti di opere o servizi (sal-
ve specifiche ipotesi individuate con decreto
del Lavoro da adottare entro sei mesi). Il di-
vieto finora era previsto unicamente a livello
di prassi (ministero e Inps), ma non confer-
mato nelle prime sentenze di merito (Tribu-
nale di Milano 318/2014). 1l divieto si é reso
necessario per contrastare soprattutto i pos-
sibili fenomeni di “dumping sociale” in setto-
ri sensibili come, per esempio, le pulizie.

Effetti economici e previdenziali

Uno degli aspetti di maggiore interesse, cosi
disciplinato anche per favorire I’emersione
del lavoro irregolare, ¢ la previsione che il
compenso sia esente da qualsiasi imposizio-
ne fiscale e non incida sullo stato di disoccu-
pato o inoccupato del prestatore di lavoro ac-
cessorio. Di conseguenza, oltre alle trattenute
per contributi Inps (13%), Inail (7%) e com-
penso per il servizio del concessionario (5%),
sui compensi derivanti da voucher non sono
dovute le imposte sul reddito (Irpef, addizio-
nali regionali e comunali).

Un’altra disposizione a favore del lavora-
tore percettore di prestazioni di sostegno al
reddito (Cig, Cigs, Naspi, mobilita, disoccu-
pazione speciale edile eccetera) ¢ la compati-
bilita e la possibilita di cumulare per intero le
prestazioni integrative del salario e le altre
prestazioni di sostegno del reddito con i
compensi derivanti dai voucher entro il limi-
te di 3mila euro. In questo caso, pero, I'Inps
provvede a sottrarre dalla contribuzione fi-
gurativa relativa alle prestazioni integrative
del salario o di sostegno al reddito gli accredi-
ti contributivi derivanti dalle prestazioni di
lavoro accessorio. E stato chiarito dall’istituto
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previdenziale che la quota di contribuzione
Ivs (pari a 1,3 euro per ogni buono lavoro del
valore di 10 euro) affluisce alla gestione a ca-
rico della quale & posto I'onere dell’accredito
figurativo correlato alle prestazioni integrati-
ve o di sostegno al reddito, a parziale ristoro
del relativo onere.

Possono beneficiare del lavoro accessorio
ipensionati titolari di trattamenti di anziani-
ta o di pensione anticipata, pensione di vec-
chiaia, pensione di reversibilita, assegno so-
ciale, assegno ordinario di invalidita e pen-
sione agli invalidi civili, nonché tutti gli altri
trattamenti che risultano compatibili con lo
svolgimento di una qualsiasi attivita lavorati-
va. Resta, pertanto, escluso che possa accede-
re alla prestazione di lavoro occasionale ac-
cessorio il titolare di trattamenti per i quali &
accertata I’assoluta e permanente impossibi-
lita di svolgere qualsiasi attivita lavorativa,
quale il trattamento di inabilita.

Acquisto e valore dei buoni

1l ricorso ai voucher come forma di paga-
mento della prestazione lavorativa & un
modo pratico e semplice per adempiere a
tutte le obbligazioni di carattere ammini-
strativo, retributivo e contributivo in capo
all’utilizzatore.

Una delle novita pit rilevanti per la gestio-
ne del lavoro accessorio e contenuta nell’arti-
colo 49 del Dlgs 81/2015, il quale dispone che
l’acquisto dei voucher puo avvenire esclusi-
vamente con modalita telematiche da parte
dei committenti imprenditori o professioni-
sti. Invece, i committenti non imprenditori o
professionisti possono acquistare i buoni an-
che presso le rivendite autorizzate (compreso
gli uffici postali).

L’Inps ha fornito i chiarimenti operativi
per l'acquisto telematico dei voucher con la
circolare 149 del 12 agosto 2015. Da tale data i
committenti imprenditori e liberi professio-
nisti possono acquistare i buoni esclusiva-
mente attraverso:
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mla procedura telematica Inps (cosiddetto
voucher telematico);

m tabaccai che aderiscono alla convenzione
Inps-Fit e tramite servizio internet Banking
Intesa Sanpaolo;

mbanche popolari abilitate.

I carnet di buoni orari, numerati progres-
sivamente e datati, per prestazioni di lavoro
accessorio avranno un valore nominale che
sara fissato con decreto del Lavoro, tenendo
conto della media delle retribuzioni rilevate
per le diverse attivita lavorative e delle risul-
tanze istruttorie del confronto con le parti so-
ciali. In attesa del decreto e fatte salve le pre-
stazioni rese nel settore agricolo, il valore no-
minale del buono orario é fissato in 10 euro e
nel settore agricolo e pari all'importo della re-
tribuzione oraria delle prestazioni di natura
subordinata individuata dal contratto collet-
tivo stipulato dalle associazioni sindacali
comparativamente pill rappresentative sul
piano nazionale.

11 Dlgs 81 haintrodotto I'obbligo per i com-
mittenti imprenditori e professionistidi co-
municare, prima dell’inizio della prestazione,
anche via sms o posta elettronica, alla dire-
zione del lavoro i dati anagrafici, il codice fi-
scale del lavoratore e il luogo di svolgimento
della prestazione, con riferimento a un arco
temporale non superiore a 30 giorni. La man-
cata denuncia preventiva del rapporto di la-
VOI0 accessorio comportera, in caso di conte-
stazione da parte degli ispettori, I'applicazio-
ne della maxi sanzione per il lavoro nero,
qualora sia dimostrata la natura subordinata
delle prestazioni.

Per quanto riguarda invece il superamen-
to del limite dei compensi annunali, il mini-
stero del Lavoro ritiene che, solo per il com-
mittente -impresa o professionista, in sede
ispettiva si potra verificare se la prestazione
svolta sia riconducibile a lavoro autonomo o
subordinato. Opportuno, per evitare proble-
mi, che il committente richieda al lavoratore
un’autodichiarazione dei compensi percepiti.
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La fine del progetto

11 collaboratore deve decidere
le modalita della prestazione

di Franco Toffoletto

= er comprendere appieno la ri-
’ forma delle collaborazioni oc-

corre fare un passo indietro e
cominciare dal Codice civile, il

e quale distingue due fattispecie:
illavoro subordinato e il lavoro autonomo.
A differenza di quanto avviene per gli
altri contratti tipici (vendita, somministra-
zione, locazione, appalto, mandato, agen-
zia, solo per citarne alcuni) manca una de-
finizione legislativa del contratto di lavoro
subordinato. Infatti, il Codice civile, nella
parte dedicata alla disciplina del lavoro
nell’impresa (Titolo II del Libro V), defini-
sce solo la nozione di prestatore di lavoro
subordinato sulla base della figura dilavo-
ratore dipendente prevalente nell’allora
contesto socio-economico. In base all’arti-
colo 2094 del Codice civile: «E prestatore
di lavoro subordinato chi si obbliga me-
diante retribuzione a collaborare nell’im-
presa, prestando il proprio lavoro intellet-
tuale o manuale alle dipendenze e sotto la
direzione dell’imprenditore (che, in base
all’articolo 2086 del Codice civile, € il «ca-
po dell'impresa»). Al contrario, e lavorato-
re autonomo chi «si obbliga a compiere
un’opera o un servizio, con lavoro preva-

lentemente proprio e senza vincolo di su-
bordinazione nei confronti del commit-
tente». Il prestatore di lavoro autonomo
viene quindi definito per esclusione: sono
autonomi, quei lavoratori che non sono
subordinati.

Gliindici di subordinazione

Sul significato da attribuire alla nozione di
subordinazione, e in particolare al ricorre-
re di quali elementi sussista la fattispecie
del lavoro subordinato, si € scritto e di-
scusso sin dal 1942, quando entro in vigore
il Codice civile. Tralasciando in questa se-
de di approfondire il complesso dibattito
dottrinale e giurisprudenziale sulla nozio-

Se esiste
«eterodirezione»
siapplicaladisciplina
del lavoro subordinato
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ne di subordinazione, si e soliti dire che
tratto essenziale del lavoro subordinato
sia la eterodirezione. Il lavoratore dipen-
dente deve svolgere la propria prestazione
nel “modo” e nel “tempo” indicato dal da-
tore di lavoro, essendo tenuto, per legge
(articolo 2104 del Codice civile), a osserva-
re le disposizioni impartite dall'imprendi-
tore e dai propri superiori gerarchici: dal-
l'orario di lavoro a quali attivita svolgere e
in che ordine, fino alle concrete modalita
di svolgimento dei singoli incarichi.

Tutt’oggi, la giurisprudenza e solita defi-
nire la fattispecie della subordinazione co-
me soggezione del lavoratore al potere di-
rettivo, organizzativo e disciplinare del da-
tore di lavoro, che discende dall’emanazio-
ne di ordini specifici oltre che dall’esercizio
di un’assidua attivita di vigilanza e controllo
sull’esecuzione della prestazione lavorativa.

Tale nozione di lavoro subordinato in-
centrato sul concetto di eterodirezione e
facilmente comprensibile sul piano teori-
co, manon é altrettanto efficace nel distin-
guere, in concreto, i lavoratori subordinati
dai lavoratori autonomi. Si pensi a un la-
voratore subordinato che svolgendo un’at-
tivita meramente esecutiva e ripetitiva,
non necessita di alcuna istruzione; al con-
trario, si pensi a un dipendente addetto a
un’attivita tecnica talmente complessa che
il datore di lavoro non sarebbe nemmeno
in grado di impartirgli delle direttive con-
crete sul “come” eseguire il proprio lavoro.
In entrambi i casi, si potrebbe essere in
presenza di rapporti di lavoro subordina-
to, pur in mancanza di ordini impartiti dal
datore dilavoro.

Proprio per la complessita dei casi con-
creti e la conseguente difficolta nel qualifi-
care un rapporto di lavoro come autonomo
o subordinato, la giurisprudenza talvolta
ricorre ancora agli indici della subordina-
zione, quali elementi indiziari, elaborati a
partire dagli anni 70, che si compongono di
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una serie tanto eterogena quanto equivoca
(se non errata) di elementi: dal rispetto di
un orario di lavoro, alla continuita della
prestazione lavorativa; dalla previsione di
un compenso fisso, all’assenza di rischio
d’impresa in capo al prestatore di lavoro;
dal contenuto meramente esecutivo del-
lattivita lavorativa, all’inserimento del la-
voratore nella struttura organizzativa del-
I'impresa ovvero il necessario coordina-
mento dell’attivita lavorativa con le esigen-
ze del datore dilavoro.

Lavolonta delle parti

Questa modalita di procedere alla qualifica-
zione dei rapporti di lavoro confonde gli ef-
fetti della fattispecie del lavoro subordinato
conirelativi presupposti e, soprattutto, non
riconosce alcun valore qualificatorio alla
volonta delle parti. E cio, nonostante nel
Codice civile sia espressamente previsto
che criterio principale d’interpretazione dei
contratti debba essere proprio la comune
intenzione delle parti, tenendo conto del
loro comportamento complessivo, anche a
scapito del senso letterale delle parole uti-
lizzate nel contratto.

Lanozione corretta di subordinazione e
proprio quella che fa perno, invece, sulla
volonta delle parti, perché cosi si esprime
I'articolo 2094 del Codice civile quando de-
finisce il prestatore di lavoro subordinato
in «chi si obbliga». L’assoggettamento a
eterodirezione deve tradursi: dal punto di
vista del lavoratore, nel sottostare al potere
del datore dilavoro in osservanza di un ob-
bligo e, dalla prospettiva del datore dilavo-
ro, nell’esercizio del diritto di dirigere, or-
ganizzare e controllare 'operato del dipen-
dente nonché, in caso di inadempimento,
nell’esercizio del potere disciplinare.

In questa prospettiva, oramai definiti-
vamente accolta anche dalla Cassazione,
I'eterodirezione, quale carattere essenziale
della subordinazione, viene quindi corret-
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tamente considerata come modo d’essere
non dell’attivita, intesa quale comporta-
mento di fatto tenuto dalle parti, bensi
quale caratteristica strutturale dell’obbli-
gazione giuridica assunta. Pertanto, a in-
tegrare un rapporto di lavoro subordinato
& necessario non solo che il lavoratore sia
assoggettato, ad esempio, a un orario dila-
voro, ma che cio avvenga in adempimento
di un obbligo contrattuale. Un lavoratore
che svolga attivita di consulenza presso la
sede dell'impresa non puo essere conside-
rato subordinato per il solo fatto che la
propria attivita venga svolta negli orari di
apertura dell’azienda committente.

Fino agli anni 90, le controversie che ri-
guardavano la qualificazione dei rapporti
di lavoro, e in particolare la possibile con-
versione, da parte del giudice, di un con-
tratto dilavoro autonomo in un rapporto di
lavoro subordinato, erano particolarmente
importanti soprattutto perché il lavoro au-
tonomo, a differenza di quello subordina-
to, non comportava alcun versamento con-
tributivo a carico del datore di lavoro. Con
lalegge 335/1995, anche i rapporti di lavoro
autonomo richiedono un versamento con-
tributivo (seppur ridotto rispetto a quello
imposto per i lavoratori dipendenti), e si &
quindi assottigliata la rilevanza della di-
stinzione tra lavoratori subordinati e auto-
nomi, che tuttavia rimane tuttora, per
esempio per il trattamento di fine rapporto
(previsto solo per ilavoratori dipendenti) e,
soprattutto, per la disciplina limitativa del
diritto di recesso, tenuto anche conto che,
prima del 2012, la reintegrazione rappre-
sentava I'unico rimedio possibile in caso di
recesso illegittimo operato da un datore di
lavoro con pit di 15 dipendenti.

Il lavoro autonomo

Chiarita cosila nozione di subordinazione,
& ora possibile approfondire la fattispecie
del lavoro autonomo, al fine di definire i
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contorni delle collaborazioni coordinate e
continuative, alla luce del decreto legislati-
vo 81/2015.

La definizione codicistica del lavoro auto-
nomo € piuttosto ampia e contempla due
sotto-tipi assai diversi: il contratto d’opera
(articolo 2222 del Codice civile), disciplinato
sullo schema dell’appalto (dal quale differisce
in quanto il lavoratore autonomo é un piccolo
imprenditore ex articolo 2083 del Codice, an-
ziché un imprenditore “normale” ex articolo
2082); e il contratto d’opera intellettuale, di-
sciplinato dagli articoli 2230 e seguenti in
modo assai diverso rispetto al contratto
d’opera manuale. Il contratto d’opera intel-
lettuale infatti ha come oggetto una presta-
zione, appunto, non manuale: quella realiz-
zata da un avvocato (una causa), da un inge-
gnere o un architetto (un progetto), ma anche
daun esperto di software (un software o par-
te diesso).

Entrambi questi sotto-tipi di lavoro auto-
nomo possono poi avere a oggetto sia
un’opera unica (un vestito, opera di un sarto,
o un mobile, opera di un falegname eccete-
ra), sia un servizio, da realizzarsi con una
prestazione che, al pari dell’appalto o della
somministrazione, puo essere periodica (va-
le a dire una pluralita di prestazioni da svol-
gersi integralmente in pil momenti succes-
sivi) o continuativa (consistente, al contra-
rio, in un’unica prestazione che deve essere
svolta in modo continuativo, senza soluzio-
ne di continuita e senza la realizzazione di
un risultato specifico, diverso dall’attivita
stessa).

E cosi, il contratto d’opera manuale puo
avere come oggetto, per esempio, un’atti-
vita periodica (la manutenzione di un
ascensore quattro volte all’anno) ovvero
un’attivita continuativa (si pensi ad un ser-
vizio di manutenzione di impianti produt-
tivi). Allo stesso modo, il contratto d’opera
intellettuale puo avere a oggetto un’attivi-
ta sia periodica, sia continuativa: per 'av-
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vocato, la difesa in giudizio in tutte le cau-
se di un cliente (prestazione periodica),
ovvero l’assistenza a un cliente che neces-
sita, continuativamente, di pareri giuridici
e in genere di assistenza legale (prestazio-
ne continuativa); per I’esperto di software,
la creazione di determinati software, ov-
vero l'attivita di manutenzione di un siste-
ma informatico (rispettivamente periodica
e continuativa).

Il sottotipo-collaborazione

Quindi che cosa sono le collaborazioni co-
ordinate e continuative? Null’altro che un
sotto-sotto-tipo di lavoro autonomo, nel
quale il lavoratore assume 1’obbligo di
svolgere una prestazione continuativa, che
puo essere sia manuale, sia intellettuale,
per il cui svolgimento é richiesto un coor-
dinamento con il committente. Le collabo-
razioni coordinate e continuative quindi
non nascono con la «legge Biagi» (DIgs
276/2003), ma sono sempre esistite, e re-
golate dalla legge, quantomeno dalla pub-
blicazione del Codice civile. Successiva-
mente sono intervenute alcune disposi-
zioni legislative che non hanno affatto de-
finito tale fattispecie, né modificato i suoi
elementi essenziali e qualificatori, bensi
solo alcuni effetti.

La prima ¢ statalalegge 741/1959 («leg-
ge Vigorelli») che, per rimediare alla man-
cata attuazione dell’articolo 39 della Costi-
tuzione, ha transitoriamente reso general-
mente efficaci i contratti e gli accordi col-
lettivi che riguardavano sia i rapporti di
lavoro subordinato, sia quelli che, appun-
to, disciplinavano i rapporti che si sostan-
ziavano in una collaborazione continuati-
va e coordinata, facendo riferimento prin-
cipalmente ai contratti di agenzia ove
I'agente fosse una persona fisica (cioé un
piccolo imprenditore).

11 Dpr 633/1972 escludeva le collabora-
zioni coordinate e continuative dalla im-
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ponibilita Iva e la legge 533/1973 ne assog-
getta le relative controversie al giudice del
lavoro (al pari quindi dei rapporti di lavoro
subordinato e dei rapporti di agenzia,
sempre e solo nel caso in cui I'agente non
sia una persona giuridica).

Di conseguenza, le collaborazioni coor-
dinate e continuative non sono mai diven-
tate un tipo contrattuale a se stante, un
terzo genere, tra lavoro autonomo e su-
bordinato. Sono sempre rientrate nella
fattispecie del lavoro autonomo.

E importante sottolineare che, sia
I’esclusione dal regime Iva, sia la successi-
va previsione di una disciplina previden-
ziale, hanno fatto ritenere a molti che tale
tipo contrattuale fosse, come dire, “rico-
nosciuto dalla legge” e come tale esente
dal rischio di riqualificazione da parte del
giudice. Veniva cosi ritenuto sufficiente la
redazione di un contratto denominato:
«collaborazione coordinata e continuati-
va» per evitare ogni problema. Ovviamen-
te non € mai stato (e non €) cosi.

Il contratto a progetto

Paradossalmente, tale erronea convinzione
si é addirittura consolidata dopo il 2003, con
Iintroduzione del «contratto a progetto»
(articolo 61del Dlgs 276/2003). L’intenzione
del legislatore era chiara e condivisibile: de-
limitare il ricorso alle collaborazioni coordi-
nate e continuative per favorire la conclu-
sione di contratti di lavoro subordinato. La
norma, tuttavia, non era altrettanto chiara
nella sua formulazione letterale. Di fatto, ta-
le disciplina imponeva che le collaborazioni
coordinate e continuative, quale sotto-sotto
tipo di lavoro autonomo, potessero avere a
oggetto soltanto la realizzazione di un risul-
tato predeterminato e quindi di un’opera, e
non pitt un’attivita realmente continuativa e
a tempo indeterminato. In quest’ultimo ca-
so, infatti, il rapporto si presumeva essere,
per legge, dilavoro subordinato. Quindi, an-
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che se effettivamente autonomo, in quanto
il collaboratore poteva decidere il “se” ('an),
il “come” e il “quando” lavorare, in assenza
di uno specifico «progetto» e cioe di un ri-
sultato (concetto che come abbiamo visto &
in contraddizione con la stessa nozione di
continuita della prestazione), il contratto
veniva per cio solo riqualificato come lavoro
subordinato.

Inizialmente, la norma richiedeva la
previsione di «uno o pill progetti specifici o
programmi di lavoro o fasi di esso» che do-
vevano essere «determinati dal commit-
tente e gestiti autonomamente dal collabo-
ratore in funzione del risultato, nel rispetto
del coordinamento con l'organizzazione
del committente e indipendentemente dal
tempo impiegato per I'esecuzione dell’atti-
vita lavorativa». Venivano tuttavia fatte
salve le collaborazioni coordinate e conti-
nuative inerenti all’esercizio di professioni
intellettuali per il quale € necessaria Iiscri-
zione a un Albo; quelle rese nell’ambito dei
fini istituzionali delle associazioni e societa
sportive dilettantistiche (affiliate alle fede-
razioni riconosciute dal Coni); quelle rese
dai componenti degli organi di ammini-
strazione e controllo delle societa nonché
dai partecipanti a collegi e commissioni;
nonché quelle svolte da coloro che percepi-
vano la pensione di vecchiaia.

Nonostante la volonta del legislatore di
incentivare la conclusione di rapporti di
lavoro subordinati, riducendo I'ambito ap-
plicativo delle collaborazioni coordinate e
continuative, il contratto a progetto, il pitt
delle volte, é stato utilizzato come schema
contrattuale alternativo al rapporto di la-
voro subordinato, e quindi per lo svolgi-
mento di attivita continuative in alcun
modo riconducibili a un risultato finale.
Infatti, il contratto a progetto ha spesso
rappresentato, specie per i giovani (laurea-
ti e non), 'anticamera del contratto di la-
voro subordinato. E cio, a mio parere, sol-
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tanto per evitare il problema connesso al-
I’eventuale licenziamento e quindi al ri-
schio di reintegrazione.

Nel 2012, con la legge 92, nell’intento di
limitare ulteriormente I'impiego del con-
tratto a progetto, il legislatore ne ha rifor-
mato la disciplina, eliminando la possibili-
ta di prevedere «programmi di lavoro o fa-
si di esso» e stabilendo che il progetto do-
vesse essere «funzionalmente collegato a
un determinato risultato finale» da indica-
re esplicitamente nel contratto. Nel tenta-
tivo di ridurre il ricorso al contratto a pro-
getto, veniva altresi previsto che esso non
potesse avere ad oggetto «lo svolgimento
di compiti meramente esecutivi o ripetiti-
vi» e, soprattutto, veniva aumentata la
contribuzione previdenziale connessa a
tale tipologia contrattuale, in modo da alli-
nearla, gradualmente, a quella applicata ai
lavoratori subordinati.

Ora con il decreto legislativo 81/2015 il
contratto a progetto é stato abrogato.

La nuova disciplina

Adesso, si puo stipulare un contratto di
collaborazione coordinata e continuativa,
cioé un contratto di lavoro autonomo che
abbia a oggetto una prestazione, prevalen-
temente personale, che comporti ’esecu-
zione di un’attivita che puo consistere, non
solo in un’opera, ma anche in un servizio
continuativo (o periodico), anche a tempo
indeterminato.

Con il contratto a progetto e stato abro-
gato anche ’articolo 69-bis DIgs 2015 (che
continua a valere per i contratti in essere al
25 giugno), introdotto con la riforma del
2012, che prevedeva alcune ipotesi al ricor-
rere delle quali un lavoratore autonomo,
titolare di partita Iva, si presumeva essere,
fino a prova contraria, un collaboratore
coordinato e continuativo e quindi, stante
I’'assenza di un «progetto», un lavoratore
subordinato.
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La disciplina del contratto a progetto
continuera a trovare applicazione solamen-
te ai contratti gia in essere al 25 giugno 2015,
datadi entrata in vigore del Dlgs 81/2015.

Tuttavia, dal 1° gennaio 2016, in presen-
za di alcuni elementi, alle collaborazioni co-
ordinate e continuative e, pit in generale, a
qualsivoglia contratto di lavoro autonomo,
si applichera l'intera disciplina del lavoro
subordinato (articolo 2, DIgs 81/2015). Cio
si verifichera — e qui sta il punto complesso
da analizzare - nel caso in cui le «modalita
di esecuzione» della prestazione, a prescin-
dere da quanto pattuito dalle parti nel con-
tratto, siano «organizzate dal committente
anche con riferimento ai tempi e al luogo di
lavoro». Cio significa che se e l'azienda a
decidere il “quando” e il “dove” lavorare, al-
lora siapplicherala disciplina del lavoro su-
bordinato.

Viceversa, se il collaboratore avra, di
fatto, la liberta di decidere il “se”, il “quan-
do” e il “dove” lavorare, allora si sara in
presenza di un reale rapporto di lavoro au-
tonomo che potra avere come oggetto an-
che un’attivita continuativa e a tempo in-
determinato, senza la necessita di prede-
terminare uno specifico risultato. Cio che
prima, invece, non era possibile.

Tale disciplina non trovera applicazione
se il trattamento economico normativo e
disciplinato da contratti collettivi nazionali,
stipulati da associazioni sindacali compa-
rativamente piu rappresentative. Ancora,
non si applichera alle collaborazioni rese
nell’esercizio di professioni intellettuali per
le quali € necessaria l'iscrizione in Albi pro-
fessionali; a quelle rese nell’esercizio delle
loro funzioni dai componenti degli organi
di amministrazione e controllo delle societa
e dai partecipanti a collegi e commissioni
(cioé, principalmente, amministratori e
sindaci); a quelle rese a fini istituzionali in
favore delle associazioni e societa sportive
dilettantistiche affiliate alle federazioni

sportive nazionali; nonché ai contratti sti-
pulati da pubbliche amministrazioni (ma
solo fino al 1° gennaio 2017). Si tratta, so-
stanzialmente, delle stesse ipotesi deroga-
torie gia escluse dalla disciplina del contrat-
to a progetto, a eccezione dei percettori di
pensione di vecchiaia che, pertanto, dal 1°
gennaio 2016, non potranno piu svolgere
collaborazioni coordinate e continuative in
cui le relative modalita di esecuzioni siano
determinate dal committente anche con ri-
ferimento ai tempi e luoghi dilavoro.

Cio che realmente distingue queste nuo-
ve norme dalle precedenti e che il legislato-
re non si & limitato a disincentivare la con-
clusione di contratti di lavoro autonomo e
in particolare quelli di collaborazione coor-
dinata e continuativa, ma ha anche, paral-
lelamente, creato reali ed efficaci incentivi
alla stipulazione di contratti di lavoro su-
bordinato a tempo indeterminato. In primo
luogo, attraverso una totale riforma dell’ar-
ticolo 18 dello Statuto 7 per tutti i dipen-
denti assunti dal 7 marzo 2015, per i quali
viene superato il rimedio generale e unico
della reintegrazione, a favore di un rimedio
economico, predeterminabile, connesso al-
l’anzianita aziendale del lavoratore.

In secondo luogo, prevedendo un in-
centivo economico, sotto forma di sgravio
contributivo, per gli assunti a tempo inde-
terminato nell’anno 2015 (salvo proroghe
dell’incentivo). E infine, attraverso una ri-
forma della disciplina delle mansioni e dei
controlli a distanza, improntata a una
maggior flessibilita e semplicita, indispen-
sabile per garantire efficienza alle organiz-
zazioni aziendali.

Certamente le controversie sull’argo-
mento — la distinzione tra lavoro autono-
mo e subordinato — non cesseranno e si
sviluppera una nuova giurisprudenza che,
assai probabilmente, manterra sempre un
grado d’incertezza, del resto, difficilmente
eliminabile.
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La regolarizzazione

Un verbale di conciliazione
per sanare le false cococo

di Franco Toffoletto

a novita importante del DIgs

81/2015 € che I’articolo 52 - emble-

maticamente rubricato «Supera-

mento del contratto a progetto» -

ha abrogato la disciplina di tale
contratto (cioe gli articoli da 61 a 69-bis del
Dlgs 276/2003), con effetto dal 25 giugno
2015. Tali norme continueranno ad applicarsi
esclusivamente per la regolamentazione dei
contratti gia in atto, e quindi conclusi prece-
dentemente, alla data di entrata in vigore del
decreto cioe prima del 25 giugno 2015. Cio si-
gnifica che i contratti a progetto stipulati pri-
ma di tale data potranno continuare a trovare
esecuzione in base alla previgente disciplina
fino al 31dicembre 2015.

La seconda novita importante consiste nel-
l'introduzione di una disciplina finalizzata a
«promuovere la stabilizzazione dell’occupa-
zione mediante il ricorso a contratti di lavoro
subordinato a tempo indeterminato». I datori

fruiranno di un importante effetto: I'estinzio-
ne degli illeciti amministrativi, contributivi e
fiscali (espressione quantomai equivoca, non
essendo chiaro se si riferisca anche ai contri-
buti non versati da parte del datore di lavoro)
connessi all’erronea qualificazione del pre-
gresso rapporto dilavoro (a eccezione degli il-
leciti accertati prima dell’assunzione). Per ot-
tenere tale effetto occorre: la sottoscrizione di
un verbale di conciliazione davanti alle com-
missioni di conciliazione delle direzioni terri-
toriali del lavoro o sindacali, alle commissioni
di certificazione o davanti al giudice, avente a
oggetto la rinuncia da parte del lavoratore a
tutte le possibili pretese riguardanti la qualifi-
cazione del precedente rapporto di lavoro; e

dilavoro (privati) che, dal 1° gennaio 2016, pro- Il laVOI'atOI‘e
cederanno all’assunzione, con contratto di la- N 11 :
voro subordinato a tempo indeterminato, di puo rln.un_CIare
soggetti «gia parti di contratti di collaborazio- @ quaISIaSI
ne coordinata e continuativa anche a progetto
e disoggetti titolari di partita Iva con cui abbia- pretesa SUI paS Sato
no intrattenuto rapporti di lavoro autonomo»
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I'obbligazione per il datore di lavoro (e il con-
seguente adempimento), di non recedere nei
primi 12 mesi dal nuovo contratto dilavoro su-
bordinato, se non per giusta causa o per giusti-
ficato motivo soggettivo.

Le possibilita

Quindi oggi i datori di lavoro che abbiano sti-
pulato contratti di collaborazione continuativa
e coordinata (con e senza progetto, e non con-
siderando le esclusioni espressamente indica-
te dall’articolo 2, comma 2) hanno tre opzioni.

La prima opzione é quella di procedere en-
tro il 31 dicembre 2015 alla sostituzione con
contratti dilavoro subordinato di quei rapporti
di collaborazione continuativa e coordinata (o
con Iva) che si pensa non possano evitare I'ap-
plicazione delle regole del lavoro subordinato
perché la prestazione ivi dedotta implica un
coordinamento spazio-temporale da parte del
committente. In questo caso, il datore dilavoro
potra beneficiare dello sgravio contributivo
previsto dalla legge 190/2014, articolo unico,
comma 118 e seguenti (fino a 8.060 euro per i
prossimi tre anni); non avra l'effetto previsto
dall’articolo 54, cioe I'estinzione degli illeciti
amministrativi, contributivi e fiscali; ma sara
libero direcedere dal rapporto dilavoro subor-
dinato quando vuole.

La seconda possibilita ¢ di continuare il
contratto a progetto (o con Iva) fino al 31 di-
cembre 2015, e successivamente al 1° gennaio
2016, procedere alla stipulazione di un con-
tratto di lavoro subordinato a tempo indeter-
minato. In questo caso si perde lo sconto con-
tributivo fino a 8.060 all’anno per i prossimi
tre, ma si ottiene l'effetto di sanare gli illeciti
amministrativi, contributivi e fiscali. Si assu-
me perd 'obbligo di non recedere da questo
rapporto per un anno e si corre il rischio, nel
frattempo, di un accertamento da parte degli
organismi ispettivi che renderebbe impossibi-
le I'effetto sanatorio.

La terza opzione (generalmente sconsiglia-
bile) ¢ di conservare i rapporti di collaborazio-

ne continuativa e coordinata in essere, anche
dopoil 31 dicembre 2015. In questo caso il rap-
porto, sara disciplinato fino al 31 dicembre dal-
le norme di cui agli articoli da 61a 69 bis del DI-
gs 276/2003 (che va ricordato contiene una
presunzione all’articolo 69 per la quale la colla-
borazione coordinata e continuativa & consi-
derata come rapporto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato sin dalla data di stipula-
zione, automaticamente, senza alcuna possi-
bilita di prova contraria, se non esiste un reale
progetto). Dal 1° gennaio 2016, dovrebbe esse-
re disciplinato dalla nuova norma (articolo 2)
perlaquale, ai rapporti di collaborazione che si
concretino in prestazioni di lavoro esclusiva-
mente personali, continuative e le cui modalita
di esecuzione siano organizzate dal commit-
tente anche con riferimento ai tempi e al luogo
dilavoro, «si applica la disciplina del rapporto
dilavoro subordinato» (anche la tesi contraria
peraltro e sostenibile: cioé il mantenimento
della disciplina ex articolo 69 della legge 276
del 2003). Quindi, il rapporto, pur instaurato
prima restera perfettamente valido, ma se non
escludera le caratteristiche stabilite dalla nor-
ma (cioé l'organizzazione da parte del com-
mittente del tempo e del luogo di lavoro) gli si
applichera non la disciplina del lavoro autono-
mo ma quella dellavoro subordinato.

lllimbo
E chiaro che la scelta tra le tre opzioni dipende
inevitabilmente dall’analisi molto approfondi-
ta della situazione reale, cioe delle modalita di
svolgimento dell’attivita oggetto del contratto.
Resta da chiedersi cosa accade e come sia
regolato un rapporto di collaborazione conti-
nuativa e coordinata stipulato tra il 25 giugno
2015 e il 31dicembre 2015. Siritiene che questo
rapporto non sia regolato né dalla «vecchia»
disciplina del 2003 (cioe quella che imponeva
il progetto), né dalla «nuova» normativa, che
entrera in vigore soltanto dal 1° gennaio 2016.
Una sorta di limbo, dove le regole tornano a
essere soltanto quelle del Codice civile.
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Gli uffici dell'amministrazione

Nel pubblico collaborazioni
per compiti specialistici

di Maria Rosa Gheido

1 decreto legislativo 81/2015 di revi-

sione e riordino delle diverse tipo-

logie contrattuali con cui puo esse-

re inquadrata una prestazione lavo-

rativa conferma e rafforza il parti-
colare regime delle collaborazioni
coordinate e continuative nella Pa.
L'abrogazione delle collaborazioni “a
progetto” non tocca, infatti, le pubbliche
amministrazioni che gia erano escluse
dall'ambito di applicazione degli articoli
da 61 a 69-bis del Dlgs 276 del 2003, cosi
come - per espressa previsione dell'arti-
colo 2, comma 4 del Dlgs 81/2015 non si
applica nei confronti delle amministra-
zioni pubbliche la nuova disciplina delle
collaborazioni, almeno fino al completo
riordino della disciplina dell'utilizzo dei
contratti di lavoro flessibile da parte delle
amministrazioni stesse. Non si applica,
quindi, la disposizione del comma 1 del-
l’articolo 2 che prevede l'applicazione, dal
1° gennaio 2016, della disciplina del rap-
porto di lavoro subordinato ai rapporti di
collaborazione che si concretano in pre-
stazioni di lavoro esclusivamente perso-
nali, continuative e le cui modalita di ese-
cuzione sono organizzate dal commit-

tente anche con riferimento ai tempi e al
luogo di lavoro. Alle amministrazioni
pubbliche continuera ad applicarsi la di-
sciplina dettata dall'articolo 7, comma 6
del DIgs 165 del 2001. Dal 1° gennaio 2017
le amministrazioni pubbliche potranno
stipulare contratti di collaborazione co-
ordinata e continuativa a condizione che
non siano etero-organizzati nelle moda-
lita di resa della prestazione anche con ri-
ferimento ai tempi e al luogo di lavoro e
che rientrino nella disciplina dettata
dall'articolo 7, comma 6 del Dlgs
165/2001 che consente il ricorso ai rap-
porti di collaborazione per fronteggiare
esigenze qualificate e temporanee.

Il decreto165/2001
circoscrive i contratti:
esigenze qualificate

e temporanee
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Collaboratori-esperti

L’articolo 7, nel disciplinare la gestione
delle risorse umane da parte delle pubbli-
che amministrazioni, al comma 6 stabili-
sce che per esigenze cui non possono far
fronte con personale in servizio, le ammi-
nistrazioni pubbliche possano conferire
incarichi individuali, con contratti di lavo-
ro autonomo, di natura occasionale o co-
ordinata e continuativa, «a esperti di parti-
colare e comprovata specializzazione an-
che universitaria», a condizione che: l'og-
getto della prestazione sia riferito a
obiettivi e progetti specifici e determinati e
sia coerente con le esigenze di funzionalita
dell'amministrazione conferente; sia og-
gettivamente impossibile utilizzare le ri-
sorse umane disponibili all'interno
dell'amministrazione interessata; la pre-
stazione sia di natura temporanea e alta-
mente qualificata; siano preventivamente
determinati durata, luogo, oggetto e com-
penso della collaborazione.

Gia ora, peraltro, il ricorso a contratti di
collaborazione coordinata e continuativa
per lo svolgimento di funzioni ordinarie o
l'utilizzo dei collaboratori qualificabili co-
me lavoratori subordinati € causa di re-
sponsabilitd amministrativa per il dirigen-
te che ha stipulato i contratti.

1 profili di responsabilita

11 dipartimento della Funzione pubblica,
con circolare 2/2008 ha precisato che vi
possono essere anche risvolti sul piano
della responsabilita disciplinare, cio in
quanto il conferimento dell'incarico co-
stituisce atto di gestione. Qualoral'incari-
co di collaborazione si traduca, nei fatti,
in un rapporto di lavoro subordinato si

profila una responsabilita civile nei con-
fronti del prestatored'opera a norma dell'
articolo 2126 del Codice civile per cui, fer-
mo restando il divieto di costituire giuri-
dicamente il rapporto di lavoro, il presta-
tore matura il diritto alle retribuzioni per
l'attivita prestata e ad eventuali risarci-
menti. Potrebbe, quindi, emergere anche
un danno erariale. Sempre secondo la
Funzione pubblica, sebbene I'ammini-
strazione si sia giovata della prestazione
lavorativa e abbia quindi remunerato
un'utilita effettivamente conseguita, non
appare possibile una completa trasposi-
zione dei canoni di valutazione civilistici
del danno in quanto la pubblica ammini-
strazione € comunque tenuta a porre in
essere comportamentilegittimi.

Dal 1° gennaio 2017, oltre alle condizio-
ni sopra elencate, le amministrazioni
pubbliche e in particolare i dirigenti do-
vranno porre attenzione a che i rapporti
di collaborazione coordinata e continua-
tiva stipulati non presentino le caratteri-
stiche della etero-organizzazione ossia
che non emerga che le modalita della pre-
stazione sono stabilite dalla amministra-
zione stessa, anche con riferimento ai
tempi dilavoro e al luogo.

Per completezza, si sottolinea che le
pubbliche amministrazioni non possono
avvalersi della facolta riconosciuta ai dato-
ri di lavoro del settore privato dall'articolo
54 del Dlgs 81/2015, che consente di “sta-
bilizzare” i contratti di collaborazione con
I'assunzione a tempo indeterminato del la-
voratore interessato, e ci0 sia per espressa
previsione normativa sia per 1'obbligo del-
le Pa di assunzione solo tramite procedura
concorsuale.
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Associazione in partecipazione

L’apporto dilavoro
consentito solo alla societa

diPaolo Pizzuti

) associazione in partecipazione,

prevista dall’articolo 2549 del

Codice civile, ha subito nel tem-

po numerose modifiche, I'ultima

conlarticolo 53 del Digs 81/2015

inbase al quale, se I'associato € una persona fi-

sica, il suo apporto «non puo consistere, nem-
meno in parte, in una prestazione dilavoro».

1l contratto di associazione permette a un
imprenditore, I’associante, di usufruire del-
I'apporto diun associato che partecipa agli utili
dell'impresa o di uno o piti affari. Per effetto del
vincolo associativo che si instaura fra le parti
l'associato condivide il rischio dell’attivita
d’impresa e, salvo patto contrario, risponde
anche delle perdite entro il valore dell’apporto
conferito (articolo 2553 del Codice civile). Se-
condo linterpretazione sinora dominante
I'apporto dell’associato poteva essere di varia
natura, sia patrimoniale, ad esempio mediante
la fornitura di strumentazione o di capitale, sia

anche il lavoro nell’ambito di un servizio, co-
me quando si presenta in forma di societa e il
suo apporto preveda, mediante i soci, anche
attivitalavorativa.

L’eliminazione della possibilita diapportare
una prestazione dilavoro da parte dell’associa-
to persona fisica ha determinato una revisione
dell’articolo 2549. In primo luogo, € stata elimi-
natala disposizione secondo cui in caso di ap-
porto di prestazione lavorativa il numero degli
associati non poteva essere superiore a tre, in-
dipendentemente dal numero degli associanti,
salvo che gli associati fossero legati all’asso-
ciante da rapporti coniugali, di parentela entro
il terzo grado o di affinita entro il secondo. E
stato inoltre eliminato il comma 3 dell’articolo

dienergielavorative. I VeCChl COIltl‘attl

Con il decreto legislativo 81/2015, invece, 143
sivietano i contratti di associazione in parte- r_eStanO Vahdl
cipazione in cui I'apporto dell’associato per- fan alla Scadenza
sona fisica consista, in tutto o in parte, in una .
prestazione dilavoro. Rimane tuttavia la pos- o al recesso delle p artl
sibilita cheI'associato non persona fisica offra
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2549 che escludeval’applicabilita della discipli-
na dell’associazione in partecipazione con ap-
porto dilavoro in alcuni specifici ambiti.

L’articolo 55 del Dlgs 81/2015 ha poi abro-
gatol’articolo 1, comma 3o dellalegge 92/2012,
secondo cuiirapportidiassociazione in parte-
cipazione con apporto dilavoro instaurati o at-
tuati senza un’effettiva partecipazione dell’as-
sociato agli utili dell'impresa o dell’affare, ov-
vero senza consegna del rendiconto previsto
dall’articolo 2552 del Codice civile si presume-
vano, salva prova contraria, rapporti di lavoro
subordinato a tempo indeterminato sia sotto
I'aspetto retributivo sia normativo.

I contrattiin corso

Secondo l'articolo 53, comma 2 del decreto
81/2015 i contratti di associazione in parteci-
pazione con apporto dilavoro da parte di una
persona fisica gia in essere al 25 giugno 2015
sono fatti salvi fino allaloro cessazione. Questa
previsione autorizza la sopravvivenza di quei
contratti di associazione in partecipazione con
apporto di lavoro stipulati dalle parti con un
termine finale che va oltre I’entrata in vigore
del decreto, fino allaloro scadenza, oppure sti-
pulati senza un termine finale. In quest’ultimo
caso i contratti cesseranno solo quando inter-
verra una causa di scioglimento unilaterale o
bilaterale del vincolo.

Le questioni relative alla distinzione tra la-
voro subordinato e associazione in partecipa-
zione continuano dunque a valere per i con-
trattiin essere al 25 giugno 2015.

Alriguardo, la giurisprudenza ha affermato
che requisito essenziale dell’associazione in
partecipazione con apporto dilavoro € laman-
canza di subordinazione dell’associato lavora-
tore, che doveva risultare sottoposto solo al po-
tere dell’associante di impartire direttive gene-
riche, di modo che se vi era vera e propria su-
bordinazione doveva escludersi la fattispecie
associativa a favore del rapporto di lavoro di-
pendente (Cassazione 1420/2002). Questa po-
sizione non teneva pero conto del fatto che

nella qualificazione del lavoro subordinato re-
quisito fondamentale ¢ lo scambio tra presta-
zione eterodiretta e retribuzione: pertanto,
non e configurabile un contratto di lavoro su-
bordinato se il lavoratore si obbliga a prestare
la sua attivita in modo eterodiretto, ma non in
cambio di una retribuzione certa bensi per par-
tecipare agli utili dell'impresa dell’associante
condividendoneil rischio.

Associazione e subordinazione

Per la giurisprudenza piti recente & ormai pos-
sibile che I'espletamento della prestazione la-
vorativa assuma caratteri simili a quelli della
prestazione svolta nel contesto di un rapporto
dilavoro subordinato poiché nel raffronto trai
due tipi negoziali, lavoro subordinato e asso-
ciazione in partecipazione, le modalita ogget-
tive della prestazione non rappresentano un
elemento selettivo idoneo per la qualificazione
del contratto.

Pertanto, la distinzione rispetto al lavoro
subordinato si fonda sulla partecipazione del-
'associato lavoratore al rischio d’impresa, il cui
andamento negativo legittimamente priva di
ogni utile il suo apporto lavorativo. L’elemento
della partecipazione al rischio d’impresa del-
I'associato caratterizza la causa tipica dell’as-
sociazione in partecipazione (Cassazione
2496/2012), che infatti non si configura nel-
lipotesi in cui I'associato fruisca di una remu-
nerazione certa. In definitiva, la nuova discipli-
narisolve la storica difficolta di distinguere fra
il rapporto di associazione in partecipazione e
quello dilavoro subordinato, vietando chel’as-
sociato persona fisica apporti qualsiasi tipo di
attivitalavorativa.

Tuttavia, tale divieto legale dovra proba-
bilmente fare i conti con i principi costituzio-
nali di liberta di lavoro e di impresa, i quali
tutelano anche il soggetto che vuole rischia-
re per un maggior guadagno conseguibile
con un rapporto di associazione in parteci-
pazione rispetto alla retribuzione certa del
lavoro subordinato.
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Gli incentivi per chi assume

m Abrogati e riscritti, con qualche leggero
ritocco, nel DIgs 150/2015 i principi gene-
rali per 'accesso agli incentivi in caso di
assunzioni agevolate.

Nessuna novita riguardo alla necessita
chel’assunzione incentivata vada effettua-
taliberamente e non derivare daun
obbligo legali o contrattuale. Continua a
costituire un elemento che impedisce
l’accesso alle facilitazioni il mancato
rispetto del diritto di precedenza di un
altro ex dipendente che ha gialavorato
nella medesima azienda. Questi vincoli
continuano, peraltro, a non essere supera-
bili attraverso il ricorso alla somministra-
zione. Confermata I'impossibilita di fruire
degli incentivi in presenza di coincidenza
sostanziale di assetti proprietari e di
rapporti di collegamento/controllo tra chi
licenzia (nei sei mesi precedenti) e chi
assume.

Una prima novita, pur modesta, si rileva
per il mancato accesso alle agevolazioni
nelle ipotesi in cui il datore dilavoro o
T'utilizzatore abbiano alle proprie dipen-
denze lavoratori sospesi per crisi o riorga-
nizzazione. Conla nuova disciplina
vengono fatte salve (con accesso, quindi,
agliincentivi) 'assunzione, la trasforma-
zione o la somministrazione finalizzate
all’assunzione dilavoratori inquadratia un
livello diverso da quello posseduto dai
lavoratori sospesi o daimpiegare in diverse
unita produttive. Nel precedente testo era
agevolatal’assunzione che siriferivaa
soggetti con differente professionalita.

Conriferimento alla somministrazione
lanorma ora prevede che i benefici econo-
mici, legati all’assunzione o alla trasforma-
zione di un contratto dilavoro, siano

trasferiti in capo all'utilizzatore. In linea
con questo principio, viene altresi sancito
cheladdoveI'incentivo sia soggetto al
regime “de minimis”, il beneficio viene
computato in capo all’utilizzatore.

Trai principi anche una novita: viene
precisato che, nell’ipotesi in cuile norme
incentivanti richiedano un incremento
occupazionale netto della forza lavoro
mediamente occupata, la stessa viene
calcolata mensilmente, confrontando il
numero dilavoratori dipendenti equiva-
lente a tempo pieno del mese di riferimen-
to con quello medio dei 12 mesi precedenti;
inoltre, il raffronto va effettuato con
“I'impresa unica”, secondol'accezione
definita nel Regolamento Ue 1408/2013.

Le nuove regole prevedono l'istituzione
del Repertorio nazionale degli incentivi
all’occupazione, in cui confluiranno una
serie di informazioni relative alle misure
agevolate che saranno adottate. Una nuova
Agenzia (Anpal) assumera la regia di tutte
le misure in favore dell’occupazione.

Daultimo, per assicurare la trasparenza
elariduzione degli oneri amministrativi,
viene stabilito che i benefici economici
connessi ad un incentivo all’'occupazione
siano riconosciuti di regola mediante
conguaglio sul versamento dei contributi
previdenziali.

Infine, siannotal'uscita discena
dell'assunzione agevolata che consentiva
diottenere, al verificarsi di alcune condi-
zioni, un bonus paria1/3 della retribuzio-
ne mensile lorda (imponibile previdenzia-
le) ma con un tetto massimo mensile di
importo paria 650 euro per lavoratore.

Antonino Cannioto
Giuseppe Maccarone
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Le caratteristiche delle tipologie di apprendistato

Apprendistato per la qualificaeil
diploma professionale, il diploma
diistruzione secondaria superiore
eil certificato di specializzazione
tecnica superiore

Apprendistato
professionalizzante

Apprendistato di alta formazione
ericerca

DESTINATARI

Giovanitrail5edi25anni,intutti
isettori di attivita a partire dal
secondo anno dei percorsi di
istruzione secondaria superiore

Soggettidieta compresatrail8
ei29anni, 17 nel caso di giovani
in possesso di una qualifica
professionale

Giovanidieta compresatrail8ei
29 anni, gia in possesso di
diploma diistruzione secondaria
superiore, o diundiploma
professionale integrato dal
certificato Ifts o del diploma di
maturita professionale all’esito
delcorso annualeintegrativo

TITOLI CONSEGUIBILI

* Qualifica- Diploma professionale
* Diploma diistruzione

Qualifica professionale

¢ Titoli di studio universitari
* Dottoratidiricerca

secondaria superiore * Diplomi relativi ai percorsi degli

* Certificato di specializzazione istituti tecnici superiori

tecnica superiore * Praticantato per 'accesso alle
professioni ordinistiche

DURATA

Percorsi[eFP: Stabilita dagliaccordi . Con decreto interministeriale,

* 3anni peril conseguimento della interconfederalieicontratti previaintesain Conferenza Stato,

qualifica collettiviinragionedeltipodi | pegioni, Province saranno

* 4anniperildiploma
professionalelscritti nei percorsi di
istruzione secondaria superiore:

* 4anni Giovanidiplomati dei
percorsi di formazione
professionale che frequentanoiil
corso annuale integrativo che si
conclude con ’esame di Stato di
istruzione professionale:

® 2anni

qualificazione professionale ai
fini contrattuali da conseguire. In
ogni caso la durata non puo
superare 3anni, ovvero 5 per gli
artigiani

disciplinati gli standard
formativi, i criteri per
l'attribuzione dei crediti formativi
per laformazione svoltain
azienda, lo schema di
protocollotraaziendae
universita.

La regolamentazione regionale
regolamentera la durata
dell’apprendistato. Tra dotore di
lavoro e istituzione formativa
occorre firmare un protocollo

MODALITA DI ATTIVAZIONE

Il datore dilavoro che intende
stipulare il contratto di
apprendistato per la qualificaeil
diploma professionale, il diploma

Sottoscrizione del contratto
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Il datore di lavoro sottoscrive un
protocollo con Uistituzione
formativaacuilo studente &
iscritto o con ’ente diricerca



Apprendistato per la qualificaeil
diploma professionale, il diploma
diistruzione secondaria superiore
eil certificato di specializzazione
tecnica superiore

Apprendistato
professionalizzante

Apprendistato di alta formazione
ericerca

diistruzione secondaria superiore
eil certificato di specializzazione
tecnica superiore, sottoscrive un
protocollo con l'istituzione
formativaacuilostudente &
iscritto, che stabilisce
ilcontenuto e la durata degli
obblighi formativi

Il protocollo definisce laduratae
le modalita, anche temporali,
dellaformazione a carico del
datoredilavoro

REGISTRAZIONE NEL LIBRETTO FORMATIVO DEL CITTADINO

Acarico dell’istituzione formativa

Acarico del datore di lavoro

Acarico dell’istituzione formativa
oentediricercadiappartenenza
dellostudente

INCENTIVI

Lo schema di decreto legislativo
per le politiche attive prevede
sgravi contributi e aliquote ridotte
(siveda Uarticolo pag. seguente)

Aliquote contributive ridotte non
collegate al Durcinterno, valide
anche per ’'anno successivo alla
conferma del contratto

Lo schema di decreto legislativo
per le politiche attive prevede
sgravi contributi e aliquote ridotte
(siveda articolo pag. seguente)

L’apprendistato prevede la possibilita di sottoinquadramento fino a due livelli inferiore rispetto a quello
spettante in applicazione del contratto collettivo nazionale di lavoro applicabile ai lavoratori che
richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al cui conseguimento é finalizzato il contratto

Ilavoratori assunti con contratto di apprendistato sono esclusi dal computo dei limiti numerici previsti da
leggi e contratti collettivi per 'applicazione di particolari normative e istituti (per esempio, il

collocamento obbligatorio)

DISCIPLINA TRANSITORIA

Sono fatti salvi, fino alla loro
conclusione, i programmi
sperimentali gia attivati ai sensi
della cosiddetta sperimentazione
“Carrozza” (articolo 8-bis Dl
104/2013 convertito, con
modificazioni, dalla legge
128/2013, che viene abrogata

Applicata la previgente disciplina
delTu(Dlgs 167/2011) finché non
verra emanatoildecreto
interministeriale adeguate le
normative regionali
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Finché non sara emanatoil
decreto interministeriale che
dovra definire anche lo schema
diprotocollo tra l'istituzione
formativa o ente diricercaeil
datore dilavoro e nonsaranno
conseguentemente adeguate le
discipline regionali, sara
possibile attivare contratti di
apprendistato con la previgente
disciplinadel Tu




Capitolo1

pali novita dei contratti

Contratto a tempo determinato

m Siconferma l'abolizione del requisito della
“causale”

m Non é pill necessaria l'assistenza diun
rappresentante sindacale per stipulare presso
ladirezione territoriale del lavoro il contratto
aterminein deroga dopo aver raggiuntoi36
mesi di durata complessiva. Ai fini del compu-
to dei 36 mesi si considerano tuttiicontrattia
termine e i periodi di somministrazione a
tempo determinato conclusi per lo svolgimen-
to di «mansioni di pari livello e categoria
legale»

m Incentivate le assunzioni a termine per over
50 (non sono computate nel plafond del 20%
m I[lsuperamento del plafond del 20% per
quanto riguardai contrattia termine compor-
ta solo la sanzione amministrativa e non anche
quella della trasformazione dei contratti a
tempo inderemnato

Somministrazione

® Lasomministrazione atempoindetermina-
to pud essere utilizzata in tutti i settori (tranne
il pubblico impiego) e in tuttii tipi di attivita,
con un limite quantitativo da non superare: al
20% dell'organico stabile

m Lasomministrazione atermine non &
soggetta a limiti quantitativi, se non quelli
posti dai contratti collettivi

m Nellostaff leasing il superamento del limite
quantitativo del20% consente al lavoratore di
chiedere I'assunzione a tempo indeterminato
presso l'utilizzatore

Part Time

m Ildatore dilavoro, anche in assenza di
regolamentazione nel contratto collettivo, pud
chiedere al dipendente lavoro supplementare,
vale a dire prestazioni lavorative rese oltre la
misura dell'orario di lavoro ridotto concordato

tra le parti, manonoltre il 25% delle ore di
lavoro settimanali concordate

m Illavorosupplementare é pagato conuna
maggiorazione della retribuzione oraria
globale difatto parial 15 per cento. Il lavorato-
re pud opporre un rifiuto per motivi lavorativi,
di salute, familiari o diformazione professio-
nale

m Leclausole elastiche possono essere fissate
anche nel contratto individuale

Appalti

m Conilcambio diappalto nell'anzianita di
servizio del lavoratore che transita alle
dipendenze dell'impresa subentrante si
computaancheil periodo di lavoro precedente
m Nell’appalto é vietato utilizzare il lavoro
accessorio

Lavoro a chiamata

m Lapossibilita di utilizzareil lavoroa
chiamata é fissata dai contratti collettivi. In
assenza diregolamentazione collettiva
interviene il ministero. Per ora siapplicail Rd
2657/23 che elenca una serie di attivita.
Queste possono essere oggetto dijob on call.
In ogni caso & sempre consentitoil lavoroa
chiamata peri giovani con meno di 24 anni
(prestazione da esaurirsi entro il venticinque-
simo anno) e per gli over 55

m Illavoroachiamata, per ciascun lavoratore
conilmedesimo datore di lavoro, pud essere
utilizzato per un massimo di 400 giornate di
effettivo lavoro nell'arco di tre anni solari

Lavoro accessorio

m Costituisce lavoro accessorio |’ attivita che
non da luogo, con riferimento a tutti i commit-
tenti, a compensi superiori a 7mila euro netti
(9.333 euro lordi) nel corso di un anno civile
(dal1° gennaio al 31 dicembre)
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m Nei confronti dei committenti imprenditori
o professionisti, le attivita lavorative possono
essere svolte afavore di ciascuno per compen-
sinon superioria 2mila euro, rivalutati
annualmente. Sideve comunque rispettare il
limite complessivo di 7mila euro

m Pericommittentiimprenditori e professio-
nistiil voucher si pud acquistare solo online

Collaborazioni

m Dal1° gennaio 2016 ai rapporti di collabo-
razione che si concretino in prestazioni di
lavoro esclusivamente personali, continuative
e le cui modalita di esecuzione siano organiz-
zate dal committente anche con riferimento ai
tempi e al luogo di lavoro, «siapplica la
disciplina del rapporto di lavoro subordinato»
m Ladisciplina delrapporto dilavoro subor-
dinato nonsiapplicaalle collaborazioni per le
quali gli accordi collettivi stipulati dalle
associazioni sindacali comparativamente pili
rappresentative sul piano nazionale prevedo-
no norme specifiche per il trattamento
economico e normativo. L’esclusione vale
anche per le collaborazioni prestate nell’eser-
czio di professioniintellettuali che richiedono
l'iscrizione in Albi; per le attivita di sindaco e
amministratore di societa; per le collaborazio-
ni afiniistituzionali a favore di associazioni e
societa sportive dilettantistiche affiliate al
Coni

Collaborazionia progetto e partite Iva

m Dal25giugno 2015 é agrogatoil contrattoa
progetto

m Lenormedeldecretto legislativo 276/2003
sul contratto a progetto continueranno ad
applicarsisulle cocoproin atto al 25 giugno
2015: questi contratti potranno sopravvivere
con lavecchiadisciplinafinoal dicembre 2015
m [ datoridilavoro (privati) che, dal 1°
gennaio 2016, procederanno all’assunzione,
con contratto di lavoro subordinato a tempo

indeterminato, di lavoratori prima “inquadra-
ti” come collaboratori, anche a progetto, o
come soggetti titolari di partita Iva potranno
beneficiare di una sanatoria degliilleciti
amministrativi, contributivi e fiscali connessi
con la qualificazioen del rapporto, con
'eccezione degliilleciti accertati prima
dell’assunzione

® Lasanatoriasiconsegue a patto di sotto-
scrive unaccordo di conciliazione con la
rinuncia da parte del lavoratore a tutte le
possibili pretese riguardanti la qualificazione
del precedente rapporto di lavoro

m Ilverbalediconciliazione deve essere
sottoscritto davanti alle commissioni di
conciliazione delle direzioni territoriali del
Lavoro o sindacali, alle commissioni di
certificazione o davantial giudice

m Ildatoredilavoronon pud recedere dal
rapporto di lavoro nei 12 mesi successivi,
salvo che per giusta causa o per giustificato
motivo soggettivo

Assunzione con bonus

m [nalternativaallaregolarizzare dal 2016
con effetto di sanatoria amministrativa,
contributiva e fiscale, il datore di lavoro pud
procedere, entroil 31 dicembre 2015, all’as-
sunzione a tempo indeterminato del collabo-
ratore. In questo modo, il datore di lavoro
potra usufruire del bonus contributivo (finoa
8.060 euro) per tre anni previsto dalla legge
di stabilita 2015

Associazione in partecipazione

m Sel’associato & una personafisica, il suo
apporto «non puo consistere, nemmenoin
parte, in una prestazione di lavoro»

m [contratti diassociazione in partecipazio-
ne con apporto di lavoro da parte di una
persona fisica giain essere al 25 giugno
2015 sono fatti salvi fino alla loro cessazio-
ne
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Flessibilita organizzativa

Il riassetto giustifica
le mansioni inferiori

di Giampiero Falasca

1 decreto legislativo 81/2015 riscrive

interamente I’articolo 2103 del Codice

civile in tema di mansioni del lavora-

tore. La nuova normativa supera il

doppio divieto esistente in materia
(divieto di demansionamento, divieto di as-
segnazione a mansioni non equivalenti) e
amplia anche lo spazio dell’assegnazione a
mansioni superiori, che puo durare di piu.
Nel complesso, la riforma accresce in ma-
niera importante gli spazi di flessibilita or-
ganizzativa, pur senza sovvertire i principi
e le tutele applicabili ai lavoratori.

Le nuove regole si applicano ai rapporti
di lavoro privati, senza distinzioni legate
alla data di assunzione, previste invece
per altre novita, come per il contratto a tu-
tele crescenti.

Secondo la nuova disciplina, i cambi
“orizzontali” di mansioni diventano molto
pil agevoli in quanto viene meno I’obbli-
go di assegnare mansioni “equivalenti”, e
questo viene sostituito dalla possibilita
(ben pit ampia) di assegnare mansioni
rientranti nel livello e nella categoria lega-

ra eccessiva la flessibilita organizzativa del-
le imprese.

Questa situazione si era venuta a creare
a causa di quell’orientamento giurispru-
denziale, consolidato e maggioritario, se-
condo il quale il diritto alle mansioni equi-
valenti si concretizzava nel diritto a mante-
nere mansioni che non fossero soltanto ri-
conducibili al medesimo livello e categoria,
ma che avessero un contenuto equivalente
anche rispetto al contenuto, alla natura e al
modo di svolgimento della prestazione.

Sulla base di questo orientamento, era
stato specificato che le nuove mansioni po-
tevano essere assegnate solo qualora con-
sentissero la salvaguardia della specifica

Liberalizzatiipassaggi
orizzontali nel rispetto
dilivello e categoria

le del dipendente. . .
11 concetto di mansioni “equivalenti” era dl pr ovenienza
diventato una gabbia che frenava in manie-
62
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professionalita acquisita nello svolgimento
di quelle precedenti, o comunque rientranti
nella specifica competenza tecnico profes-
sionale del lavoratore.

Con la nuova disposizione viene meno il
vincolo di fonte giurisprudenziale: 1a legge,
infatti, consente, in maniera esplicita, di
modificare le mansioni senza dover ricer-
care alcuna equivalenza tra le vecchie e le
nuove attribuzioni, ma dovendo solo ri-
spettare il limite del livello e della categoria
diprovenienza.

Pertanto, a un lavoratore inquadrato in
un certo livello, che svolge una delle man-
sioni previste dal contratto collettivo, po-
tranno essere affidate tutte le altre mansio-
ni previste dallo stesso Ccnl per tale livello,
senza la necessita di operare ulteriori (e
complesse) verifiche circa la possibilita di
salvaguardare il patrimonio professionale
gia acquisito.

Demansionamento unilaterale

11 divieto di affidamento a mansioni infe-
riori puo essere derogato dal datore dilavo-
ro qualora venga attuata una modifica degli
assetti organizzativi aziendali che incide
sulla posizione del lavoratore; se si verifica
tale ipotesi, il lavoratore puo essere asse-
gnato a mansioni appartenenti al livello di
inquadramento inferiore, purché rientranti
nella medesima categoria.

Cosi, per fare un esempio, un impiegato
del IV livello puo vedersi affidare mansioni
spettanti al I1I livello, se un riassetto orga-
nizzativo ha determinato il mutamento
della sua posizione professionale; analoga
operazione non e ammessa se al livello di
inquadramento inferiore a quello di par-
tenza si trova una categoria operaia e non
impiegatizia.

Altre ipotesi di assegnazione a mansioni
appartenenti al livello di inquadramento
inferiore possono essere previste dai con-
tratti collettivi; la legge non specifica se il li-
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vello degli accordi deve essere nazionale,
ma considerato il richiamo contenuto nel-
l'articolo 51 del Dlgs 81/2015 sembra legitti-
mata a intervenire anche la contrattazione
disecondo livello.

In questo modo viene superato il princi-
pio tradizionale che rendeva sempre e co-
munque invalida I’assegnazione a mansio-
niinferiori.

Tale principio, in verita, era gia stato
scalfito da una serie di norme che, in parti-
colari situazioni, avevano previsto casi di
legittimo demansionamento: I'articolo 4,
comma 11 della legge 223/1991 consente
agli accordi stipulati in sede di procedure di
mobilita di stabilire, in deroga all’articolo
2103, I’assegnazione a mansioni diverse,
anche inferiori; le disposizioni a tutela della
disabilita in caso di infortunio o malattia
contenute nellalegge 68/1999 e quelle a tu-
tela della maternita del DIgs 151/2001, I'ar-
ticolo 42 del Dlgs 81/2008 legittimano ’as-
segnazione del lavoratore divenuto inido-
neo a mansioni inferiori, in quanto compa-
tibili con il suo stato di salute; I’articolo 8
della legge 148/2011 consente agli “accordi
di prossimita” di disciplinare in deroga alla
legge le mansioni, la classificazione e I'in-
quadramento del personale.

Anche la giurisprudenza aveva codifica-
to alcuni casi che potevano consentire il su-
peramento del rigido divieto posto dall’arti-
colo 2103 del Codice civile, arrivando a giu-
stificare il demansionamento con il preva-
lente interesse alla salvaguardia
dell’occupazione (Cassazione 23926/2010)
o anche solo ai fini di facilitare la gestione di
situazione di crisi aziendale (Cassazione
2375/2010).

Il decreto legislativo 81/2015 pone a cari-
co del datore di lavoro I'obbligo di accom-
pagnare il mutamento di mansioni con un
percorso formativo, finalizzato ad adde-
strare il dipendente in merito ai nuovi com-
piti da svolgere; tale obbligo, tuttavia, non
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deve essere rispettato qualora la formazio-
ne non sia necessaria per svolgere le nuove
mansioni. La legge precisa che il mancato
adempimento dell'impegno formativo non
determina comunque la nullita dell’atto di
assegnazione delle nuove mansioni.

1l passaggio a mansioni inferiori € sotto-
posto a un requisito di forma molto rigoro-
so: deve essere comunicato per iscritto, a
pena di nullita. La legge non richiede I'indi-
cazione scritta delle motivazioni, e pertanto
la mancanza di tale elemento non dovrebbe
comportare la nullita dell’atto; tuttavia, ap-
pare consigliabile formalizzare per iscritto
la motivazione organizzativa sottesa al
cambio di mansioni.

L’assegnazione a mansioni inferiori, se-
condo la nuova norma, non determina una
riduzione del livello di inquadramento e del
trattamento retributivo, che restano quelli
di partenza. L’unica eccezione a questo
principio riguarda quegli elementi retribu-
tivi collegati strettamente alle mansioni che
sono state tolte.

Demansionamento concordato dalle parti

Il divieto di riduzione dello stipendio e del
livello puo essere superato qualora le parti
stipulino un accordo transattivo presso
una delle sedi di conciliazione abilitate
dalla legge. Mediante tale accordo (come
peraltro accade gia oggi) le parti possono
concordare non solo la modifica delle
mansioni, ma anche la variazione della ca-
tegoria, del livello di inquadramento e
della retribuzione.

Questi accordi, precisa la legge, sono
ammessi se la modifica halo scopo di salva-
guardare il posto di lavoro del dipendente,
oppure di acquisire una diversa professio-
nalita o, ancora, di migliorare le sue condi-
zioni di vita.

La legge, con tale disposizione, confer-
ma la validita di una prassi che, sulla base di
alcune interpretazioni giurisprudenziali,
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era gia oggetto di applicazione generale.

Impatto della riforma sull’obbligo di re-
péchage

1l datore di lavoro, con la nuova discipli-
na delle mansioni, guadagna uno spazio di
maggiore flessibilita organizzativa, ma
questo spazio puo avere riflessi di segno
contrario sulla disciplina dei licenziamenti
cosiddetti economici.

Se un’azienda decide di sopprimere una
posizione organizzativa o, comunque, ha la
necessita di ridurre il personale per conte-
nere i costi, il licenziamento ¢ legittimo, ma
a condizione di aver correttamente rispet-
tato il cosiddetto obbligo di repéchage.

Con questa espressione si fa riferimento
all’obbligo - creato dalla giurisprudenza -
per il datore di lavoro di verificare, prima di
licenziare il dipendente per un motivo
“economico”, che all’interno dell'organiz-
zazione aziendale non esistono mansioni
equivalenti (concetto, questo, superato) a
quelle da ultimo svolte, che si possono as-
segnare per evitare il licenziamento.

Questo obbligo si estende a tutte le man-
sioni che hanno le caratteristiche ricordate
e che, senza un eccessivo sforzo organizza-
tivo (ad esempio ampliamenti di organico,
modifiche strutturali), possono essere asse-
gnate al dipendente; in alcuni casi viene
considerato necessario verificare anche
I'esistenza di mansioni inferiori, qualora il
dipendente abbia manifestato prima del li-
cenziamento la propria disponibilita a svol-
gere compiti di tale natura.

Considerato che con la riforma delle
mansioni il datore di lavoro é piu libero di
modificare, in senso orizzontale o peggio-
rativo, i compiti attributi al dipendente, non
¢ da escludere un allargamento, da parte
della giurisprudenza, del perimetro dell’ob-
bligo di repéchage.

In particolare, non ¢ da escludere che la
facolta concessa al datore di lavoro di asse-
gnare mansioni non equivalenti o addirit-
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tura inferiori venga letta dalla giurispru-
denza, nei casi di licenziamento economi-
co, come obbligo di tentare anche queste
strade prima di procedere con I'interruzio-
ne del rapporto.

Questo esito non é tuttavia scontato, in
quanto - gia sulla base degli attuali orienta-
menti - obbligo di repéchage deve essere
attuato tenendo conto anche dell’interesse
del datore di lavoro: se I’assegnazione del
dipendente a mansioni diverse o inferiori,
pur essendo teoricamente possibile, fosse
oggettivamente contraria a tale interesse
(per i motivi pit disparati: inidoneita a svol-
gere i nuovi compiti, eccessiva onerosita del
cambiamento eccetera), il datore di lavoro
avrebbe solidi argomenti per ritenersi eso-
nerato, anche sotto la vigenza della nuova
disciplina, dall’obbligo di repéchage.

Va considerato che secondo altre rico-
struzioni, con il Dlgs 23/2015 sarebbero ve-
nuti meno i presupposti che avevano legit-
timato la creazione giurisprudenziale del-
I'obbligo di repechage e, di conseguenza,
non sarebbe piu giustificata la conferma di
tale istituto nel nuovo contesto normativo.

La questione sembra avere risvolti diver-
si casi, sopra descritti, di demansionamen-
to accompagnato da riduzione di stipendio
e livello: questa ipotesi non rientra nella di-
sponibilita del datore di lavoro ma puo es-
sere concretizzata solo se ¢’é un accordo tra
le parti, come accadeva gia in passato; nulla
dovrebbe cambiare, quindi, in relazione alla
fattispecie.

Affidamento di mansioni superiori

La riforma modifica anche la disciplina
dell’affidamento di mansioni superiori. Se-
condo la nuova normativa, ’assegnazione
diventa definitiva dopo il periodo fissato
dai contratti collettivi, anche aziendali o, in
mancanza, dopo sei mesi continuativi (an-
che nel caso in cuiiquadri siano assegnati a
mansioni dirigenziali); la normativa prece-
dente fissava un periodo massimo di tre

mesi, con facolta per la contrattazione col-
lettiva (di qualsiasi livello, basta che siano
firmati da associazioni sindacali compara-
tivamente pill rappresentative sul piano
nazionale) di stabilire un termine diverso.

La nuova norma non si limita, quindi,
ad allungare il periodo che consente I’as-
segnazione temporanea a mansioni supe-
riori (che, come detto, passa da tre a sei
mesi), ma amplia anche il rinvio alla con-
trattazione collettiva, che potra allungare
oppure ridurre tale periodo (mentre, se-
condo la normativa precedente, poteva
soltanto ridurlo).

Inoltre, il nuovo articolo 2103 del Codice
civile esclude I'assegnazione definitiva per
il caso in cui I'incarico per mansioni supe-
riori abbia avuto luogo per ragioni sostitu-
tive di un altro lavoratore in servizio.

Lalegge prevede la possibilita per il lavo-
ratore di rinunciare all’assegnazione defi-
nitiva alle mansioni superiori, ma non chia-
risce se tale rinuncia debba essere ricondot-
ta all’articolo 2113 del Codice civile; pare
inevitabile che tale atto, avente un rilevante
impatto per il lavoratore, venga attratto
dentro la norma, e pertanto ogni eventuale
accordo in materia dovrebbe essere sotto-
scritto presso una cosiddetta sede protetta.

Impatto della riforma sul regime
sanzionatorio

La nuova disciplina non modifica il regime
sanzionatorio (di matrice giurisprudenzia-
le) applicabile ai casi di modifica illegittima
delle mansioni. Pertanto, anche nel nuovo
assetto normativo, una modifica delle man-
sioni che avvenga al di fuori dei limiti posto
dal nuovo articolo 2103 del Codice civile
comportera il diritto del lavoratore a otte-
nere una doppia tutela: la condanna del da-
tore di lavoro al risarcimento del danno,
ove esistente e accertato, e I'ottenimento di
un provvedimento di assegnazione a man-
sioni coerenti con quelle dovute per legge.
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L'articolo 4 dello Statuto

Corretta informativa privacy
sui dati dei telefonini aziendali

di Luca Failla

ambia I’articolo 4 dello Statuto
dei lavoratori sui controlli a
distanza. In questo ambito i li-
miti che lo Statuto dei lavora-
tori ha posto al potere orga-
nizzativo e soprattutto disciplinare del da-
tore di lavoro sono notevoli. Lo scopo era
ed e quello di salvaguardare la personalita
e la dignita del lavoratore e quindi la sua
integrita fisica e morale anche all'interno
dei luoghi di lavoro in applicazione dei
principi cogenti della Carta Costituzionale.
Tradizionalmente costituiscono limiti
di carattere generale, ad esempio, l'arti-
colo 1 dello Statuto che riconosce ai lavo-
ratori il diritto di manifestare liberamen-
te il proprio pensiero nei luoghi lavorati-
vi nel rispetto dei principi della Costitu-
zione (articolo 21 della Costituzione) e
dello stesso Statuto e, significativamen-
te, I'articolo 8 dello Statuto che vieta al
datore di lavoro, sia all'atto dell'assun-
zione che nel corso del rapporto, anche a
mezzo di terzi, di effettuare indagini sul-
le opinioni politiche, religiose o sindacali
del lavoratore, nonché su fatti non rile-
vanti ai fini della valutazione dell'attitu-
dine professionale del lavoratore.

La ratio della norma € sempre stata
quella di impedire che valutazioni senza
alcuna attinenza con la capacita professio-
nale del lavoratore potessero determinare
l'adozione di comportamenti discrimina-
tori nei confronti dello stesso. E per tale
ragione che sia il vecchio sia il nuovo arti-
colo 4 dello Statuto vanno comunque sem-
pre valutate unitamente alla disciplina
speciale relativa alla tutela della Privacy
(Dlgs 196/2003).

Per comprendere I'adeguamento voluto
dal legislatore circa I'articolo 4 € necessa-
rio fornire una breve analisi delle sue di-
sposizioni originarie: «E vietato l'uso di
impianti audiovisivi e di altre apparec-

Vaesplicitato

il possibile utilizzo
delle informazioni
ai fini disciplinari
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chiature per finalita di controllo a di-
stanza dell'attivita dei lavoratori.

La norma scritta nel 1970

Gli impianti e le apparecchiature di con-
trollo che siano richiesti da esigenze or-
ganizzative e produttive ovvero dalla si-
curezza del lavoro, ma dai quali derivi
anche la possibilita di controllo a distan-
za dell'attivita dei lavoratori, possono
essere installati soltanto previo accordo
con le rappresentanze sindacali azienda-
li, oppure, in mancanza di queste, con la
commissione interna.

In difetto di accordo, su istanza del
datore di lavoro, provvede 1'Ispettorato
del lavoro, dettando, ove occorra, le mo-
dalita per1'uso di tali impianti».

Dalla lettura dei primi due commi del-
la norma si € sempre ricavata — da parte
della giurisprudenza - una distinzione
abbastanza netta tra i vari “strumenti di
controllo” e, in particolare, tra:

m apparecchiature destinate unicamente
a controllare a distanza lo svolgimento
dell'attivita lavorativa, da considerarsi
assolutamente vietate;

m apparecchiature la cui installazione e
determinata da esigenze organizzative e
produttive ovvero dalla sicurezza del la-
voro, ammesse previo accordo con le rsa
ovvero dietro autorizzazione da parte
della Dpl (oggi Dtl).

Nel primo caso, ovvero quando il fine
esclusivo perseguito dal datore di lavoro
era quello di operare un controllo sull'at-
tivita dei dipendenti, 1'uso di impianti
audiovisivi era (e resta anche oggi dopo
la modifica di cui parliamo) sempre as-
solutamente vietato. Tale controllo,
sempre vietato, non € escluso - come
precisato dalla Corte di cassazione - dal
fatto che tali apparecchiature siano state
solo installate (ma non siano ancora fun-
zionanti), dall'eventuale preavviso dato

ai lavoratori e neppure, da ultimo, dal
fatto che tale controllo sia destinato a es-
sere discontinuo perché esercitato in lo-
cali dove i lavoratori possono trovarsi
solo saltuariamente.

Gli impianti del secondo tipo - cioe
quelli che, pur essendo destinati a scopi
diversi (soprattutto organizzativi e pro-
duttivi), possono comunque determina-
re, in ragione delle loro caratteristiche e
modalita di funzionamento, un controllo
“accidentale” dell'attivita dei lavoratori -
sono sempre stati ammessi previo accor-
do/autorizzazione e cio perché la loro fi-
nalita principale & un'altra. Si tratta in-
fatti, ormai e nella maggior parte dei casi
di strumenti di lavoro (fissi e mobili) e
degli strumenti finalizzati alla sicurezza
in azienda che potevano essere installati
solamente previo accordo con le Rsa (o le
Rsu dove presenti) ovvero in difetto di
accordo, dietro autorizzazione da parte
della direzione del lavoro.

In questo contesto normativo si in-
serisce il nuovo testo dell'articolo 4 del-
lo Statuto, contenuto nel decreto legi-
slativo 151/2015, in vigore dal 24 set-
tembre: le modifiche riguardano princi-
palmente gli strumenti informatici/
tecnologici “leggeri” di universale dota-
zione dei dipendenti (smartphone, ta-
blet, pc eccetera) e a quelli relativi al con-
trollo degli accessi e delle presenze (bad-
ge ma non solo).

Le novita

Illegislatore del Jobs act ha voluto riscri-
vere l'articolo 4 dello Statuto dei lavora-
tori con l'intento di renderlo piu “vicino”
alla realta dell'organizzazione dell'im-
presa.

Nulla cambia sul piano delle autorizza-
zioni preventive (nella forma dell'accordo
sindacale ovvero dell'autorizzazione am-
ministrativa) necessarie per installare
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strumenti di controllo che abbiano finalita
produttive e organizzative ovvero quello
di proteggere il patrimonio aziendale o ga-
rantire la sicurezza della prestazione lavo-
rativa (strumenti fissi), mentre viene meno
il principio del “divieto assoluto” e la stori-
ca contrapposizione tra il primo e il secon-
do comma della vecchia disposizione che
negli ultimi anni aveva alimentato le piu
ampie interpretazioni da parte della giuri-
sprudenza e, soprattutto, da parte del Ga-
rante della Privacy.

11 che ha consentito al legislatore
I'“apertura” contenuta nel comma 2 della
nuova norma, di grande rilevanza pratica
per gli strumenti tecnologici “mobili” (pc/
tablet/Smartphone, cellulare, Gps eccete-
ra) che potranno essere utilizzati dai lavo-
ratori (ed istallati dalle aziende) anche sen-
za accordo con le Rsa/Rsu ovvero senza
autorizzazione amministrativa.

«1.Gli impianti audiovisivi e gli altri
strumenti dai quali derivi anche la possibi-
lita di controllo a distanza dell'attivita dei
lavoratori possono essere impiegati esclu-
sivamente per esigenze organizzative e
produttive, per la sicurezza dellavoro e per
la tutela del patrimonio aziendale e posso-
no essere installati previo accordo colletti-
vo stipulato dalla rappresentanza sindaca-
le unitaria o dalle rappresentanze sindacali
aziendali. In alternativa, nel caso di impre-
se con unita produttive ubicate in diverse
province della stessa regione ovvero in pitt
regioni, tale accordo puo essere stipulato
dalle associazioni sindacali comparativa-
mente pill rappresentative sul piano na-
zionale. In mancanza di accordo gli im-
pianti e gli strumenti di cui al periodo pre-
cedente possono essere installati previa
autorizzazione della direzione territoriale
del Lavoro o, in alternativa, nel caso di im-
prese con unita produttive dislocate negli
ambiti di competenza di piu direzioni ter-
ritoriali del Lavoro, del ministero del Lavo-
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ro e delle politiche sociali.

2.La disposizione di cui al comma 1 non
si applica agli strumenti utilizzati dal lavo-
ratore per rendere la prestazione lavorati-
va e agli strumenti di registrazione degli
accessi e delle presenze».

Dunque, nulla cambia per le istallazioni
“fisse”: la norma identifica sempre nelle
Rsu e nelle Rsa i soggetti con i quali vanno
stipulati gli accordi sindacali (con la parti-
colarita relativa alle aziende con unita pro-
duttive in diverse province che in questo
caso potranno stipulare gli accordi con le
associazioni sindacali piu rappresentative
a livello nazionale). In mancanza di accor-
do, si procede con autorizzazione da parte
della Dtl, ovvero, per le aziende con unita
produttive ubicate in territori di compe-
tenza di diverse Dtl, direttamente del mi-
nistero del Lavoro, scelta questa che, oltre
che in ottica di semplificazione, potra por-
tare a un migliore coordinamento delle
prassi territoriali e un superamento delle
potenziali discrasie applicative non infre-
quenti sui diversi territori.

Ma fondamentale, sul piano delle novi-
ta, e il comma 2 che riguarda invece gli
“strumenti” informatico/tecnologici in
dotazione al dipendente per svolgere l'atti-
vitalavorativa.

La procedura di autorizzazione non tro-
vaapplicazione - ed e questa la disposizio-
ne che ha sollevato le maggiori critiche,
peraltro ingiustificate - «agli strumenti
utilizzati dal lavoratore per rendere la pre-
stazione lavorativa e agli strumenti di regi-
strazione degli accessi e delle presenze».

Si tratta della chiara espressione di
un'esigenza di “attualizzazione” dell'im-
pianto normativo che tiene conto — né piu
né meno - dell'evoluzione del lavoro e, so-
prattutto dell'evoluzione nell'uso degli
strumenti di lavoro, ossia del fatto che pc,
notebook, tablet, smartphone, blackberry,
badge elettronici eccetera sono di fatto di-
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venuti strumenti di universale applicazio-
ne necessitati dalla moderna organizza-
zione del lavoro ma non certo “strumenti
di controllo” a distanza per i quali occorre
avviare innumerevoli procedure applicati-
ve o sindacali (che infatti negli ultimi 20
anni nessuna azienda ha giustamente mai
posto in essere nel silenzio sia delle orga-
nizzazioni sindacali che dello stesso Ga-
rante della Privacy).

In altri termini, tali strumenti potranno
essere utilizzati dai dipendenti (cosi come i
badge e gli altri strumenti di accesso ai
luoghi di lavoro come le aree di parcheg-
gio) senza dover accedere ad un accordo
sindacale ovvero a preventiva autorizza-
zione amministrativa.

Da qui la liberazione — normata - da
ogni forma di burocrazia, senza tuttavia
abdicare a quegli obiettivi di tutela della
privacy che hanno portato il Garante della
privacy a intervenire a piu riprese in que-
sta materia non tanto sul piano dell'appli-
cazione dell'articolo 4, ma sul pit ampio
piano dell'applicazione di questa norma
unitamente alle disposizioni dell'articolo
8. Quindi, con riferimento al pitt ampio di-
vieto di indagine sulle opinioni di matrice
Costituzionale (articolo 21). E da tale esi-
genza che scaturisce la precisazione inse-
rita nel comma 3, caratterizzata dal richia-
mo ai principi generali di tutela della pri-
vacy ma anche agli obblighi di corretta in-
formazione al lavoratore in ordine ai rischi
di controllo. Presupposto per 'utilizzo dei
dati raccolti da tali strumenti, ivi compreso
il potere disciplinare, infatti sara che: «3.Le
informazioni raccolte ai sensi dei commi 1
e 2 sono utilizzabili a tutti i fini connessi al
rapporto dilavoro a condizione che sia da-
ta al lavoratore adeguata informazione
delle modalita d'uso degli strumenti e di
effettuazione dei controlli e nel rispetto di
quanto disposto dal decreto legislativo 30
giugno 2003, N. 196».

In altre parole tali dati ben potranno es-
sere utilizzati dal datore di lavoro «a tutti i
fini connessi al rapporto di lavoro», ivi
compreso quello diretto al controllo
sull'esatto adempimento della prestazione
lavorativa cosi come quello disciplinare.

Le conseguenze

La norma apre nuovi scenari sia sul piano
delle regole di condotta sia sul piano delle
norme disciplinari. Non bisogna dimenti-
care, infatti, che il rapporto di lavoro pur
essendo fondato sul tradizionale rapporto
di scambio prestazione - retribuzione, ne-
gli ultimi 10/15 anni e di fatto cambiato,
perché sono cambiate le modalita di ese-
cuzione della prestazione lavorativa.

Si pensi, infatti, a quanta parte € occu-
pata dalla tecnologia anche nella vita per-
sonale. Si sta addirittura formando una
giurisprudenza legata all'uso dei social
network e al web sul posto di lavoro.

Tra l'altro alcuni programmi e applica-
zioni consentono ormai la piena tracciabi-
lita di tutte le operazioni compiute dal sin-
golo operatore nello svolgimento della
prestazione e anche durante le pause: si
pensi ai sistemi di rilevamento Gps posti
ormai su molte auto assegnate in dotazio-
ne ai dipendenti per fini di sicurezza (per
gli addetti porta valori, per esempio) ovve-
ro organizzativi (addetti manutenzione,
interventi mobili e cosi via) o per preven-
zione dei furti (e riduzione cosi dei premi
assicurativi).

L'elemento che solitamente ha condi-
zionato la inutilizzabilita dei dati raccolti
attraverso i comuni strumenti di lavoro (il
pc innanzitutto), da parte della giurispru-
denza é consistito proprio nella possibilita
diraccolta dei dati da parte del datore dila-
voro mediante accesso al terminale in uso
allavoratore.

Invece, vi € una maggiore elasticita
nella valutazione (e quindi sull'uso) dei fi-
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le di backup (cosi come dei tabulati telefo-
nici), della cui esistenza il personale della
societa e di solito informato mediante i
regolamenti interni che sono redatti an-
che tenendo conto delle linee guida ela-
borate in questi anni dal Garante della
Privacy (si veda la sentenza della Cassa-
zione 4375/2010).

Alla luce del nuovo testo dell'articolo 4
dello Statuto, una forma di controllo da
parte dell'impresa e da ritenersi possibile
per accertare che la prestazione resa sia
“di qualita” coerente con gli scopi
dell'azienda, a patto di poter contare suun
impianto normativo adeguato in termini
di legge privacy e idoneo ad assicurare
non tanto un controllo occulto in senso
stretto ma un controllo necessitato pro-
prio dall'uso di uno strumento di lavoro e
quindi lecito in quanto coerente con gli
obblighi alla base del rapporto di lavoro e
coniprincipi guida in materia di esercizio
del potere disciplinare. Controllo — e quin-
di uso dei dati raccolti - diretto a sanzio-
nare, nell'interesse dell'organizzazione
del datore di lavoro, il corretto adempi-
mento della prestazione lavorativa.

E necessario che i dati e le informazioni
raccolte da tali strumenti assegnati ai di-
pendenti (tablet, pc, smarthphone eccete-
ra) siano “trattati” in coerenza con la disci-
plina della legge sulla privacy come peral-

tro richiama espressamente anche il nuo-
vo articolo 4.

Per questo dovra essere posta grande
attenzione alla corretta informativa nei
confronti del dipendente (ex articolo 13 del
Dlgs 196/2003) al momento della assegna-
zione dello strumento e alla raccolta del
consenso, nel corretto rispetto dei principi
di pertinenza, coerenza e inerenza con le
finalita per cui i dati sono raccolti (lettera
del Garante della privacy indirizzata al se-
natore Pietro Ichino 1'8 settembre 2015).

La partita sull’utilizzo (eventualmente
anche a fini disciplinari e pertanto nelle
aule giudiziarie) dei dati indirettamente
raccolti attraverso 'utilizzo degli strumen-
ti informatici di lavoro si giochera nel ri-
spetto o meno dei principi e dei limiti e
delle condizioni di “trattamento” (e di uti-
lizzo), purché del possibile trattamento
(disciplinare) delle informazioni acquisite
il dipendente sia stato correttamente e
preventivamente informato al momento
dell'assegnazione dello strumento. Un uti-
lizzo eccessivo ed esorbitante del datore di
lavoro rispetto alle finalita del trattamento
lecito comportera inevitabilmente I'im-
possibile utilizzo del dato raccolto e la nul-
lita della procedura disciplinare avviata (e
della relativa sanzione irrogata) dall'azien-
da. Lanuova frontiera del diritto del lavoro
in questo campo si chiama privacy.
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I controlli a distanza

VECCHIADISCIPLINA

NUOVA DISCIPLINA

Ildivieto

Divieto assoluto nell’'uso di impianti audiovisivi e di
altre apparecchiature per finalita di controlloa
distanza dell’attivita dei lavoratori

Viene menoil principio del divieto assoluto

Gliimpianti e le apparecchiature di controllo che
siano richiesti da esigenze organizzative e produtti-
ve ovvero dalla sicurezza del lavoro sono ammessi
previo accordo con organizzazioni sindacalio
autorizzazione della direzione territoriale del lavoro

Gli impianti audiovisivi e gli altri strumenti dai
quali derivi anche la possibilita di controllo a
distanza dell'attivita dei lavoratori possono essere
impiegati esclusivamente per esigenze organizza-
tive e produttive, per la sicurezza dellavoro e per la
tutela del patrimonio aziendale, previo accordo con
le organizzazioni sindacali o autorizzazione della
Dtl (ovvero del ministero del lavoro per le aziende
multi-localizzate)

La semplificazione

Disposizioni non previste

La proceduraamministrativa non siapplica agli
strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la
prestazione lavorativa e agli strumenti di registra-
zione degli accessi e delle presenze

Disposizioni non previste

Le informazioni raccolte sono utilizzabili a tuttii
fini connessi al rapporto di lavoro a condizione che
sia data allavoratore adeguata informazione delle
modalita d’uso degli strumenti e di effettuazione
dei controlli e nelrispetto di quanto disposto dal
decreto legislativo 196/2003

Sanzioni

Salvo che la condotta postain essere dal datore di
lavoro non configuri un reato piti grave, la violazio-
ne dell’articolo 4 comporta la condannaa un’am-
menda compresa trai154,00 e 1.549,00 euro o
l’arresto da 15 giornia unanno. Nei casi pili gravila
pena pecuniaria e quella detentiva possono essere
applicate congiuntamente (articolo 38 dello statuto
dei lavoratori richiamato dall’articolo 171 del Dlgs
196/2003)

Salvo che la condotta postain essere dal datore di
lavoro non configuri un reato piti grave, la violazio-
ne dell’articolo 4 dello statuto dei lavoratori
comporta lacondannaaun’ammenda compresa tra
1154,00 1.549,00 euro o 'arresto da 15 giornia
unanno. Nei casi pill gravi la pena pecuniaria e
quella detentiva possono essere applicate congiun-
tamente (articolo 38 dello statuto dei lavoratori
richiamato dall’articolo 171 del Dlgs 196/2003)

n:
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Il cambio di mansioni

VECCHIA DISCIPLINA

NUOVADISCIPLINA

Modifica orizzontale

Possibile solo per mansioni equivalenti

Possibile per tutte le mansioni riconducibiliallo
stesso livello e categoria legale diinquadramento
delle ultime effettivamente svolte

Demansionamento unilaterale

Divieto assoluto (salvo deroghe previste da norme
speciali)

Ammesso in caso di modifica degli assetti organiz-
zativi aziendali che incide sulla posizione del
lavoratore.

Limiti: mansioni appartenentia un solo livello
inferiore, mantenimento della stessa categoria
legale.

Obbligo forma scritta. Se necessario, va assolto
obbligo formativo. Restano inalteratilivelloe
stipendio

Demansionamento concordato tra le parti

Divieto assoluto (salvo casi finalizzatia salvareil
posto dilavoro)

Ammesso per finalita specifiche:

- conservazione del posto
-acquisizione di diversa professionalita
-migliori condizioni di vita

Mansioni superiori

Definitive dopo 3 mesi (0 dopo il minor periodo
previsto dalla contrattazione collettiva)

Definitive dopo 6 mesi (o dopoil diverso periodo,
maggiore o minore, previsto dalla contrattazione
collettiva). Possibilita per il dipendente di rinuncia-
re
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JOBS ACT

Semplificazione
delle procedure




Adempimenti telematici

Infortuni, la comunicazione
all’Inail vale anche per 1a Ps

di Nevio Bianchi
e Barbara Massara

) obiettivo di semplificare la ge-

stione amministrativa del rap-

porto di lavoro passa sempre di

pit dalla telematizzazione degli
adempimenti. Quest’ultima mo-

dalita consente 'automatica creazione di nu-
merose banche dati, alle quali 'amministra-
zione, gli enti e altri soggetti potranno facil-
mente accedere, anche per effettuare controlli.

Deposito contratti collettivi

Larticolo 14 del decreto legislativo 151/2015
prevede che qualora determinate agevolazioni
fiscali (per esempio detassazione) o contributi-
ve (sgravio premi di risultato) siano condizio-
nate all’obbligo di deposito del contratto col-
lettivo di secondo livello (territoriale o azien-
dale) presso la direzione territoriale del Lavo-
ro, la consegna debba essere effettuata
esclusivamente con modalita telematiche. La
norma persegue l'ulteriore obiettivo di creare

I'adozione di un decreto ministeriale da ema-
nare entro sei mesi dall’entrata in vigore del
Dlgs 151. L’obiettivo di questa norma, piu che
semplificare, e facilitare i controlli sulla regola-
rita dei rapportidilavoro, considerato che il Lul
telematico sara uno dei documenti inseriti nel
cosiddetto fascicolo dell’azienda.

Comunicazioni telematiche

Larticolo 16 del decreto introduce laregola ge-
nerale in base alla quale tutte le comunicazioni
in materia di rapporto dilavoro, collocamento
mirato, tutela delle condizioni dilavoro, incen-
tivi, politiche attive e formazione professiona-
le, compreso il nullaosta dei lavoratori extra
comunitari, dovranno essere effettuate esclu-

unarchivio dei contratti di secondo livello. Le dlmISSIOnl
Libro unico telematico Y le rlSOIUZ19n1
Dal 1° gennaio 2017, la tenuta del libro unico del Consensuah
lavoro sara effettuata con modalita telematica .
presso il ministero del Lavoro. L’entrata in vi- SO]-O su mOdU-lO Onhne
gore della disposizione &, pero, subordinata al-
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sivamente in via telematica. Questo sistema
garantisce la pluriefficacia del documento, in
quanto attraverso un solo invio a un unico sog-
getto, la comunicazione sara efficace per tutti
gli enti interessati. Un decreto interministeria-
le da emanare entro 9o giorni dovra esatta-
mente individuare tutte le comunicazioni da
trasmettere telematicamente, nonché creare o
aggiornareirelativi modelli.

Lavoroall'estero

Larticolo 18 del decreto punta invece a sempli-
ficare gliadempimenti delle aziende che inten-
dono assumere o trasferire lavoratori italiani
all’estero. E stato abrogato I'obbligo di richie-
dere preventivamente al ministero del Lavoro
l'autorizzazione all’espatrio, nonché quello del
lavoratore di iscriversi nella lista regionale dei
soggetti disponibili a svolgere attivita all’este-
ro. Del vecchio articolo 2 del D1 317/1987, par-
zialmente abrogato, sono invece rimaste le
prescrizioni afferenti il contenuto del contratto
dilavoro perl'estero.

Adempimenti Inail

L’articolo 21 del decreto interviene sul Dpr
1124/1965 per ridurre gli adempimenti for-
mali nei confronti dell’Inail, puntando sul-
l'utilizzo degli strumenti informatici gia di-
sponibili all’istituto.

Pervelocizzare I'acquisizione dei dati per il
calcolo del premio, la modifica all’articolo 28
del Dpr 1124/1965 prevede che questi dati sa-
ranno esclusivamente forniti per via telema-
tica attraverso il sito dell’istituto (sempre en-
troil 31dicembre).

Lamodificaall’articolo 53 riguardainvece la
denuncia di infortunio e malattia professiona-
le, che non dovra pili essere corredata dal certi-
ficato medico. Il nuovo processo prevede che il
certificato medico sia trasmesso per via tele-
matica direttamente dal medico o dalla strut-
tura sanitaria competente al rilascio.

L’intervento sull’articolo 54, dedicato alla
denuncia all’autorita di pubblica sicurezza, re-

stringe 1'obbligo agli infortuni con prognosi
superiore a 30 giorni (in luogo dell'inabilita su-
periore a 3 giorni) ovvero agli infortuni mortali
(come prima) ed esonera il datore dall’invio al-
l'autorita di Pubblica sicurezza, in quanto tale
obbligo si intendera direttamente assolto con
latrasmissione all'Inail. Le nuove regole saran-
no operative dal 180° giorno successivo all’en-
trata in vigore del decreto semplificazioni,
mentre dal 9o° giorno deve intendersi abolito
I'obbligo della tenuta del registro infortuni.

Lacessionedelle ferie

L articolo 24 introduce la possibilita di cedere a
titolo gratuito i riposi e le ferie maturate e non
fruite ai colleghi che debbano assistere figli mi-
nori che necessitino di cure costanti. La norma
prescrive comunque il rispetto delle tutele mi-
nime del DIgs 66/2003 (per esempio ferie an-
nuali minime di quattro settimane) e che le re-
lative condizioni e modalita siano stabilite dai
contratti collettivi.

Dimissioni erisoluzione consensuale
Lanuova procedura per dimissioni e risoluzio-
ne consensuale, operativa dopo 60 giorni dal-
I'entratain vigore del decreto, quindi dal 23 no-
venbre, prevede che il lavoratore effettuila co-
municazione esclusivamente in via telematica
utilizzando il nuovo modulo che sara disponi-
bile sul sito ministeriale www.lavoro.gov.it,
comunicazione che sara contestualmente tra-
smessa al datore dilavoro e alla Dtl competen-
te. Inalternativail lavoratore potra trasmettere
ilmodulo ufficiale tramite patronati, sindacati,
entibilaterali e commissioni di certificazione.
Le dimissioni/risoluzioni consensuali po-
tranno essere revocate nel termine di sette
giorni, utilizzando le medesime modalita. La
nuova procedura non trova applicazione per
il lavoro domestico, ovvero qualora la cessa-
zione avvenga nelle sedi protette (Dtl, sinda-
cati, commissioni di certificazione), nonché
per lalavoratrice madre fino a tre anni di eta
delbambino.
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Integrazione

Introdotta la chiamata
nominativa per i disabili

di Nevio Bianchi
e Barbara Massara

on l'abrogazione dell’assun-
zione numerica, il datore dila-
voro sara piu libero nella scel-
ta delle persone con disabilita
dainserire in organico.

E questo uno dei principali effetti prodot-
ti dalla revisione della disciplina del colloca-
mento mirato dei disabili contenuta nella
legge 68,/1999, a cui & dedicato il capo primo
del decreto semplificazioni, il 151/2015.

L’altro importante obiettivo € razionaliz-
zare e revisionare le procedure e gli adempi-
menti in materia di inserimento mirato delle
persone con disabilita, anche al fine di favo-
rirne I'integrazione nel mercato del lavoro.

Per questo I'articolo 1 del DIgs 151 prevede
che, nei successivi 180 giorni dall’entrata in
vigore dello stesso, saranno adottati uno o
piu decreti ministeriali per definire le linee
guida del collocamento mirato, attraverso la
promozione di strumenti concreti quali una
rete integrata con i servizi sociali, sanitari,
educativi e formativi, accordi territoriali tra
sindacati dei lavoratori e datori di lavoro-co-
operative sociali e associazioni di disabili, ov-
vero l'individuazione di nuove modalita di
valutazione bio-psico-sociale della disabilita.

Per facilitare I'assolvimento degli obblighi

della legge 68/1999, il decreto punta sulla
semplificazione e sulle nuove e piu libere
modalita di assunzione. Per effetto della mo-
difica all’articolo 1 della legge 68/1999, le
aziende potranno assumere come disabili
anche le persone con diritto all’assegno Inps
di invalidita per capacita lavorativa ridotta a
meno di un terzo e in modo permanente a
causa di infermita o difetto fisico o mentale.
In compenso per le imprese nella fascia
15-35 dipendenti viene eliminato il regime
di gradualita dell’assunzione previsto nel-
I'articolo 3 della legge 68 che, sebbene in-
trodotto in via transitoria, € stato applicato
per 15 anni, prevedendo che dal 1° gennaio
2017 l'obbligo di assumere un disabile

Dal 2017 per le aziende
trais e 35 addetti
I’obbligo di assunzione
scattain automatico
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scatti in automatico, senza cioe dover at-
tendere un ulteriore ingresso in azienda.

In considerazione dei pregressi contrasti
interpretativi, viene completamente riscritta
la possibilita di utilizzare I’'esonero per gli ad-
detti alle lavorazioni con tasso di premio Inail
pari o superiore al 60 per mille, che di fatto
diviene automatica, salvol'obbligo di presen-
tare un’autocertificazione e quello di pagare il
relativo contributo (30,64 euro al giorno).

La compensazione automatica, cioe
senza che sia necessaria alcuna autorizza-
zione tra eccedenze e riduzioni di perso-
nale disabile all’interno della stessa regio-
ne, viene estesa ai datori di lavoro pubblici
che, come i privati, dovranno solo comuni-
carlo attraverso il prospetto informativo.

Assunzioni con scelta

La nuova procedura di assunzione, a se-
guito delle modifiche apportate all’articolo
7 della legge 68, amplia le possibilita del
datore di lavoro di essere in linea con i re-
lativi obblighi. Con I’eliminazione della
previsione della cosiddetta richiesta nu-
merica si puo assumere scegliendo diret-
tamente i lavoratori tramite richiesta no-
minativa o convenzione in base all’articolo
11 della legge 68, ferma restando la neces-
sita di passare attraverso le liste del collo-
camento obbligatorio. L’azienda che ne ha
bisogno potra avvalersi anche di un servi-
zio di preselezione fornito dagli uffici.

L’avviamento d’ufficio scattera solo in ca-
so di inadempimento nei termini (60 giorni
dall'insorgenza dell’obbligo), e comunque
nel rispetto della graduatoria per la qualifica
richiesta o concordata con'azienda.

Il rinnovato articolo 4 dellalegge 68 infi-
ne consente al datore di lavoro di computa-
re nella quota di riserva i dipendenti che,
sebbene gia disabili al momento dell’assun-
zione, non siano stati avviati tramite del
collocamento obbligatorio, purché abbiano
una riduzione della capacita lavorativa su-

periore al 60% o0 al 45% se disabile psichico.

Agevolazioni

Completo é il restyling apportato all’arti-
colo 13 della legge 68/1999 dedicato alle
assunzioni a tempo indeterminato che
danno diritto all’agevolazione. La nuova
disciplina prevede un incentivo di 36 mesi,
con percentuale variabile in funzione del
grado di disabilita:

m 35% dell’imponibile previdenziale per
riduzione della capacita lavorativa tra il 69
e il 79 per cento;

m 70% dell’imponibile previdenziale per
riduzione almeno pari all’80 per cento;

m 70% dell'imponibile previdenziale per i di-
sabili psichici con riduzione superiore al 45%
(e per 60 mesi, anziché 36, ed anche pericon-
tratti a termine di durata minima di 12 mesi).

Anche la procedura viene completa-
mente riscritta, e al posto delle Regioni
viene attribuito un ruolo attivo all’Inps, a
cui i datori di lavoro dovranno telematica-
mente trasmettere una richiesta, alla quale
listituto dovra rispondere nei cinque gior-
ni successivi, in ragione della sussistenza
dell’effettiva disponibilita di risorse.

In caso di risposta positiva da parte del-
I'Inps, il rapporto di lavoro dovra essere
perentoriamente instaurato entro i sette
giorni successivi. Il recupero dell’incentivo
avverra mensilmente attraverso il congua-
glio all’interno del flusso Uniemens.

Banca dati

E consentito ai disabili iscriversi nell’elenco
tenuto in un ambito territoriale diverso da
quello di residenza anagrafica, previa cancel-
lazione da quest’ultimo. Inoltre, all'interno
della grande banca dati politiche attive e pas-
sive prevista dall’articolo 8 del D1 76/2013, &
stata istituita una sezione denominata “ban-
ca dati collocamento mirato” che raccoglie le
informazioni relative ai datori di lavoro ob-
bligati e ailavoratori interessati.
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Violazioni

La maxi sanzione sul nero
modulata per fasce

di Nevio Bianchi
e Barbara Massara

poco piu di un anno dalla sua

eliminazione, il Jobs act reintro-

duce listituto della diffida e

cambia i criteri per la determi-

nazione delle sanzioni per lavo-
ro nero. Non pitt un importo fisso incremen-
tato di un’ulteriore somma per ciascuna gior-
nata dilavoro effettivo irregolare, ma sanzio-
ni crescenti scaglionate in relazione al
periodo dilavoro irregolare.

In considerazione dell’oggettiva difficolta
di determinare i giorni di effettivo lavoro ir-
regolare, € stato ritenuto pit semplice diffe-
renziare la sanzione in relazione a “periodi”.
Le nuove sanzioni sono pertanto:

m da1.500 a 9mila euro per ciascun lavora-
tore irregolare, in caso di impiego sino a
trenta giorni effettivi;

m da3milaa18mila euro per ciascun lavora-
tore irregolare, in caso di impiego da trentu-
no e fino a sessanta giorni;

m daé6milaaeuro 36mila euro per ciascun la-
voratore irregolare, in caso di impiego oltre
sessanta giorni.

E previsto I'aumento delle sanzioni del
20% in caso di impiego di lavoratori stra-
nieri extracomunitari o di minori in eta
non lavorativa.

L’istituto della diffida e stato reintrodotto
dopo l'eliminazione avvenutacon il DI
145/2013, ma subordinandolo ad alcune con-
dizioni precise:

m che il lavoratore irregolare sia ancora in
forza presso il datore dilavoro;

m che si stipuli un contratto di lavoro subor-
dinato a tempo indeterminato, fatta salva
I'ipotesi in cui risulti regolarmente occupato
per un periodo lavorativo successivo. Il con-
tratto puo essere anche a tempo parziale o a
tempo pieno e determinato di durata non in-
feriore a tre mesi;

m che successivamente all’assunzione ilavo-
ratorirestino in servizio per almeno tre mesi.

Il datore di lavoro dovra documentare
lavvenuta regolarizzazione e il pagamento
delle sanzioni, dei contributi e premi previsti,
entro il termine di centoventi giorni dalla no-
tifica del relativo verbale.

Altro alleggerimento del sistema sanzio-
natorio e costituito dalla previsione che I'ap-
plicazione della maxisanzione comporta la
non applicazione delle ulteriori sanzioni,
inevitabili in caso di lavoro irregolare, per la
mancata comunicazione dell’assunzione al
centro provinciale per 'impiego e la registra-
zione del lavoratore sul libro unico del lavoro.

7
Il Sole 24 Ore



Capitolo 3

Salute nei luoghi di lavoro

Violazioni sulla sicurezza,
vale il camulo giuridico

di Luigi Caiazza
e Roberto Caiazza

n materia di salute e sicurezza suiluo-
ghi di lavoro trova per la prima volta
applicazione il principio del cumulo
giuridico. E quanto dispone, assieme
ad altri interventi, il decreto legislati-
v0 151/2015 su semplificazione delle proce-
dure e degli adempimenti, che contiene an-
che modifiche al Dlgs 81/2008 (il Testo uni-
co su salute e sicurezza suiluoghi dilavoro).
L'iniziativa legislativa e finalizzata a garan-
tire 'omogeneita di comportamenti degli
organi di vigilanza, per alcuni reati in mate-
ria di salute e sicurezza suiluoghi dilavoro.
Il cumulo giuridico si applica in sede di
giudizio secondo l'ipotesi del concorso
formale previsto dall'articolo 81 del Codice
penale quando con una sola azione od
omissione vengono commesse piu viola-
zioni della medesima disposizione di leg-
ge. In tal caso si applica la pena prevista
per il reato pill grave con un aumento cor-
rispondente ad una quota prefissata. Nel
nostro caso, inserendo nell'articolo 55 del
Testo unico il comma 6-bis, viene stabilito
che in caso di mancato invio dei lavoratori
alle visite mediche alle scadenze previste,
ovvero in caso di omessa formazione ai la-
voratori, ai dirigenti e preposti, agli addetti

alla prevenzione incendi, alla evacuazione
dei luoghi di lavoro e al pronto soccorso e
ai rappresentanti dei lavoratori per la sicu-
rezza, se la violazione si riferisce a piu di
cinque lavoratori gli importi della sanzio-
ne sono raddoppiati, sono invece triplicati
quando la violazione si riferisce a piu di
dieci lavoratori. In tal caso dunque si evita
il cumulo materiale consistente nell'appli-
cazione di tante sanzioni per quanti sono i
lavoratori interessati. Con il conseguente
paradosso, pero, che se I'omissione si rife-
risce fino quattro lavoratori, si applichera
il cumulo materiale (tante sanzioni per
quanti sono i lavoratori interessati
all'omissione).

Eliminatala visita
preassuntiva
assorbita dal controllo
preventivo
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Lariforma interessa anche il lavoro ac-
cessorio limitando I'applicazione delle va-
rie disposizioni del Testo unico, in quanto
applicabili, alle attivita svolte a favore di
committenti imprenditori o professioni-
sti. Negli altri casi (esempio, condomini)
si applicano esclusivamente le disposizio-
ni di cui all'articolo 21 del Testo unico (uti-
lizzo di idonee attrezzature di lavoro, uti-
lizzo di idonei dispositivi di protezione
individuale, dotazione di tessera persona-
le). Restano, invece, del tutto esclusi
dall'applicazione del Testo unico i piccoli
lavori domestici a carattere straordinario
e l'assistenza domiciliare ai bambini am-
malati e ai disabili.

Le medesime disposizioni di cui all’arti-
colo 21 del Testo unico si applicano anche
nei confronti dei soggetti che svolgono at-
tivita di volontariato in favore delle asso-
ciazioni di promozione sociale di cui alla
legge 383/2000, delle associazioni sporti-
ve dilettantistiche di cui alla legge 39/1991
e delle associazioni religiose, dei volontari
accolti nell'ambito dei programmi interna-
zionali di educazione non formale.

Per agevolare il datore di lavoro nella
valutazione dei rischi presenti in azienda
e nella conseguente predisposizione del
relativo documento, é stata disposta la
modifica all'articolo 29, comma 5 del testo
unico e vengono individuati strumenti di
supporto alla valutazione dei rischi, com-
presi quelli informatizzati, sulla base del
prototipo Oira. Si tratta di una iniziativa
diretta dall'Agenzia europea per la sicu-
rezza e la salute sul lavoro e consiste in
una piattaforma europea online (su inter-
net) per creare strumenti di valutazione
del rischio settoriali gratuite e facili da
usare per le piccole e microimprese, utiliz-
zata da partner settoriali sociali (organiz-
zazioni dei datori dilavoro e dei lavoratori
) ele autorita nazionali (ministeri, ispetto-
rati del lavoro, Asl eccetera) per la produ-
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zione di strumenti per la valutazione dei
rischi relativi alle piccole imprese. L'uso
della piattaforma sara adottato con decre-
to ministeriale.

In materia di sorveglianza sanitaria vie-
ne eliminata la visita medica in fase preas-
suntiva che resta comunque assorbita dal-
lavisita medica obbligatoria preventiva.

In materia di formazione, le semplifi-
cazioni riguardano i coordinatori per il
progetto e per l'esecuzione. Questi, infatti,
erano gli unici soggetti per i quali la for-
mazione non era stata demandata agli ac-
cordi Stato-Regioni. Ora modificando
lI'articolo 98, comma 3 del Testo unico vie-
ne aggiunto che l'allegato XIV € aggiorna-
to con accordo Stato-Regioni e che i corsi,
solo per il modulo giuridico e per quelli di
aggiornamento, possono svolgersi in mo-
dalita e-learning.

Infine, il Comitato per 'indirizzo e la va-
lutazione delle politiche attive e per il co-
ordinamento nazionale delle attivita di vi-
gilanza in materia di salute e sicurezza sul
lavoro viene istituito presso il ministero
della Salute e non piu presso quello del la-
voro. Si stabilisce l'individuazione auto-
matica dei componenti istituzionali per
funzione e non in virtu di designazione
nominativa, eliminando cosi possibili ri-
tardi ed interruzioni per l'attivita delibera-
tiva del Comitato nei casi di trasferimento
ad altro incarico, pensionamento o altro.
Da considerare in proposito, la primaria
importanza delle funzioni del Comitato:
tral'altro, la definizione della programma-
zione annuale circa i settori prioritari di
intervento dell'azione di vigilanza; i piani
di attivita e i progetti operativi a livello na-
zionale; la programmazione del coordina-
mento della vigilanza a livello nazionale in
materia di salute e sicurezza sul lavoro; lo
scambio di informazioni tra i soggetti isti-
tuzionali per promuovere l'uniformita
dell'applicazione della normativa.
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Conciliazione vita-lavoro

Per i figli fino a 12 anni
il congedo puo essere a ore

di Maria Rosa Gheido
e Alfredo Casotti

alegge delega 183/2014 ha fissa-
to I'impegno a rivedere le dispo-
sizioni di tutela per maternita e
paternita e a favorire, per la gene-
ralita deilavoratori, forme di con-
ciliazione dei tempi di vita e di lavoro secon-
doiseguenti principi:
mincentivazione degli accordi collettivi per
facilitare la flessibilita dell’orario di lavoro e
dell'impiego di premi di produttivita per fa-
vorire la conciliazione tra le cure genitoriali,
I'assistenza alle persone non autosufficienti
elattivitalavorativa, anche con il telelavoro;
meventuale riconoscimento, compatibil-
mente con il diritto ai riposi settimanali e alle
ferie annuali, della possibilita di cedere, fra i
dipendenti dello stesso datore di lavoro, di
tutti o parte dei giorni di riposo aggiuntivi
spettanti in base al contratto collettivo na-
zionale in favore del lavoratore genitore di
figlio minore che necessiti di presenza fisica
e cure costanti per le particolari condizioni di
salute;
mpromozione dell'integrazione dell’offerta
di servizi per I'infanzia, forniti dalle aziende
e da fondi o enti bilaterali;
La parte piu significativa della delega in-
teressa, pero, l'ampliamento della tutela del-

la maternita e paternita:
ml'indennita di maternita deve essere estesa,
anche gradualmente, a tutte le lavoratrici;
m le collaboratrici coordinate e continuative,
con o senza progetto, hanno diritto alla pre-
stazione di maternita anche in assenza del
versamento dei contributi da parte del com-
mittente-datore dilavoro;
m flessibilita dei congedi obbligatori e paren-
tali attuata anche tramite i congedi su base
oraria oillavoro atempo parziale;
mil congedo di paternita e riconosciuto
anche ai lavoratori autonomi e ai profes-
sionisti.

Dal 25 giugno 2015 il decreto legislativo
80/2015 cambia in misura significativala tu-

Indennita di maternita
alle collaboratrici
anche seicontributi
non sono stati versati
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Capitolo 4

tela della maternita e della paternita. Le mo-
difiche introdotte al DIgs 151/2001, inizial-
mente valide fino a dicembre 2015, sono a
regime, poiché la copertura finanziaria e
prevista dal decreto legislativo augli ammor-
tizzatori sociali.

La tutela della maternita

L’articolo 2116 del Codice civile dispone che
le prestazioni previdenziali, assistenziali e
assicurative siano garantite ai lavoratori su-
bordinati anche qualora il datore di lavoro
non abbia regolarmente versato i contributi.
Tale diritto non € riconosciuto, pero, in caso
dirapporti di lavoro autonomo, anche se per
i collaboratori coordinati e continuativi
iscritti alla Gestione separata Inps obbligato
al versamento dei contributi €, comunque, il
committente-datore di lavoro. L’articolo 13
del Dlgs 81/2015 fa un primo passo verso
l'automatismo delle prestazioni anche per
questi lavoratori: con I'aggiunta dell’articolo
64-bis nel DIgs 151/2001 sancisce, infatti, che
ilavoratori e le lavoratrici iscritti alla Gestio-
ne separata, senza altre forme di previdenza
obbligatorie, hanno diritto all’indennita di
maternita anche in caso di mancato versa-
mento dei relativi contributi previdenziali da
parte del committente.

Con una modifica all’articolo 16 del Dlgs
151/2001 aumenta poi il periodo d’interdi-
zione obbligatoria dal lavoro in caso di parto
sensibilmente anticipato rispetto alla data
presunta. La casistica (di cui alla lettera d) era
gia prevista dalla previgente disciplina, ma
viene ora sancito che in tal caso il periodo di
congedo aggiuntivo si somma al congedo
post-parto, consentendo di superare i cin-
que mesi di congedo obbligatorio. A seguito
della modifica, vige il divieto di adibire al la-
vorole donne:
mdurante i due mesi precedenti la data pre-
sunta del parto, salvo che la lavoratrice abbia
optato per la riduzione a un mese del perio-
do precedente, portando a quattro mesi il

periodo di astensione dal lavoro successivo
al parto;

move il parto avvenga oltre la data prevista,
per il periodo intercorrente tra la data pre-
sunta e quella effettiva;

mdurante i tre mesi dopo il parto, salvo
quanto gia detto in precedenza;

m duranteigiorninon fruiti prima del parto,
qualora il parto avvenga in data anticipata ri-
spetto a quella presunta, anche se la somma
dei periodi superi complessivamente cinque
mesi.

L’articolo 20 del Dlgs 8o amplia la tutela
rivolta alle libere professioniste in caso di
adozione. L’indennita di maternita spetta in
caso di adozione o affidamento di un mino-
re, anche se superiore ai sei anni.

In caso di interruzione spontanea o tera-
peutica della gravidanza successiva al 180°
giorno dall’inizio della gestazione, nonché
in caso di decesso del bambino alla nascita o
durante il congedo di maternita, le lavora-
trici hanno facolta di riprendere in qualun-
que momento lattivita lavorativa, con un
preavviso di dieci giorni al datore di lavoro,
purché vi sia I’attestazione medica che la
sceltanon arreca pregiudizio alla salute del-
lalavoratrice.

In caso di ricovero del neonato in una
struttura pubblica o privata, la madre puo
chiedere la sospensione del congedo di ma-
ternita e ritornare a fruirne dalla data di di-
missione del bambino. Questo diritto puo
essere esercitato una sola volta per ogni fi-
glio ed e subordinato a un’attestazione me-
dica che dichiari la compatibilita dello stato
di salute della donna con la ripresa dell’atti-
vita lavorativa. Il diritto puo essere esercitato
anche in caso di congedo per adozione o affi-
damento e vale anche per le lavoratrici auto-
nome e per le professioniste.

La tutela della paternita
In determinate circostanze, il lavoratore pa-
dre puo fruire del congedo in luogo della
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madre. L’articolo 28 del Dlgs 151/2001 di-
spone che il padre ha diritto di astenersi dal
lavoro per tutta la durata del congedo di
maternita o per la parte residua che sarebbe
spettata alla lavoratrice, in caso di morte o
di grave infermita di quest’ultima, ovvero di
abbandono, nonché in caso di affidamento
esclusivo del bambino al padre. In caso di
adozione o affidamento il congedo di pater-
nita spetta, al lavoratore, alle medesime
condizioni non solo quando la lavoratrice
non I’abbia richiesto ma anche qualora la
madre non sia lavoratrice. Con I’'aggiunta
del comma 1-bis questa previsione si rende
applicabile anche qualora la madre sia lavo-
ratrice autonoma con diritto all’indennita
di maternita. Pertanto I'indennita spetta al
padre lavoratore autonomo, previa doman-
da all'Inps, per tutta la durata del congedo
di maternita o per la parte residua che sa-
rebbe spettata alla lavoratrice in caso di
morte o di grave infermita della madre ov-
vero di abbandono, nonché in caso di affi-
damento esclusivo del bambino al padre.
L’indennita di paternita viene riconosciu-
taanche ai liberi professionisti a seguito del-
l'aggiunta del comma 3-ter all’articolo 70 del
Dlgs 151/2001, per cui al padre libero profes-
sionista spetta I'indennita di paternita, per il
periodo in cui sarebbe spettata alla madre li-
bera professionista o per la parte residua, in
caso di morte o di grave infermita della ma-
dre ovvero di abbandono, nonché in caso di
affidamento esclusivo del bambino al padre.
La domanda deve essere rivolta all’ente pre-
videnziale di categoria corredata dalla relati-
va certificazione. In caso di adozione inter-
nazionale, il lavoratore puo chiedere il perio-
do di congedo non retribuito previsto per la
lavoratrice dall’articolo 26, comma 4 anche
qualorala madre non sia lavoratrice.

Congedo parentale fino all'eta di 12 anni
Le modifiche di maggior rilievo interessano
il congedo parentale che nella riforma del

2001 ha sostituito I’assenza facoltativa dal
lavoro. In base alla nuova disciplina:
msiinnalza da 8 a 12 anni I’eta entro la quale
puo essere fruito il congedo parentale dei ge-
nitori;

m il congedo puo essere fruito giornalmente
oppure su base oraria. In caso di mancata re-
golamentazione da parte della contrattazione
collettiva, anche dilivello aziendale, delle mo-
dalita di fruizione del congedo parentale su
base oraria, ciascun genitore puo scegliere tra
la fruizione giornaliera e quella oraria. In tal
caso, la fruizione su base oraria € consentita
in misura pari alla meta dell’orario medio
giornaliero del periodo di paga quadrisetti-
manale o mensile immediatamente prece-
dente a quello nel corso del quale ha inizio il
congedo parentale. Non € pero consentito il
cumulo della fruizione oraria del congedo pa-
rentale con altre tipologie di permessi o riposi
previsti dal dlgs 151/2001, come ad esempio i
riposi per allattamento.

Dal 19 agosto 2015 € disponibile la procedu-
raonline per consentire la presentazione della
domanda per la fruizione su base oraria del
congedo parentale, con la possibilita di inoltro
tramite web. L’istanza puo essere trasmessa
anche contestualmente all'inizio dei permessi,
madeve, almeno per larestante parte del 2015,
riguardareisingoli periodi mensili.

Se il genitore intende fruire dei permessi
sia su base oraria, sia su base giornaliera o
mensile devono essere presentate due do-
mande. Con la circolare 152 del 18 agosto
2015 I'Inps sottolinea che, almeno in questa
fase iniziale, 1a gestione dei congedi orari av-
viene su base giornaliera, pertanto nella do-
mandadi congedo parentale ad ore il genito-
re deve dichiarare:

m se il congedo é richiesto in base alla con-
trattazione di riferimento oppure in base al
criterio generale previsto dall’articolo 32 del
Testo unico;

mil numero di giornate di congedo parentale
da fruire in modalita oraria. La procedura
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prevede, infatti, che il totale delle ore di con-
gedo richieste sia calcolato in giornate lavo-
rative intere;

mil periodo all’interno del quale queste
giornate intere di congedo parentale sa-
ranno fruite.

Anche la fruizione del congedo parentale
su base oraria, tra il 25 giugno 2015 e il 31 di-
cembre 2015, € coperta da contribuzione fi-
gurativa fino al dodicesimo anno di vita del
bambino ovvero fino al dodicesimo anno
d’ingresso del minore in caso di adozione o
affidamento.

Il genitore hal’'onere di comunicare al da-
tore di lavoro la fruizione del congedo pa-
rentale con due giorni di preavviso, indican-
doT'inizio ela fine del periodo di congedo.

In alternativa al congedo parentale il ge-
nitore puo chiedere la trasformazione del
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo
parziale. Il comma 7 dell’articolo 8 del Digs
81/2015 dispone, infatti, che il lavoratore
puo chiedere, per una sola volta, in luogo del
congedo parentale o entro i limiti del conge-
do ancora spettante, la trasformazione del
rapporto dilavoro a tempo pieno in rapporto
a tempo parziale, purché con una riduzione
d’orario non superiore al 50 per cento. Il da-
tore di lavoro é tenuto a dar corso alla tra-
sformazione entro 15 giorni dalla richiesta.

L’innalzamento da 8 a 12 anni del limite di
eta del figlio modifica altre disposizioni in
materia di congedi parentali; in particolare:

m per ogni minore con handicap in situazio-
ne di gravita accertata (articolo 4, comma 1
dellalegge 104/1992), 1a lavoratrice madre o,
in alternativa, il lavoratore padre, hanno di-
ritto, entro il compimento del dodicesimo
anno di vita del bambino, al prolungamento
del congedo parentale, fruibile in misura
continuativa o frazionata per un periodo
massimo non superiore a tre anni;

mil congedo parentale puo essere fruito dai
genitori adottivi e affidatari, qualunque sia
l’eta del minore, entro 12 anni dall’ingresso

del minore in famiglia, e comunque non ol-
tre il raggiungimento della maggiore eta.

m fino al sesto anno di vita del bambino, alla
lavoratrice o al lavoratore & dovuta un’in-
dennita pari al 30% della retribuzione per un
periodo massimo complessivo tra i genitori
di sei mesi. Per gli ulteriori periodi di conge-
do parentale, e fino all’'ottavo anno di vita del
bambino, &€ dovuta un’indennita pari al 30%
della retribuzione a condizione che il reddito
individuale dell’interessato sia inferiore a 2,5
volte I'importo del trattamento minimo di
pensione a carico dell’assicurazione genera-
le obbligatoria.

Riepilogando, per ogni figlio nei primi
suoi 12 anni di vita, ciascun genitore ha dirit-
to di astenersi dal lavoro entro il limite com-
plessivo di 10 mesi, elevato a 11 quando sia il
padre a fruire dei congedi per un periodo
continuativo o frazionato non inferiore a tre
mesi. nell’ambito di questo limite, il diritto di
astenersi dallavoro compete:
malla madre lavoratrice, trascorso il periodo
di assenza obbligatoria, per un periodo con-
tinuativo o frazionatofino a sei mesi;
mal padre lavoratore, per un periodo con-
tinuativo o frazionato non superiore a sei
mesi;

m qualora vi sia un solo genitore, per un peri-
odo continuativo o frazionato non superiore
210 mesi.

1l diritto di assentarsi dal lavoro e il relati-
vo trattamento economico e un diritto auto-
nomo e spetta, pertanto, anche se l’altro ge-
nitore non ne ha diritto.

1limiti al lavoro notturno

La possibilita di rifiutare lo svolgimento di
lavoro notturno e estesa alla lavoratrice ma-
dre adottiva o affidataria di un minore nei
primi tre anni dall’ingresso del minore in fa-
miglia, e comunque non oltre il dodicesimo
anno o, in alternativa e alle stesse condizioni,
al lavoratore padre adottivo o affidatario
convivente con la stessa. Questa possibilita
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continua a essere riconosciuta anche alla la-
voratrice madre di un figlio com neno di tre
anni o, in alternativa, al lavoratore padre
convivente con la stessa e alla lavoratrice o al
lavoratore che sia I'unico genitore affidatario
diun figlio convivente con meno di 11 anni.

Licenziamento e dimissioni

L’articolo 54 del dlgs 151/2001 pone il divieto
dilicenziare lalavoratrice dall’inizio del peri-
odo di gestazione fino al termine del periodo
di astensione obbligatoria dal lavoro nonché
fino al compimento di un anno da parte del
bambino. Il divieto opera quindi sin dall’ini-
zio della gravidanza e, in proposito, occorre
tenere conto del fatto che le norme legislati-
ve stabiliscono la presunzione che il conce-
pimento sia avvenuto 300 giorni prima della
data presunta del parto indicata nel certifica-
tomedico di gravidanza.

Vi sono peraltro alcuni casi in cui tale di-
vieto non opera (fine attivita, giusta causa,)
ma in ogni caso lalavoratrice non perde il di-
ritto allindennita di maternita fatto salvo il
licenziamento durantela prova.

Il divieto opera anche nei confronti del la-
voratore che fruisce del congedo di paterni-
ta. Il licenziamento intimato alla lavoratrice
oallavoratore in violazione al divieto & nullo,
cosi come é nullo il licenziamento della lavo-
ratrice o del lavoratore causato dalla doman-
da o dalla fruizione dei congedi parentali e
perlamalattia del bambino.

In caso di dimissioni da parte della lavo-
ratrice o dirisoluzione consensuale del rap-
porto dilavoro durante la gravidanza e della
lavoratrice o del lavoratore nei primi tre an-
ni di vita (o dall’ingresso in famiglia) del
bambino, I'atto deve essere convalidato
dalla direzione territoriale del lavoro. In ca-
so di dimissioni nel periodo in cui opera il
divieto dilicenziamento la lavoratrice ha di-
ritto alle indennita previste dalla legge e dal
contratto a seguito del licenziamento e non
e tenuta a dare il preavviso.

Incentivi per il telelavoro

Per favorire l'utilizzo di questa modalita la-
vorativa, ai datori dilavoro privati che faccia-
no ricorso all’istituto del telelavoro per moti-
vilegati a esigenze di conciliazione dei tempi
divita e dilavoro in forza di accordi collettivi
stipulati da associazioni sindacali compara-
tivamente pil rappresentative sul piano na-
zionale, possono escludere i lavoratori am-
messi al telelavoro dal computo dei limiti
numerici previsti da leggi e contratti colletti-
vi per I'applicazione di particolari normative
eistituti.

Donne vittime di violenza di genere
L’articolo 23 del DIgs 80/2015 istituisce un
congedo a favore delle lavoratrici del setto-
re pubblico e privato (con esclusione del la-
voro domestico) vittime di violenza di ge-
nere. Il congedo, dalla durata massima di
tre mesi, puo essere usufruito su base ora-
ria o giornaliera nell’arco temporale di tre
anni ed é indennizzato. Le modalita di frui-
zione sono stabilite dagli accordi collettivi
nazionali, in mancanza dei quali la lavora-
trice puo scegliere la fruizione su base
giornaliera o oraria in misura pari alla meta
dell’orario medio giornaliero del periodo di
paga quadrisettimanale o giornaliero im-
mediatamente precedente a quello nel cor-
so del quale hainizio il congedo. In alterna-
tiva la lavoratrice puo chiedere la trasfor-
mazione del rapporto di lavoro a tempo
pieno in part-time orizzontale o verticale,
tenendo il diritto a tornare al tempo pieno
su sua richiesta. Anche le lavoratrici con
rapporto di collaborazione coordinata e
continuativa hanno diritto alla sospensio-
ne del rapporto per un periodo di tre mesi,
collegato all’inserimento nei percorsi di
protezione contro la violenza di genere
certificati dai servizi sociali del Comune o
dai centri antiviolenza o dalle case rifugio
di cuiall’articolo 5-bis del D193/2013.
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Le principali modifiche al Dlgs 151/2001

TESTO PREVIGENTE

‘ TESTO AGGIORNATO

ARTICOLO 16. Congedo obbligatorio

E vietato adibire al lavoro le donne:

d) durante gli ulteriori giorni non goduti
prima del parto, qualorail parto avvengain
data anticipata rispetto a quella presunta.
Tali giorni sono aggiunti al periodo diconge-
do dimaternita dopoil parto

E vietato adibire al lavoro le donne:

d) durante i giorni non goduti prima del parto, qualorail
partoavvengain data anticipata rispetto a quella presunta.
Tali giorni siaggiungono al periodo di congedo di maternita
dopoil parto, anche qualora lasomma dei periodi di cuialle
lettere a) e c) superiil limite complessivo di cinque mesi

ARTICOLO 16-TER. Malattia del neonato

Non previsto

1.Incasodiricovero del neonatoin una struttura pubblica o
privata, lamadre ha diritto di chiedere la sospensione del
congedo di maternita per il periodo di cuiall’articolo 16,
commal, lettere c) e d), e di godere del congedo, in tutto o
in parte, dalla data di dimissione del hambino

2. Il diritto di cuial comma 1 pud essere esercitato una sola
volta per ognifiglio ed & subordinato alla produzione di
attestazione medica che dichiari la compatibilita dello
stato di salute della donna con la ripresa dell'attivita
lavorativa

ARTICOLO 24. Trattamento economico

1. L’indennita di maternita é corrisposta
anche nei casi dirisoluzione del rapporto di
lavoro previsti dall’articolo 54, comma
3,lettere b) e ), che siverifichino durante i
periodi di congedo di maternita previstidagli
articoli1l6e17

1. L’indennita di maternita é corrisposta anche nei casi di
risoluzione del rapportodi lavoro previsti dall'articolo 54,
comma 3, lettere a), b) e ¢), che si verifichino durantei
periodi di congedo di maternita previsti dagli articoli 16 e
17

ARTICOLO 28. Congedo di paternita

1.1l padre lavoratore ha diritto di astenersi
dallavoro per tutta la durata del congedo di
maternita o per la parte residua che sarebbe
spettata alla lavoratrice, in caso di morte o di
grave infermita della madre ovvero di
abbandono, nonché in caso diaffidamento
esclusivo delbambino al padre

1.identico.

1-his. Le disposizioni di cui al comma 1,si applicano anche
qualora lamadre sialavoratrice autonoma avente diritto-
all'indennita di cui all’articolo 66.

1-ter. L'indennita di cui all'articolo 66spetta al padre
lavoratore autonomo,previa domanda all’Inps, per tutta
ladurata del congedo di maternita o per laparte residua che
sarebbe spettata allalavoratrice in caso di morte o di
graveinfermita della madre ovvero di abbandono, nonché
in caso di affidamento esclusivo delbambino al padre

ARTICOLO 32. Congedo parentale a ore

Non previsto

1-ter. In caso di mancataregolamentazione, da parte
dellacontrattazione collettiva, anche dilivello aziendale,
delle modalita difruizione del congedo parentale su base
oraria, ciascun genitore pud sceglieretra la fruizione
giornaliera e quellaoraria.
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TESTO PREVIGENTE

TESTO AGGIORNATO

La fruizione su base oraria & consentita in misura parialla
meta dell’orario medio giornaliero del periodo di paga
quadrisettimanale o mensile immediatamente precedente
aquello nel corso del quale hainizioilcongedo parentale. E
esclusa lacumulabilita della fruizione oraria del congedo
parentale con permessi oriposi di cui al presente decreto
legislativo

ARTICOLO 34. Indennita per il congedo parentale

1. Periperiodi di congedo parentale di
cuiall'articolo 32 alle lavoratrici e ai lavora-
torié dovutafinoal terzoanno di vita
delbambino, un'indennita pari al 30 per
centodella retribuzione, per un periodo
massimocomplessivo tra i genitori di sei
mesi.L'indennita é calcolata secondo
quantoprevisto all'articolo 23, ad esclusione
delcomma 2 dello stesso

1. Peri periodi di congedo parentale di cuiall’articolo 32
alle lavoratrici e ai lavoratori é dovuta fino al sesto anno di
vita del bambino, un’indennita parial 30 per cento della
retribuzione, per un periodo massimo complessivotrai
genitori di sei mesi. L'indennita é calcolata secondo
quantoprevisto all’articolo 23, ad esclusione del comma 2
dellostesso

ARTICOLO 36. Adozioni e affidamenti

2.1l congedo parentale pud essere fruito dai
genitori adottivi e affidatari, qualunquesia
l'eta del minore, entro otto annidall'ingresso
delminore in famiglia, ecomunque non oltre
ilraggiungimento della maggiore eta.

3. L'indennita di cuiall' articolo 34, commat,
& dovuta, peril periodo massimo complessi-
vo ivi previsto, nei primi tre anni dall'ingres-
so del minore in famiglia

2.1lcongedo parentale pud essere fruitodai genitori
adottivi e affidatari, qualunquesia l'eta del minore, entro
dodiciannidall'ingresso del minore in famiglia, ecomunque
nonoltreilraggiungimento della maggiore eta.

3. L'indennita dicuiall' articolo 34, commal, é dovuta, per
il periodo massimocomplessivo ivi previsto, nei primi sei
annidall'ingresso del minore in famiglia

ARTICOLO 53. Lavoro notturno

Non previsto

b-bis) la lavoratrice madre adottiva o affidatariadiun
minore, nei primi tre anni dall'ingresso del minore in
famiglia, e comunque non oltre ildodicesimo anno di eta o,
inalternativaed alle stesse condizioni, il lavoratore padre
adottivo o affidatario convivente con lo stesso

ARTICOLO 64-TER. Gestione separata

Non previsto

1.1 lavoratorie le lavoratriciiscritte alla Gestione separata
dicuiall'articolo 2, comma 26, della legge 8 agosto 1995,
n.335, noniscritte ad altre forme obbligatorie, hanno diritto
all'indennita di maternita anche in caso di mancato
versamento alla Gestione dei relativi contributi previden-
ziali da parte del committente

ARTICOLO 70. Liberi professionisti

Non previsto

3-ter. L'indennita di cui alcomma 1 spetta al padre libero
professionista per il periodo in cui sarebbe spettata alla
madre libera professionista o per la parte residua, in caso di
morte o digrave infermita della madre ovvero diabbando-
no, nonché in caso diaffidamento esclusivo del bambino al
padre
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Le verifiche

Coordinamento sui controlli
all’Ispettorato del lavoro

di Luigi Caiazza
e Roberto Caiazza

er la struttura del nuovo Ispet-

’ torato nazionale del lavoro e

stata scelta una strada piu bre-

ve rispetto a quella dell’istitu-

e zione di una Agenzia per le
ispezioni del lavoro tramite I'integrazione
in un’unica struttura dei servizi ispettivi
del Lavoro, dell’Inps e dell’Inail. Si & deci-
so, infatti, per il coordinamento tra Ispet-
torato nazionale del lavoro (che assume la
forma giuridica dell’Agenzia), Inps e Inail.

Le novita sostanziali riguardano, quin-
di, la nuova struttura dell’Ispettorato, il
quale a livello periferico operera come
Ispettorato territoriale del lavoro, svol-
gendo compiti di coordinamento che, per
quanto previsti da precedenti disposizio-
ni di legge e amministrative, non hanno
mai trovato regolare svolgimento.

A livello centrale sono organi del-
I'Ispettorato nazionale, oltre al direttore,
il consiglio di amministrazione e il colle-
gio dei revisori (questi ultimi operanti
senza ricevere gettoni di presenza o emo-
lumenti). Mentre il direttore € nominato
con decreto presidenziale tra il personale
«in possesso di provata esperienza e pro-
fessionalita nelle materie di competenza

dell’Ispettorato», il cda, che si compone di
quattro dirigenti, € nominato con decreto
del Lavoro. Per decreto anche la nomina
di tre componenti effettivi e altrettanti
supplenti, i quali costituiranno il collegio
deirevisori.

In merito alla struttura periferica, con
Dpcm da emanarsi entro 45 giorni dal-
I’entrata in vigore del decreto legislativo
sulle ispezioni (la scadenza e il 7 novem-
bre), il 149/2015, saranno individuati 8o
uffici territoriali, in luogo di 85, che sosti-
tuiranno le attuali quattro direzioni inter-
regionali e quelle territoriali.

Oltre a quelle primarie di vigilanza sui
luoghi di lavoro e di coordinamento,

Nel giudizio di appello
larappresentanza
puo essere assunta
dagli ispettori
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Capitolo 5

I'Ispettorato svolgera anche gli accerta-
menti per il riconoscimento del diritto a
prestazioni per infortuni sul lavoro e ma-
lattie professionali. La struttura svolgera
le attivita di studio, analisi, nonché di pre-
venzione e promozione della legalita
presso enti, datori di lavoro e associazio-
ni, finalizzate al contrasto al lavoro som-
merso e irregolare; esercitera e coordine-
ra, inoltre, le attivita di vigilanza sui rap-
porti di lavoro nel settore dei trasporti su
strada, attuando i controlli previsti dalle
direttive europee di prodotto.

I Comitati per i rapporti di lavoro con-
tinueranno a operare presso gli ispettora-
ti interregionali delle ex sedi interregio-
nali, e cioé Milano, Venezia, Roma e Na-
poli (le cui giurisdizioni dovrebbero esse-
re individuate con Dpcm) e saranno
presieduti dal direttore dell’ispettorato
competente per territorio, nonché dai
corrispondenti direttori regionali del-
I'Inps e dell'Inail.

L'attivita di coordinamento

Con Dpcm saranno individuate forme di
coordinamento tra I’Ispettorato e i servizi
ispettivi di Inps e Inail: I'Ispettorato avra
potere di dettare le linee di condotta e le
direttive di carattere operativo, nonché di
definire tutta la programmazione ispetti-
va e le specifiche modalita di accertamen-
to. Saranno, tuttavia, fatte salve le esigen-
ze del ministero, dell’Inps e dell’Inail di
effettuare accertamenti tecnici funzionali
allo svolgimento delle attivita istituziona-
li delle amministrazioni. Si tratta, rispet-
tivamente, della corretta applicazione dei
contratti collettivi di lavoro e delle attivita
conciliative, dell’osservanza di tutte le di-
sposizioni legislative poste alla tutela fisi-
ca dei lavoratori (riposi, orari, lavoratrici
madri, minori eccetera), della corretta ap-
plicazione delle legge riguardanti le pre-
stazioni previdenziali, della corretta ap-

plicazione delle disposizioni riguardanti
I'individuazione delle tariffe e dei corri-
spondenti premi, tenuto conto degli esatti
fattori di rischio ai fini dell’assicurazione
contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali.

In materia di salute e sicurezza sul la-
voro, ferme restando le rispettive compe-
tenze, I'Ispettorato si coordinera con i
servizi ispettivi delle Aziende sanitarie lo-
cali (Asl) e le Agenzie regionali per la pro-
tezione ambientali (Arpa) per assicurare
l'uniformita di comportamento e una
maggiore efficacia degli accertamenti
ispettivi, evitando nel contempo la so-
vrapposizione degli interventi.

L’Inps, I'Inail e I’'agenzia delle Entrate
sono tenuti a mettere a disposizione del-
I'Ispettorato - anche attraverso ’accesso a
specifici archivi informatici - dati e infor-
mazioni, sia in forma analitica, sia aggre-
gata, utili alla programmazione e allo
svolgimento dell’attivita di vigilanza e cio
anche per coordinare e orientare ’azione
ispettiva nei confronti delle imprese che
evidenzino fattori di rischio sul piano del
lavoro irregolare, ovvero di evasione od
omissione contributiva.

Per uniformare l'attivita di vigilanza ed
evitare la sovrapposizione di interventi
ispettivi si prevede che ogni altro organo
di vigilanza che svolge accertamenti in
materia dilavoro e legislazione sociale sia
tenuto a raccordarsi e coordinarsi con le
sedi centrale e territoriali dell’Ispettorato.

Il coordinamento da parte dell’Ispet-
torato sara realizzato non solo con la
programmazione dell’attivita di vigilan-
za, ma anche attraverso circolari inter-
pretative in materia ispettiva e sanziona-
toria, attraverso direttive, nonché con la
formazione e I’aggiornamento di tutto il
personale ispettivo, compreso quello
dell’Inps e dell’Inail.

Nel coordinamento sono comprese la
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Regione Sicilia e le Province autonome di
Trento e Bolzano, con le quali si prevede
che I'Ispettorato stipuli protocolli d’intesa
volti a garantire I'uniforme svolgimento
dellattivita di vigilanza e a evitare la so-
vrapposizione di interventi ispettivi, nel ri-
spetto delle competenze attribuite dai ri-
spettivi statuti.

I protocolli potranno prevedere, altresi,
iniziative formative comuni e la condivi-
sione delle migliori pratiche in materia di
attivita di vigilanza al fine di promuoverne
l'uniformita alivello nazionale.

Ricorsi ex articolo 16 del Digs 124/2004
La soppressione delle direzioni interre-
gionali quali strutture gerarchicamente
sovraordinate a quelle territoriali, sosti-
tuite dagli Ispettorati interregionali, con
compiti da individuarsi con Dpcm, com-
porta ’eliminazione dei ricorsi ammini-
strativi nei confronti delle ordinanze-in-
giunzione adottate da questi uffici. Ne
consegue che I'unica strada per far valere
le proprie ragioni € ora quella di rivolger-
si al Tribunale civile, in base all’articolo
22 della legge 689/1981, entro 30 giorni
dalla data di contestazione o notificazio-
ne della violazione. Cio significa una
semplificazione per l'ufficio, ma un mag-
gior onere da parte del datore di lavoro.
Per quest’ultimo 'unica possibilita in se-
de amministrativa e quella di produrre al
direttore dell’Ispettorato territoriale , en-
tro 30 giorni dalla data di contestazione o
notificazione della violazione, adeguati
scritti difensivi e di farsi “sentire” in me-
rito ai fatti accertati.

1l ricorso amministrativo al direttore
dell’Ispettorato territoriale e, tuttavia,
consentito nei confronti degli atti di ac-
certamento (quindi non l'’ordinanza-in-
giunzione, che resta di competenza del-
I'Ispettorato territoriale) in materia di la-
voro, legislazione sociale, nonché in ma-

teria contributiva e assicurativa, adottati
daaltri organi di polizia giudiziaria diversi
dagli ispettori del lavoro (ad esempio ca-
rabinieri, guardia di finanza, polizia ecce-
tera) nell’ambito dello svolgimento dei ri-
spettivi compiti istituzionali.

Il ricorso deve essere presentato entro
30 giorni dalla notifica dell’accertamento
e deve essere deciso entro i successivi 60
giorni. Decorso inutilmente tale termine,
il ricorso si intende respinto (silenzio-ri-
getto). In tal caso, se I'accertamento si ri-
ferisce all’applicazione di sanzioni ammi-
nistrative, il direttore dell’Ispettorato
emette I'ordinanza-ingiunzione per il pa-
gamento della sanzione, nei confronti
della quale, a sua volta, potra essere fatto
ricorso al Tribunale civile in base all’arti-
colo 22 della legge 689/1981. Se invece
I’accertamento si riferisce alla sussistenza
o qualificazione del rapporto di lavoro il
ricorso va presentato al giudice del lavoro.

Siritiene confermata la possibilita di ri-
correre contro il provvedimento di so-
spensione dell’attivita imprenditoriale
adottato dagli ispettori del lavoro in caso
di accertamento di lavoro sommerso, ov-
vero per gravi violazioni in materia di sicu-
rezza. In tal caso il ricorso amministrativo
va presentato entro 30 giorni dalla notifica
del provvedimento al direttore dell’Ispet-
torato territoriale del lavoro avente sede in
uno dei territori ove erano state individua-
te le quattro direzioni interregionali del la-
voro (Milano, Venezia, Roma e Napoli). La
decisione e assunta entro i successivi 15
giorni, oltre i quali il provvedimento perde
d’efficacia. Il ricorso va presentato, invece,
al presidente della Giunta regionale negli
stessi termini quando le violazioni in ma-
teria di sicurezza siano accertate dai fun-
zionari delle Asl.

Ricorso ex articolo 17 del Digs 124/2004
11 datore dilavoro puo ricorrere contro gli
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atti di accertamento dell’ispettorato del
lavoro e degli enti previdenziali e assicu-
rativi sulla sussistenza o sulla qualifica-
zione dei rapporti di lavoro. Il ricorso de-
ve essere inoltrato entro 30 giorni dalla
notifica di tali atti alla sede territoriale
competente dell’Ispettorato e sono decisi
con provvedimento motivato dal Comita-
to per i rapporti di lavoro competente per
territorio, entro 9o giorni, decorsiiqualiil
ricorso si intende respinto (silenzio-ri-
getto). Poiché, a differenza della vecchia
formulazione dell’articolo 17, nel nuovo
articolato non si fa cenno all’eventuale ri-
corso nei confronti dell’ordinanza-in-
giunzione che abbia a oggetto la sussi-
stenza o qualificazione dei rapporti di la-
voro, potrebbero verificarsi due procedi-
menti riferiti alla stessa azione: I'uno con
il ricorso avverso I'ordinanza-ingiunzio-
ne (per le conseguenti sanzioni) diretto al
Tribunale civile, I’altro con il ricorso al
Comitato avverso gli atti di accertamento
aventi, per esempio, i risvolti di natura
contributiva, con due possibili soluzioni.
Dovrebbe restare confermata la possi-
bilita di ricorrere al Comitato contro i di-
nieghi dell’Inps relativi alle istanze di ac-
cesso anticipato al pensionamento per gli
addetti alle lavorazioni faticose e pesanti,
anorma dell’articolo 8 del Dm 28 settem-
bre 2011. Parimenti dovrebbe restare
confermata la possibilita di ricorrere al
Comitato contro la diffida accertativa per
crediti patrimoniali in favore dei presta-
tori di lavoro per inosservanze della di-
sciplina contrattuale. In tal caso il Comi-
tato e integrato da un rappresentante dei
datori di lavoro e un rappresentante dei
lavoratori. La diffida accertativa, pur ac-
quistando valore di accertamento tecnico
con efficacia di titolo esecutivo, allorché
non sia definita a seguito di conciliazione
e sia convalidata con provvedimento del
direttore territoriale, in caso di ricorso

vede sospesala sua esecutivita.

Anche per tali ricorsi I'istanza va pre-
sentata entro 30 giorni con decisione nei
successivi 9o giorni, decorsiiqualiiricor-
sisiintendono respinti (silenzio-rigetto).

Rappresentanza in giudizio

Nel giudizio di secondo grado davanti al-
la Corte d’appello I'Ispettorato ha la pos-
sibilita di stare in giudizio con propri
funzionari, superando cosi le possibili ri-
serve espresse finora di frequente dal-
I’Avvocatura dello Stato sull’opportunita
della ulteriore prosecuzione dell’azione
giudiziale in caso di soccombenza davan-
tial Tribunale.

Si tratta della piu significativa novita
introdotta dal decreto legislativo, il quale,
nel confermare che all’Ispettorato si ap-
plicano le disposizioni in merito alla rap-
presentanza e difesa in giudizio dello Sta-
to e sull’ordinamento dell'Avvocatura
dello Stato di cui al regio decreto del 30
ottobre 1933, n. 1611. Tuttavia, chiarisce
che I'Ispettorato puo farsi rappresentare e
difendere, nel primo e secondo grado di
giudizio, da propri funzionari.

Tale disposizione, dal momento che
consente la rappresentanza in giudizio
tramite propri funzionari anche in secon-
do grado, dovrebbe consentire una mi-
nore spesa.

I giudizi siriferiscono alle opposizioni
ad ordinanza-ingiunzione e alle opposi-
zione a cartella esattoriale nelle materie
riguardanti la tutela del lavoro, igiene sui
luoghi di lavoro e di prevenzione infortu-
ni sullavoro.

La modifica si fonda sull’attuale an-
damento dei contenziosi nella seconda
fase di gravame, in cui sono state riscon-
trate alcune criticita legate alla bassa
percentuale di accoglimento, da parte
delle Avvocature territoriali, delle ri-
chieste delle direzioni del lavoro di ri-
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correre contro le sentenze negative
emesse in primo grado.

Tale situazione ha determinato in mol-
ti casi, secondo la relazione ministeriale,
la perdita delle somme ingiunte a titolo di
sanzione in ragione del definitivo annul-
lamento delle relative ordinanze (per il
solo 2013 valutate in circa 5 milioni), non-
ché per gli ingenti esborsi a titolo di spese
giudiziali liquidate a favore dei ricorrenti
(corrispondenti per lo stesso periodo a
circa un milione). Pertanto, secondo
I'obiettivo del ministero, I’'assegnazione
del contenzioso di secondo grado ai fun-
zionari dell’Ispettorato dovrebbe consen-
tire una migliore gestione delle cause an-
che in ragione di una diretta e specifica

conoscenza dei fatti oggetto del giudizio.
Tuttavia, nel secondo grado di giudizio,
ove vengano in rilievo questioni di massi-
ma o aventi notevoli riflessi economici, &
fatta salva la possibilita per I'Avvocatura
dello Stato di assumere direttamente la
trattazione della causa secondo le moda-
lita stabilite dal Dpcm.

L’articolo 9 del DIgs prevede, infine,
che in caso di esito favorevole della lite,
all’Ispettorato siano riconosciute le spese,
i diritti e gli onorari di lite, con la riduzio-
ne del 20% dell’importo complessivo, ap-
plicando le disposizioni per la liquidazio-
ne del compenso spettante agli avvocati.
Le entrate confluiscono in un apposito
capitolo di bilancio dell'Ispettorato.

Le regole per i ricorsi amministrativi

VECCHIA DISCIPLINA

NUOVADISCIPLINA

Aldirettore interregionale del lavoro

Aldirettore ispettorato territoriale del lavoro

Ricorso avverso ordinanza ingiunzione della
direzione territoriale

Ricorso avverso atti di accertamento adottati da
organi di Polizia giudiziaria diversi dagli ispettori
dellavoro

Ricorso avverso provvedimento sospensione
attivitaimprenditoriale da parte degli ispettori del
lavoro

Ricorso avverso provvedimento sospensione
attivita imprenditoriale da parte degli ispettori del
lavoro

Al comitato regionale per i rapporti dilavoro

Al comitato per i rapporti di lavoro (*)

Ricorso avverso atti di accertamento e ordinanze
ingiunzioni delle direzioni territoriali del lavoro e
verbali di accertamento degliistituti previdenziali
aventi ad oggetto la sussistenza o qualificazione del
rapporto di lavoro

Ricorso avverso atti di accertamento dellispettora-
to e degliistituti previdenziali che abbianoa
oggetto la sussistenza o qualificazione dei rapporti
dilavoro

Ricorso avverso diffida accertativa per crediti
patrimoniali

Ricorso avverso diffida accertativa per crediti
patrimoniali

Ricorso avverso diniego dell'Inps alle istanze di
accesso anticipato al pensionamento per gli addetti
alle lavorazioni particolarmente faticose e pesanti
(exarticolo 8, Dm 20 settembre 2011).

Ricorso avverso diniego dell’Inps alle istanze di
accesso anticipato al pensionamento per gli addetti
alle lavorazioni particolarmente faticose e pesanti
(exarticolo 8, Dm 20 settembre 2011).

(*) Con sede in uno dei territori provinciali ricadenti nella competenza dell’ispettorato territoriale del

lavoro di Milano, Venezia, Roma e Napoli
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Gli aiuti per le crisi

Cassa con limite di 24 mesi
in un quinquennio mobile

di Alessandro Rota Porta

1 Testo unico sugli ammortizzatori in
costanza di rapporto di lavoro (de-
creto legislativo 148/2015) ha il pre-
gio di aver raggruppato in un unico
contenitore normativo tutte le prin-
cipali disposizioni che regolano la materia:
nel quadro previgente, le norme si trova-
vano, invece, sparpagliate in diversi testi
legislativi, molti dei quali sono stati, ap-
punto, abrogati dal decreto delegato.

L'organicita e, inoltre, favorita dalla co-
struzione di un insieme di regole comuni
alle differenti tipologie di trattamento.

La prima novita risiede nell'estensione
del requisito necessario per l'accesso agli
ammortizzatori, in precedenza previsto
per isoli beneficiari della Cigs: infatti, per i
lavoratori coinvolti da sospensioni o ridu-
zioni dell'attivita lavorativa e richiesta
un'anzianita di effettivo lavoro di almeno
90 giorni alla data di presentazione della
domanda di concessione. L'unica deroga a

assunti con contratto professionalizzante.
Ci0 comporta l'estensione a questi lavora-
tori della contribuzione di finanziamento
prevista per gli istituti di cui sono destina-
tari: viene cosi meno la possibilita, per le
imprese interessate, di poter continuare a
fruire dello sgravio previsto dalla legge
183/2011 (articolo 22, comma 1) per il peri-
0do 2012-2016.

Venendo alla misura dell'integrazione
salariale, questa e — in linea generale — pari
all'8o% della retribuzione globale che sa-
rebbe spettata al lavoratore per le ore di la-
voro non prestate, nel limite dell'orario
contrattuale e nel rispetto dei massimali
fissati annualmente: per il 2015 restano va-

Tempi piu ristretti

questa condizione riguarda il ricorso alla
Cassa integrazione ordinaria (Cigo), qualo- per le domande
ralo stesso derivi da eventi oggettivamen- Contlngentate le ore
te non evitabili nel settore industriale. . °1s
Inoltre, potranno essere ammessi alle lntegrablh
procedure di integrazione gli apprendisti
196 |
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Capitolo 6

lidi gli importi determinati dall'Inps con la
circolare 19/2015 (971,71 euro nel caso in
cui la retribuzione mensile di riferimento,
comprensiva dei ratei di mensilita aggiun-
tive, sia pari o inferiore a euro 2.102,24;
1.167,91 per le retribuzioni superiori).

Dal dettato normativo si desume che
anche il trattamento conseguente ai pro-
grammi dei contratti di solidarieta rientri
nel medesimo criterio: si tratta, in realta, di
un incremento solo teorico. Nel previgente
sistema l'integrazione “standard” della re-
tribuzione persa nei contratti di solidarieta
era si pari a una percentuale piu bassa
(60%, integrata al 70% con interventi ad
hoc) ma i beneficiari non sottostavano ai
massimali sui trattamenti.

La durata massima

Particolare riguardo dovra essere posto al-
la durata massima complessiva circa il ri-
corso agli ammortizzatori in ciascuna uni-
ta produttiva, dato che la sommatoria di
Cigo e Cigs non potra superare i 24 mesi (in
precedenza erano 36) in un quinquennio
“mobile” (30 per le aziende del settore edi-
le): & stato cosi abbandonato il “vecchio”
parametro del quinquennio fisso (I'ultimo
erascaduto l'11agosto 2015).

L'unica deroga é rappresentata dalla
declinazione del contratto di solidarie-
ta: questo istituto potra, infatti, essere
computato al 50% per la parte non ecce-
dente i 24 mesi.

11 datore che fara richiesta di Cig dovra
quindi analizzare la sua situazione con
riferimento ai cinque anni precedenti,
prestando pero® attenzione perché ogni
istituto (sia la Cigo che le Cigs, nelle di-
verse declinazioni) ha una sua durata, a
sua volta soggetta a particolari tetti di
contingentamento.

Nei limiti di durata generale e nel ri-
spetto dei requisiti, esaurito il ricorso ad
un ammortizzatore, € sempre possibile
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accedere adun altro trattamento (ad
esempio, dopo 12 mesi di Cigo, se ne ri-
corrono le condizioni, si pud passare ad
altri 12 mesi di Cigs).

La contribuzione addizionale

11 Testo unico prevede nuove misure per la
contribuzione addizionale (articolo 5) in
caso di effettivo ricorso a Cigo o Cigs: su
questo capitolo, in linea con le direttive
contenute nella legge 183/2014, € stato at-
tuato un meccanismo di “responsabilizza-
zione” che ne incrementa la misura in mo-
do direttamente proporzionale alla durata
degli interventi di integrazione salariale
(dal 9% fino al 15% della retribuzione persa
a seguito delle riduzioni/sospensioni
dell'attivita lavorativa).

Le imprese dovranno cosi far fronte a
maggiori oneri rispetto a quelli previsti
dalle vecchie regole.

L'unica esclusione & quella riferita alle
Cigo concesse per eventi oggettivamente
non evitabili.

Rimane, invece, immutato il principio
secondo il quale I'azienda che si trovi in si-
tuazioni di difficolta finanziarie serie e do-
cumentate possa richiedere - in sede di do-
manda di concessione del trattamento — il
pagamento diretto delle integrazioni da
parte dell'Inps. L’anticipo puo essere suc-
cessivamente revocato qualora il servizio
ispettivo accertil'assenza delle condizioni.

11 Testo unico prevede tempistiche piu
strette circa il conguaglio (o il rimborso)
dei trattamenti di integrazione richiesti al-
la data di entrata in vigore: &, infatti, fissato
un termine massimo di sei mesi dalla fine
del periodo di paga in corso alla scadenza
del termine di durata della concessione o
dalla data dell'autorizzazione se successi-
va. Se pero l'impresa ha in atto un tratta-
mento di Cig alla data di entrata in vigore
del decreto, il 24 settembre 2015(anche se
richiesto prima), dovra gia osservare la
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nuova regola; laddove, invece, il tratta-
mento si fosse concluso prima della data di
entrata in vigore, avra comunque tempo
sei mesi dalla stessa.

Il transitorio

Altro passaggio da effettuare per un cor-
retto utilizzo delle Cig in base alle regole
del Testo unico & quello di raccordare le
disposizioni circa la durata complessiva
con quelle che il legislatore ha previsto
per gestire il periodo transitorio, dettate
dagli articoli 42 e 44: i trattamenti straor-
dinari le cui procedure di consultazione
sindacale siano concluse alla data di en-
trata in vigore del decreto delegato con-
servano la durata prevista dalle disposi-
zioni previgenti (rispetto a quelle discipli-
nate dal Testo unico con riferimento ai
singoli istituti). E una deroga specifica,
che riguarda solo la durata e sembra rife-
rirsi, evidentemente, a quei casi dove la
consultazione sindacale si & conclusa pri-
ma dell'entrata in vigore del Testo unico
ma l'istanza e stata effettuata successiva-
mente: viceversa si applicherebbero in to-
tole vecchie regole.

Pero, i periodi di trattamento che rica-
dono nell'arco temporale successivo all'en-
trata in vigore - richiesti prima della stessa
- conteranno ai fini della nuova durata
complessiva nel quinquennio mobile: que-
sto principio vale non solo per le Cigs ma
per la generalita delle Cig. In sostanza, ai
fini del conteggio dei limiti massimi di
fruizione (articolo 4 del Dlgs), si parte da
zero a far data dal 24 settembre 2015.

Fatte salve le deroghe, ¢ stabilito che la
nuova regolamentazione trovi applica-
zione ai trattamenti richiesti dal 24 set-
tembre 2015.

Le imprese che hanno trattamenti in
corso o che stanno avviando le procedure
per ricorrere alle Cig devono quindi consi-
derare l'intreccio di questi aspetti.

o8 !

1limiti alla cassa ordinaria

Per quanto concerne la cassa integrazione
ordinaria restano sostanzialmente immu-
tati sia il campo di applicazione che le cau-
sali di accesso: situazioni aziendali dovute
a eventi transitori e non imputabili all'im-
presa o ailavoratori (comprese le intempe-
rie stagionali); situazioni temporanee di
mercato.

Nessuna novita anche in merito alla du-
rata massima di utilizzo: come nel regime
previgente, la richiesta puo interessare un
periodo massimo di 13 settimane consecu-
tive, prorogabile trimestralmente fino a 52
settimane.

Se la fruizione delle 52 settimane av-
viene consecutivamente, una nuova do-
manda di Cigo puo essere presentata (per
la medesima unita produttiva) soltanto
quando sia decorso un periodo di almeno
52 settimane di normale attivita lavorati-
va. Se, invece, l'integrazione € concessa
per piu periodi non consecutivi, il limite
massimo e pari a 52 settimane nel bien-
nio mobile.

Restano esclusi da questi due tetti di du-
rata gli interventi determinati da eventi
oggettivamente non evitabili (tranne quelli
richiesti dalle imprese del comparto edile).

La novita piu rilevante risiede, invece,
nel nuovo meccanismo di contingenta-
mento delle ore di cassa integrazione ordi-
naria autorizzabili: sul punto, il Testo uni-
co prevede che non possano essere con-
cesse ore di trattamento ordinario ecce-
denti il limite di un terzo delle ore
ordinarie lavorabili nel biennio mobile,
con riferimento a tutti i lavoratori dell'uni-
ta produttiva mediamente occupati nel se-
mestre precedente la domanda.

Con questo meccanismo, le durate mas-
sime “teoriche” sopra descritte, nella prati-
ca, si ridurranno notevolmente: l'effetto &
solo in parte mitigato dalla base di riferi-
mento del conteggio delle ore lavorabili nel
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biennio, che si riferisce a tutti i lavoratori e
non soltanto a quelli effettivamente coin-
volti dalla cassa integrazione ordinaria.

Ovviamente, laddove la cassa non in-
teressi tutta la forza lavoro, si potra con-
tare su periodi di utilizzo maggiori; vice-
versa, si dovra evitare di ricorrere alla
cassa integrazione ordinaria a zero ore
per non erodere velocemente il plafond di
concessione.

Novita rilevanti anche in merito
all'istanza, sebbene le procedure di infor-
mazione e consultazione sindacale non si-
ano state toccate: con il nuovo regime ci
saranno soltanto 15 giorni di tempo —
dall'inizio della sospensione — per inviare
telematicamente la domanda all'Inps (ri-
spetto al previgente termine che consenti-
vala presentazione entro il 25° giorno dalla
fine del periodo di paga in corso al termine
della settimana in cui aveva avuto inizio la
sospensione o la riduzione di orario).

Per quanto compatibili con le nuove di-
sposizioni restano, invece, in larga parte in
vigore le regole della legge 457/1972 per le
imprese agricole e ai lavoratori del com-
parto —in caso diricorso alla cassa integra-
zione ordinaria per intemperie stagionali —
non si applicano i massimali delle presta-
zioni previsti in tutte le altre fattispecie di
utilizzo degli ammortizzatori.

Infine, viene soppressa la Commissione
provinciale della Cassa integrazione ordi-
naria istituita preso le sedi Inps, con decor-
renza dal 1° gennaio 2016: sara dunque la
sede Inps competente (senza piu il vaglio
della Commissione) ad autorizzare le ri-
chieste di integrazione ordinaria, sulla ba-
se dei criteri che dovranno essere definiti
da un Dm del Lavoro, entro 60 giorni dalla
data di entrata in vigore del decreto legi-
slativo 148/2015.

Le integrazioni salariali straordinarie
11 Testo unico, pur avendo lasciato presso-

ché invariato il campo di applicazione della
Cigs, ha invece operato un restyling sulle
causali di intervento, individuando tre fat-
tispecie: programma di riorganizzazione
aziendale, con durata massima - nel ri-
spetto dei principi generali di durata delle
Cig - di 24 mesi per ciascuna unita produt-
tiva, anche continuativi, in un quinquen-
nio mobile; crisi aziendale, fino a 12 mesi
anche continuativi (una nuova autorizza-
zione é concessa solo dopo che sia decorso
un periodo pari a due terzi di quello relati-
vo alla precedente concessione); contratto
di solidarieta.

Le durate sono comunque condizionate
a un'ulteriore soglia massima che scatta
nei programmi di Cigs per riorganizzazio-
ne e per crisi aziendale, la cui effettiva ope-
rativita decorrera dopo 24 mesi dall'entrata
in vigore del decreto delegato: infatti, con
la norma a regime, non saranno autorizza-
bili sospensioni oltre il tetto dell'80% delle
ore lavorabili nell'unita produttiva nell'ar-
co temporale del programma stesso.

La Cigs per riorganizzazione deve esse-
re supportata da un piano di interventi vol-
to a fronteggiare le inefficienze gestionali
nonché contenente le indicazioni circa gli
investimenti, con l'obiettivo di salvaguar-
dare 1'occupazione; allo stesso modo il
programma di crisi va sostenuto da un pia-
no di risanamento.

L'impianto normativo ha confermato
l'uscita di scena della Cigs per cessazione
dell'attivita, disponendo comunque uno
stanziamento ad hoc fino al 2018 per con-
sentire l'autorizzazione (con accordi sti-
pulati in sede governativa al ministero
del Lavoro, in presenza del ministero del-
lo Sviluppo economico) di ulteriori perio-
di di trattamento, a particolari condizio-
ni, in deroga alla durata canonica del pro-
gramma di crisi aziendale e, altresi, al li-
mite di durata complessiva delle
integrazioni salariali. Sul punto, occorre
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l'intervento di un Dm del Lavoro per defi-
nire i criteri applicativi.

Sirivelano, invece, piu snelle le proce-
dure sindacali, pur nel rispetto delle at-
tuali tempistiche: in sede di informazione
circail ricorso alla Cigs, le imprese saran-
no tenute a comunicare soltanto le cause
di sospensione o di riduzione dell'attivi-
ta, I'entita e la durata prevedibile della Ci-
gs, il numero dei lavoratori coinvolti, po-
tendo cosi omettere i criteri di individua-
zione dei lavoratori da sospendere e le
modalita della rotazione.

Passando all'esame congiunto, rispetto
ai punti che gia oggi devono formare og-
getto di discussione, presso il competente
ufficio in sede regionale o presso il mini-
stero del Lavoro (per le imprese pluriloca-
lizzate) sono state apportate due modifi-
che: la prima presuppone la valutazione
delle ragioni che rendono non praticabili
forme alternative di riduzione di orario; la
seconda specifica come i criteri di scelta
deilavoratori da sospendere debbano spo-
sarsi con le motivazioni per le quali é ri-
chiestala Cigs.

Devono pero ancora essere determinate
le “sanzioni” per la mancata adozione della
rotazione dei lavoratori coinvolti, che in-
nalzeranno le misure della contribuzione
addizionale: questo avverra attraverso un
decreto ministeriale del Lavoro, da emana-
re entro 60 giorni dall'entrata in vigore del
Testo unico.

In merito alla presentazione delle do-
mande, i tempi sono piu stretti: si prevede
che l'istanza di concessione (corredata
dell'elenco nominativo dei lavoratori inte-
ressati dalle sospensioni o riduzioni di ora-
rio) debba essere presentata al ministero
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del Lavoro e alla direzione territoriale entro
sette giorni dalla data di conclusione della
procedura di consultazione sindacale o dal-
la data di stipula dell'accordo collettivo
aziendale relativo al ricorso all'intervento.

Inoltre, le sospensioni o le riduzioni di
orario dei lavoratori coinvolti nella Cigs
non potranno decorrere dalla data prevista
dall'accordo sindacale o dalla fine della
consultazione ma potranno avvenire solo
decorsi 30 giorni dalla data di presentazio-
ne della domanda al ministero (questa mo-
difica entrera in vigore per le Cigs richieste
dal 1° novembre 2015).

La concessione della Cigs avviene sem-
pre con decreto del Lavoro, adottato entro
90 giorni dalla presentazione della do-
manda da parte dell'impresa.

Semplificando le procedure inerenti le
verifiche circa il rispetto del programma, il
Testo unico prevede che, nei tre mesi ante-
cedenti la conclusione della Cigs, le dire-
zioni territoriali del lavoro procedano ai
controlli finalizzati all'accertamento degli
impegni aziendali.

Infine, é prevista la facolta, per I'impre-
sa, di chiedere una modifica del program-
ma nel corso del suo svolgimento (sentite
le organizzazioni sindacali) mentre va va-
lutata caso per caso la possibile convivenza
di Cigs e cassa ordinaria: il Testo unico si e
preoccupato di specificare che la Cigs non
puo essere richiesta per le unita produttive
per le quali sia gia stata concessa la cassa
ordinaria, con riferimento agli stessi perio-
di e per casuali sostanzialmente coinci-
denti. Non pare trattarsi di un divieto asso-
luto, 'incompatibilita dovrebbe verificarsi
solo qualora le causali a base delle richieste
siano identiche.
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Riduzioni d'orario

Contributo addizionale
per il contratto di solidarieta

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

1 decreto di riordino della normativa
in materia di ammortizzatori sociali
in costanza di rapporto di lavoro, il
148/2015, si occupa anche dei con-
tratti di solidarieta, rivisitando en-
trambe le tipologie: difensivi ed espansivi.

I contratti di solidarieta difensivi (o in-
terni), introdotti con la legge 863/1984,
sono strumenti volti alla salvaguardia
dell'occupazione. Datori di lavoro e orga-
nizzazioni sindacali possono stipulare
contratti con una diminuzione dell'orario
di lavoro finalizzata al mantenimento dei
posti di lavoro, evitando, in tutto o in par-
te, la riduzione o la dichiarazione di esu-
bero del personale.

Le imprese che rientrano nel campo di
applicazione della cassa integrazione stra-
ordinaria, a fronte della riduzione dell'ora-
rio di lavoro, possono contare sull'inter-
vento pubblico della cassa, con cui i lavo-
ratori compensano la quota di retribuzio-
ne “persa” relativamente alle ore non
lavorate.

Alle aziende che non gravitano in orbita
Cigs, invece, come contropartita della ri-
duzione oraria concordata, viene corri-
sposto - per un periodo massimo di due

anni - un contributo pari alla meta della
retribuzione non dovuta a seguito della ri-
duzione dell'orario, da ripartire in parti
uguali con i lavoratori. Per questi ultimi, il
contributo non ha natura diretribuzione ai
fini degli istituti legali e contrattuali, ivi
compresi gli obblighi contributivi e previ-
denziali.

Il decreto legislativo 148, in vigore
dal 24 settembre, abroga lo storico im-
pianto normativo di riferimento (artico-
lo 1, legge 863/1984). L'istituto perde,
cosi, I'autonomia che lo contraddistin-
gueva per essere attratto dalla discipli-
na del titolo terzo del decreto che rego-
lamenta la cassa integrazione straordi-

Fondi in tuttii settori
scopertidalla Cig
Destinatiidatori

con piu dis addetti
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naria di cui diviene una causale.

1l contratto di solidarieta ¢ stipulato
dall'impresa attraverso contratti collettivi
aziendali. La nuova versione della norma
(articolo 21, comma 5 del decreto 148) non
apporta in tal senso cambiamenti di rilievo
ma si preoccupa di qualificare la rappre-
sentanza sindacale legittimata a sottoscri-
vere l'accordo, identificandola nelle asso-
ciazioni sindacali comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale, nelle
rappresentanze sindacali aziendali (Rsa),
ovvero nella rappresentanza sindacale
unitaria (Rsu).

L'integrazione con limiti

Riguardo alla riduzione dell'orario di lavo-
ro, quella concordata non puo essere supe-
riore, come media, al 60% dell'orario gior-
naliero, settimanale o mensile dei lavora-
tori interessati al contratto di solidarieta. E
comunque previsto che, per ciascun lavo-
ratore, la percentuale di riduzione com-
plessiva dell'orario non possa andare oltre
il 70% nell'arco dell'intero periodo oggetto
della solidarieta.

Per quanto attiene l'incidenza dell'in-
tervento di cassa integrazione straordi-
naria, ai fini della determinazione della
retribuzione persa dai lavoratori, non
vanno presi in considerazione gli even-
tuali aumenti retributivi previsti da con-
tratti collettivi aziendali nel semestre che
precede la sottoscrizione del contratto di
solidarieta.

Viene tutelata la possibilita per I'impre-
sa di far fronte a improvvise esigenze di
maggior lavoro. In tal senso, I'accordo sot-
toscritto deve prevedere le modalita con
cuil'azienda puo intervenire sulla percen-
tuale di riduzione stabilita, aumentando
l'orario di lavoro concordato, entro i limiti
di quello ordinario. Conseguentemente la
Cigs verra proporzionalmente ridotta a
fronte della maggiore retribuzione corri-

sposta in conseguenza dell'aumento
dell'attivita lavorativa prestata.

La modifica sull’integrazione salariale
apportata dal decreto — che, come antici-
pato, attrae il contratto di solidarieta tra le
causali di integrazione salariale straordi-
naria, determina tre conseguenze:

m l'assegno Cigs, a supporto delle ore og-
getto dell'accordo di solidarieta, potra rag-
giungere 1'80% della retribuzione globale
che sarebbe spettata al lavoratore. Ricor-
diamo che la precedente normativa preve-
deva un trattamento base del 60% che, ne-
gli ultimi anni, era stato elevato al 80% (da
luglio 2009 a dicembre 2013) e, piu recen-
temente (2014 e 2015), al 70%;

m l'importo dell’integrazione sara sogget-
to ai due massimali di legge , differenti in
relazione alla retribuzione di riferimento
(peril 2015 paria 971,71 euro per compensi
mensili fino a 2.102,24 euro; 1.167,91 per
retribuzioni mensili superiori), annual-
mente indicizzabile in base all'aumento
Istat. Prima non c’erano tetti;

m come gli altri trattamenti Cigs, anche
I'assegno per contatto di solidarieta do-
vra essere assoggettato al contributo ad-
dizionale, la cui entita - in conseguenza
delle modifiche apportate dal nuovo de-
creto - sara sensibile per le aziende. In
precedenza, per effetto della previsione
contenuta nell'articolo 8, comma 8 della
legge 160/1988 il contributo addizionale
non era dovuto.

Riguardo alla durata, per ciascuna unita
produttiva, il trattamento straordinario di
integrazione salariale potra arrivare a un
massimo di 24 mesi in un quinquennio
mobile; in taluni casi 36.

Contratti di solidarieta e Tfr

Piccola variazione, peraltro non significa-
tiva per le imprese, anche sul fronte del Tfr
maturato durante il periodo di solidarieta.
La nuova previsione, comma 5 dell'articolo
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21, dispone che le quote di trattamento di
fine rapporto relative alla retribuzione
persa dailavoratori a seguito della riduzio-
ne dell'orario di lavoro, non saranno piu a
carico della cassa integrazione ma di un’al-
tra gestione Inps. Permangono, invece, a
carico della cassa quelle relative ai lavora-
tori licenziati per motivo oggettivo o
nell'ambito di una procedura di licenzia-
mento collettivo, entro 9o giorni dal ter-
mine del periodo di fruizione del tratta-
mento di integrazione salariale, ovvero
entro 9o giorni dal termine del periodo di
fruizione di un ulteriore trattamento stra-
ordinario di integrazione salariale conces-
so entro 120 giorni da quello precedente.

Contratti difensivi non supportati da Cigs
Stretta significativa per i contratti di soli-
darieta difensivi stipulabili dalle aziende
che non gravitano in orbita Cigs. Il decreto,
attraverso l'abrogazione (dal 1°luglio 2016)
dell'articolo 5 del DI 148/1993 (legge
236/1993), ne stabilisce - di fatto -la pros-
sima uscita di scena.

In sostituzione del contributo previsto
dallalegge 236/1993 potra intervenire l'as-
segno di solidarieta erogato dai fondi di
solidarieta bilaterali alternativi, ovvero dal
fondo di solidarieta residuale che, dal 1°
gennaio 2016, si chiamera fondo di inte-
grazione salariale.

Periodo transitorio

11 decreto legislativo 148 non si esprime
compiutamente in merito a quale sorte an-
dranno incontro i contratti di solidarieta
con accordi e richieste antecedenti l'entra-
tainvigore del riordino normativo.

Contratti di solidarieta espansivi

L'articolo 41 del decreto 148 ricalca la di-
sposizione contenuta nell'articolo 2 della
legge 863/1984, che é stata abrogata. In
questi contratti di solidarieta la riduzione

dell'orario dilavoro concordata non é fina-
lizzata al mantenimento dei livelli occupa-
zionali ma all'incremento degli organici.

In sintesi, la norma prevede, in favore
dei datori di lavoro che utilizzano lo stru-
mento, un incentivo economico che, in ca-
so di assunzione di lavoratori di eta com-
presatraiiseiz2ganni, pud essere sostitu-
ito da una misura di carattere contributivo.
Tuttavialanorma non risulta “attrattiva”.

Fondi di solidarieta

11 decreto rivisita in parte i fondi di solida-
rietd, mantenendo molte delle disposizio-
ni contenute nella legge 92/2012 che li ha
introdotti. Per ampliare la platea dei tute-
lati, lanuova previsione rende obbligatoria
l'istituzione dei fondi per tutti i settori che
non rientrano nell'ambito di applicazione
della cassa integrazione guadagni, in rela-
zione ai datori di lavoro che occupano me-
diamente piu di cinque dipendenti (nella
previgente normativa della legge 92/2012
la soglia era di 15). Ai fini della determina-
zione della media, che si verifica mensil-
mente con riferimento al semestre prece-
dente, vengono adesso computati anche
gli apprendisti che, in precedenza, erano
esclusi dal conteggio.

La previsione, contrariamente al passa-
to, € rivolta a tutti i datori di lavoro che
presentano la soglia dimensionale stabilita
dalla norma, a prescindere dal carattere
imprenditoriale dell'attivita esercitata.

I fondi gia costituti alla data di entrata
in vigore del decreto legislativo 148 (il 24
settembre 2015) dovranno adeguarsi alla
nuova platea di riferimento entro il 31 di-
cembre 2015. In caso contrario, i datori di
lavoro del relativo settore, che occupano
mediamente piu di cinque dipendenti,
confluiranno nel nuovo fondo di integra-
zione salariale destinato a sostituire l'at-
tuale fondo di solidarieta residuale che
operera secondo il sistema oggi in essere
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fino al termine del corrente anno.

Fondi bilaterali alternativi

Innovazioni anche per i fondi di solidarieta
bilaterali alternativi. Il decreto ne circo-
scrive l'operativita ai soli ambiti dell'arti-
gianato e della somministrazione di lavo-
ro. Entrambi i fondi dovranno adeguarsi
alla disciplina generale, sia con riferimen-
to alla platea dei destinatari sia con riguar-
do alle prestazioni da assicurare entro il 31
dicembre 2015.

In caso contrario, anche per i datori di
lavoro (con media occupazionale superio-
re alle cinque unita) che vi aderiscono, si
realizzera la confluenza nel fondo di inte-
grazione salariale a cui potranno richiede-
re le relative prestazioni dal 1° luglio 2016.

Dal 2016 previste modifiche anche
all'aliquota di finanziamento dei fondi.
Viene demandato agli accordi il compito di
definirne la misura che, in genere, non do-
vra comunque essere inferiore allo 0,45%
(era 0,20%), secondo la ripartizione previ-
sta dagli accordi medesimi, entro il 31 di-
cembre 2015. Diversamente, i datori di la-
voro aderenti, che occupano mediamente
piu di cinque addetti, confluiscono - dal 1°
gennaio 2016 - nel fondo di integrazione
salariale e possono richiederne le presta-
zioni dal 1°luglio 2016.

Fondo di solidarieta residuale
11 fondo di solidarieta residuale € stato co-
stituito, in base alla legge 92/2012, per ga-
rantire tutele in costanza di rapporto di la-
voro in favore delle aziende che occupano
mediamente piu di 15 dipendenti e che ap-
partengono a settori esclusi dalla cassa in-
tegrazione in cui non sono stati costituiti
né Fondi di solidarieta settoriali, né bilate-
rali alternativi.

Si prevede che il fondo continui a ope-
rare secondo le regole attuali sino al 31 di-
cembre 2015. Dal 1° gennaio 2016, il fondo
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di solidarieta residuale cambiera nome,
regole e prestazioni erogate. Il fondo assu-
mera la denominazione di fondo di inte-
grazione salariale e la relativa disciplina
interessera i datori dilavoro che:

m occupano mediamente piu di cinque di-
pendenti (apprendisti compresi);

m appartengono a settori esclusi dalla nor-
mativa in materia di cassa integrazione e
in cui non sono stati costituiti fondi di soli-
darieta settoriali, né bilaterali alternativi.

Per il finanziamento del Fondo é stabi-
lita una aliquota cosi articolata: 0,65%,
per i datori di lavoro che occupano me-
diamente piu di 15 dipendenti; 0,45%, per
quelli che occupano mediamente sino a 15
dipendenti.

L'onere complessivo € ripartito tra le
parti nei termini di due terzi a carico
azienda e un terzo a carico deilavoratori.

Tra le piu significative novita si segnala
che, dal 1° gennaio 2016, il fondo - oltre
all'assegno ordinario, in relazione alle cau-
sali di riduzione o sospensione dell'attivita
lavorativa previste dalla normativa in mate-
ria di integrazioni salariali ordinarie — sara
chiamato ad assicurare l'assegno di solida-
rieta. Si tratta di una prestazione destinata
ai dipendenti delle aziende che stipulano
con le organizzazioni sindacali comparati-
vamente pill rappresentative accordi collet-
tivi aziendali che stabiliscono una riduzione
dell'orario dilavoro; tali intese devo avere lo
scopo di evitare o ridurre le eccedenze di
personale nel corso della procedura di li-
cenziamenti collettivi (articolo 24, legge
223/91) o individuali per giustificato motivo
oggettivo. L'assegno di solidarieta potra es-
sere corrisposto per un periodo massimo di
12 mesiin un biennio mobile.

I datori dilavoro - che occupano media-
mente sino a 15 dipendenti - potranno ri-
chiedere l'assegno di solidarieta per le so-
spensioni o riduzioni del lavoro verificate-
sidal1°luglio 2016.
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Capitolo 6

Le modifiche agli ammortizzatori sociali

VECCHIA DISCIPLINA NUOVADISCIPLINA

CASSA INTEGRAZIONE ORDINARIA

Campo di applicazione

* Imprese industriali manifatturiere, di trasporti, estrattive, di installazione diimpianti, produzione e
distribuzione dell’energia, acqua e gas;

¢ Imprese produttrici di calcestruzzo preconfezionato;

* Imprese addette agli impianti elettrici e telefonici;

¢ Imprese addette all’larmamento ferroviario;

* Cooperative di produzione e lavoro esercenti attivita industriale;

¢ Industrie boschive, forestali e del tabacco;

¢ Imprese industriali per la frangitura delle olive per conto terzi;

* Cooperative agricole e loro consorzi che trasformano, manipolano e commercializzano prodotti agricoli
e zootecnici;

¢ Imprese di noleggio e distribuzione film e di sviluppo e stampa di pellicole cinematografiche;

* Imprese industriali degli enti pubblici, salvoil caso in cuiil capitale sia interamente di proprieta
pubblica;

¢ Imprese industriali e artigiane dell’edilizia e affini;

* Imprese industriali esercenti l'attivita di escavazione e/o lavorazione di materiale lapideo;

* Imprese artigiane che svolgono attivita di escavazione e di lavorazione di materiali lapidei, con esclu-
sione di quelle che svolgono tale attivita di lavorazione in laboratori con strutture e organizzazione
distinte dalla attivita di escavazione.

Causali

Riduzione o sospensione dell’attivita produttiva, causata da:

* situazioni aziendali dovute a eventitransitori e non imputabili al’imprenditore o ai dipendenti;
* situazioni temporanee di mercato

Procedura

Eventi oggettivamente non evitabili

* Comunicazione alle Rsa/Rsu oalle 0.0.S.S. pili rappresentative a livello provinciale;

* Contenuti comunicazione: cause, durata prevista della sospensione o riduzione e numero di lavoratori
coinvolti

* Esame congiunto della situazione su richiesta di una delle parti.

Eventi oggettivamente non evitabili con sospensione superiore a 16 ore settimanali: richiesta entro 3
giorni e procedura da esaurirsi entro i successivi 5 giorni

Altri casi di contrazione o sospensione dell’attivita

Preventiva comunicazione alle Rsa/Rsu o ai sindacati di categoria pili rappresentativia livello provinciale
anche tramite I'associazione di categoria.

Oggetto comunicazione: cause, entita e durata prevista della sospensione o riduzione e numero dei
lavoratori coinvolti.

Esame congiunto della situazione su richiesta di una delle parti.

Tempistica: conclusione entro 25 giorni dalla richiesta, ridotti a 10 per le aziende fino a 50 dipendenti

Domanda

Presentazione telematica all’Inps entro 25 giorni Presentazione in via telematica all'Inps entro 15
dallafine del periodo dipagain cui éiniziatala giorni dall’inizio della sospensione o riduzione
sospensione/riduzione; dellattivita lavorativa
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VECCHIA DISCIPLINA

NUOVADISCIPLINA

Concessione dell’integrazione salariale: delibera-
zione della commissione provinciale Inps della
Cigo.

Adecorrere dal 1° gennaio 2016 la Cigo é concessa
dalla sede Inps territorialmente competente (viene
abolita la Commissione provinciale sulla Cigo)

Destinatari

Operai, impiegati, intermedi, quadri, soci di
cooperative di produzione e lavoro
Esclusi: apprendisti, dirigenti, lavoratori a domicilio

* requisito minimo dell’anzianita aziendale di
effettivo lavoro dialmeno 90 giorni alla data di
presentazione delladomanda di concessione (non
richiesto in caso di eventi oggettivamente non
evitabili nel settore industriale)

¢ apprendisti con contratto professionalizzante: se
l'azienda rientra nel campo di applicazione sia della
Cigo che della Cigs, oppure solo della Cigo, gli
apprendisti possono beneficiare della Cigo

Durata

Periodi consecutivi:

* 13 settimane consecutive;- possibilita di proroga-
re trimestralmente fino ad un massimo di 52
settimane;

* dopo 52 settimane una nuova domanda pud essere
presentata solamente dopo un periodo dialmeno 52
settimane di normale attivita lavorativa.

Periodi non consecutivi:

* 12 mesiin due anni (biennio mobile)

Durateinvariate

Non possono essere autorizzate ore di Cigo ecce-
dentiil limite di un terzo delle ore ordinarie lavora-
bili nel biennio mobile, con riferimento a tuttii
lavoratori dell’'unita produttiva mediamente
occupati nel semestre precedente ladomanda di
Cigo

Importo

80% della retribuzione complessiva che sarebbe spettata

Massimali 2015:

¢ retribuzione fino a 2.102,24 euro: 971,71 euro lordi;

* retribuzione superiore a 2.102,24 euro: 1.167,91 euro lordi.

CASSA INTEGRAZIONE STRAORDINARIA

Campo di applicazione

* imprese industriali (anche edili), che abbiano impiegato mediamente piti di 15 dipendenti nel semestre

precedente;
¢ imprese commerciali con pil di 50 dipendenti;

* agenzie di viaggio e turismo, compresi operatori turistici con piti di 50 dipendenti;

¢ imprese di vigilanza con pili di 15 dipendenti;

* imprese appaltatrici di servizi di mensa o ristorazione con pili di 15 dipendenti, con riduzione dell’attivi-
ta connessa alla contrazione dell’attivita dell'impresa committente;

* imprese appaltatrici di servizi di pulizia (anche in forma di cooperativa) con pili di 15 dipendenti, con
riduzione dell’attivita connessa alla contrazione dell’attivita dell'impresa committente a seguito di crisi
aziendale, ristrutturazione riorganizzazione o conversione industriale;

¢ imprese artigiane con pill di 15 dipendenti se la committente che esercita influsso gestionale prevalente

sospende o riduce ['attivita;

* aziende dei settori ausiliari connessi e complementari al servizio ferroviario, ovvero nel comparto della
produzione e della manutenzione del materiale rotabile con pili di 15 dipendenti;
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VECCHIA DISCIPLINA

NUOVA DISCIPLINA

* impresa cooperativa di trasformazione di prodotti agricoli e loro consorzi con pit di 15 dipendenti;

¢ aziende di trasporto aereo e societa di gestione aeroportuale, a prescindere dal numero dei dipendenti;
¢ imprese dell’editoria e agenzie di stampa, senza limite dimensionale;

* partiti politici iscritti nel registro nazionale, a prescindere dal numero dei dipendenti.

Causali

* Crisiaziendale o settoriale;- ristrutturazione;
riorganizzazione aziendale;

* riconversione;- procedure concorsuali, finoal 31
dicembre 2015 e solo quando sussistano prospetti-
ve di continuazione o diripresa dell’attivita e di
salvaguardia occupazionale (anche parziale)

* riorganizzazione aziendale;

* crisiaziendale, ad esclusione, adecorrere dal 1°
gennaio 2016, dei casi di cessazione dell’attivita
produttiva dell’azienda o di un ramo di essa;

* contratto di solidarieta

Procedura

Preventiva comunicazione alle Rsa/Rsu o ai
sindacati di categoria pili rappresentativi anche
tramite 'associazione di categoria.

Oggetto dellacomunicazione: cause, entita, durata
prevista della sospensione o riduzione e numero dei
lavoratori coinvolti, criteri di individuazione dei
lavoratori da sospendere, modalita della rotazione.
Esame congiunto della situazione entro 3 giorni;
conclusione entro 25 giorni dalla richiesta, ridotti a
10 per le aziende fino a 50 dipendenti

Stessoiter e tempistiche

Oggetto della comunicazione informativa: le
imprese indicano soltanto le cause di sospensione o
diriduzione dell’attivita, U'entita e la durata
prevedibile della Cigs, il numero dei lavoratori
coinvolti.

Esame congiunto: rispetto alle regole previgenti,
vanno indicate le ragioni che rendono non praticabi-
li forme alternative di riduzione di orario; inoltre, i
criteri di scelta dei lavoratori da sospendere devono
essere coerenti con le motivazioni per le qualié
richiesta la Cigs

Domanda

Presentazione telematica al ministero del Lavoro,
entro 25 giorni dalla fine del periodo di pagain cuié
iniziata la sospensione/riduzione

Presentazione telematica al ministero del Lavoro e
allaDtlentro7 giorni dalla data di conclusione della
procedura di consultazione sindacale o dalla data di
stipula dell’accordo collettivo aziendale relativo al
ricorso all’intervento

La sospensione/riduzione dell’orario decorre non
prima del30° giorno successivo alla data di
presentazione della domanda (dal 1° novembre
2015)

Destinatari

Operai, impiegati, intermedi, quadri, soci e non soci
di cooperative di produzione e lavoro, dipendenti
delleimprese rientranti nel campo di applicazione
della Cigs. Almeno 90 giorni di anzianita di servizio
presso 'azienda richiedente il trattamento.

Esclusi: apprendisti; dirigenti; lavoratori a domici-
lio; autisti dipendenti da titolari d’impresa
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Inclusianche gli apprendisti con contratto profes-
sionalizzante: se sono assunti presso imprese
rientranti solo nella Cigs, sono destinatari dei
trattamenti medesimi, per la sola casuale di crisi
aziendale
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VECCHIA DISCIPLINA

NUOVADISCIPLINA

Durata

* Riorganizzazione, ristrutturazione e riconversione
aziendale:24 mesi prorogabili due volte per 12 mesi
con due provvedimenti distinti;

* Riorganizzazione aziendale: durata massima di 24
mesi, anche continuativi, in un quinquennio mobile.

* crisi aziendale:massimo 12 mesi prorogabili per
ulteriori 12 mesi;

¢ procedure concorsuali:12 mesi prorogabili su
espressa richiesta del curatore, liquidatore o
commissario.

¢ crisiaziendale: durata massima di12 mesi, anche
continuativi. Una nuova autorizzazione non puod
essere concessa prima che sia decorso un periodo pari
adueterzidiquellorelativoalla precedente autorizza-
zione.

Decorsi24 mesi dall’entratain vigore del testo unico le
Cigs per riorganizzazione e crisi aziendale, possono
essere autorizzate sospensioni soltanto nel limite
dell’80% delle ore lavorabili nell’unita produttiva
nell’arco temporale del programma autorizzato. Per
ciascuno deglianni2016,2017 e 2018, pud essere
autorizzato (sinoa un limite massimo rispettivamente
di12,9e 6 mesie previoaccordostipulatoin sede
governativa con Lavoro e Mise) un ulteriore intervento
diCigs qualoraall’esito del programma di crisi
aziendale, l'impresa cessi 'attivita produttivae
sussistano concrete prospettive di cessione dell’azien-
daedi un conseguente riassorbimento occupazionale

Importo

* 80% della retribuzione complessiva che sarebbe
spettataMassimali 2015:- retribuzione finoa
2.102,24 euro: 971,71 euro lordi;- retribuzione
superiorea2.102,24 euro: 1.167,91 euro lordi

¢ perilavoratorilicenziati al termine del periodo di
integrazione salariale, le aziende possono richiede-
reall’Inpsil rimborso delle quote di Tfr maturate dai
medesimi duranteil periodo di Cigs

Invariato ma senza possibilita di rimborso delle
quote di Tfralle condizioni di cuialla legge
464/1972 (abrogata)

CONTRATTI DI SOLIDARIETA DIFENSIVI (EX TIPO A)

Contratti collettivi aziendali che stabiliscano una
riduzione dell’orario di lavoro al fine di evitare, in
tutto oin parte, lariduzione o la dichiarazione di
esubero del personale

Gliaccordiaziendali devono essere stipulati da
associazioni sindacali comparativamente pitl
rappresentative sul piano nazionale o dalle loro
rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla
rappresentanza sindacale unitaria

Campo di applicazione

Aziende in campo Cigs

‘ Diventa una causale della Cigs

Riduzione dell’orario

Riduzione dell’orario di lavoro con modalita
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‘ * riduzione dell'orario di lavoro al fine di evitare,
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VECCHIA DISCIPLINA

NUOVADISCIPLINA

giornaliera, settimanale o mensile;in misura non
superiore al 60% dell’orario di lavoro contrattuale
dei lavoratori coinvolti nel contratto

intuttooin parte, lariduzione o la dichiarazione di
esubero del personale

* lariduzione media oraria non puo essere superio-
real60% dell’orario giornaliero, settimanale o
mensile dei lavoratori interessatial Cds

* perciascun lavoratore, la percentuale di riduzione
complessiva dell’orario di lavoro non pud essere
superiore al 70% nell’arco dell’intero periodo peril
qualeil Cds é stipulato

¢ gliaccordi devono specificare le modalita attra-
verso le quali l'impresa, per soddisfare temporanee
esigenze di maggior lavoro, pud modificare in
aumento, nei limiti del normale orario di lavoro,
[orario ridotto

Domanda

Presentazione telematica della domanda al ministe-
ro del Lavoro entro 25 giorni dalla fine del periodo di
pagain cui éiniziata la riduzione dell’orario

Stessoiter della Cigs (secondo le nuove regole del
testo unico)

Destinatari

* operai, impiegati, intermedi, quadri, soci e non soci di cooperative di produzione e lavoro, dipendenti
delleimprese rientranti nel campo di applicazione della Cigs
¢ almeno 90 giorni di anzianita di servizio presso l'azienda richiedente il trattamento. Esclusi: apprendi-

sti; dirigenti; lavoratori a domicilio

Durata

* Massimo 24 mesi; possibile proroga di 24 mesi (36
mesi nel Mezzogiorno)

* Limite massimo: per ciascuna unita produttiva, 36
mesi nel quinquennio (periodo fisso: 11.8.2010 -
10.8.2015) salvo specifiche deroghe

* Durata massima di 24 mesi, anche continuativi, in
un quinquennio mobile.

¢ La durata dei trattamenti viene computata nella
misura della meta per la parte non eccedente i 24
mesi e perintero per la parte eccedente (la durata
massima del Cds puo cosi raggiungere 36 mesi,
anche continuativi, nelquinquennio mobile)

Importo

* 60% della retribuzione complessiva che sarebbe
spettata (elevata al 70% peril 2015, per determina-
te casistiche)

* non é soggetto a massimali

e @acaricodella Cigs larelativa quota di Tfr

* 80% della retribuzione persa, con applicazione
dei massimali delle Cig

* le quote di Tfrrelative alla retribuzione persaa
seguito della riduzione dell'orario di lavoro sono a
carico della Cigs ma con alcune eccezioni (lavoratori
licenziati per motivo oggettivo o nell’'ambito diuna
procedura di licenziamento collettivo, entro 90
giorni daltermine del periodo di fruizione del
trattamento diintegrazione salariale, ovvero entro
90 giorni dal termine del periodo di fruizione diun
ulteriore trattamento straordinario di integrazione
salariale concesso entro 120 giorni dal termine del
trattamento precedente).
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La contribuzione per la cassa integrazione

CASSA INTEGRAZIONE ORDINARIA

Dimensione | Inquadramento Aliquote prima del Jobs act Aliquote dopoil Jobs act
Industria | Edilizia* | Lapidei* |Industria |Edilizia* | Lapidei*

Finoa50 operai 1,90% 5,20% |3,70% 1,70% 4,70% |3,30%

dipendenti |5 iocati 1,90%  |1,90% |1,90% |1,70% |1,70% |1,70%
apprendistato non prevista 1,70% 4,70% |3,30%
professionalizzante

Oltre 50 operai 2,20% 520% |3,70% 2,00% 4,70% |3,30%

dipendenti |5, iocati 220%  |220% |220% |2,00% |2,00% |2,00%
apprendistato non prevista 2,00% | 4,70% |3,30%
professionalizzante

Nota: le aliquote siapplicano alla retribuzione imponibile ai fini previdenziali dei lavoratori dipendenti
Ilnumero dei dipendenti si determina, con effetto dal 1° gennaio di ogni anno, sulla base del numero
medio dei dipendentiin forza ['anno precedente, inclusi quelli a domicilio e gli apprendisti

(*) Industria e artigianato

CASSA INTEGRAZIONE STRAORDINARIA

Dimensione Inquadramento Aliquote prima Aliquote dopo
del Jobs act ilJobsact
Aziende in campo Cigs operai 0,90% 0,90%
impiegati 0,90% 0,90%
apprendistato non prevista 0,90% (**)
professionalizzante

Nota: le aliquote siapplicano alla retribuzioneimponibile ai fini previdenziali dei lavoratori dipendenti Il
numero dei dipendenti si determina come media dei 6 mesi precedenti, inclusi apprendisti e dirigenti
(**) Contribuzione dovuta se l'azienda rientra solo in campo Cigs

LA CONTRIBUZIONE ADDIZIONALE PER LA CIG ORDINARIA E STRAORDINARIA

Periodi di Cigo o Cigs fino a 52 settimane in un quinquennio mobile 9%
Periodi di Cigo o Cigs oltre 52 e fino a 104 settimane in un quinquennio mobile 12%
Periodi di Cigo o Cigs oltre 104 settimane in un quinquennio mobile 15%

Nota: il contributo é calcolato sulla retribuzione globale che sarebbe spettata al lavoratore per le ore non
prestate. Il contributo non & dovuto in caso di Cigo per eventi oggettivamente non evitabili

‘110!
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JOBS ACT

’

Dlsoccupazmne
e politiche attive




Ammortizzatori

Naspi con requisiti lavorativi
e contributivi alleggeriti dall'Inps

di Alessandro Rota Porta

1 decreto attuativo del Jobs act (DIgs

22/2015) che si € occupato di ridise-

gnare il sistema degli ammortizzato-

ri sociali in caso di disoccupazione

involontaria ha introdotto la nuova
prestazione di assicurazione sociale per
I'impiego (Naspi) con la finalita di supera-
re l'istituto dell’Aspi, cosi come concepito
nell’ambito della riforma Fornero. L’in-
dennita va, infatti, a condensare sotto un
unico sussidio i trattamenti di Aspi e mini-
Aspi per gli eventi di disoccupazione veri-
ficatisi dal 1° maggio 2015.

La Naspi &, altresi, destinata a rimpiaz-
zare I'indennita di mobilita e I'indennita di
disoccupazione speciale edile. Rientrano
nell’ambito di applicazione della Naspi
tutti i lavoratori subordinati, inclusi gli ap-
prendisti, il personale artistico e i soci la-
voratori di cooperativa.

Sono esclusi i dipendenti a tempo inde-

due condizioni, oltre al presupposto di tro-
varsi in stato di disoccupazione involonta-
ria in base all’articolo 1, comma 2, lettera c)
del Dlgs 181/2000. Si tratta di:

m far valere, nei quattro anni precedenti
I'inizio del periodo di disoccupazione, al-
meno 13 settimane di contribuzione con-
trola disoccupazione;

m far valere 30 giornate di lavoro effettivo,
a prescindere dal minimale contributivo,
nei 12 mesi che precedono I'inizio del peri-
odo di disoccupazione.

In merito alle connotazioni dell’invo-
lontarieta dello stato di disoccupazione e
intervenuto I'Inps con la circolare 94/2015.
Invece, per quanto concerne il requisito di

, . .
terminato della Pa e gli operai agricoli; per L IStltutO amplla
questi ultimi continuano a trovare applica- 5 3 3 113
zione le disposizioni in materia di disoccu- 1 perl.Odl utll.l
pazione agricola (D186/2016). per rintracciare

I requisiti per la Naspi sono differenti .
rispetto a quelli per I’Aspi. In particolare, & 1 presuppostl
necessario che ricorrano congiuntamente

m2:
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almeno 13 settimane di contribuzione con-
tro la disoccupazione nei quattro anni pre-
cedenti I'inizio del periodo di disoccupa-
zione stessa, sono valide tutte le settimane
retribuite purché per esse risulti, anno per
anno, complessivamente erogata o dovuta
una retribuzione non inferiore ai minimali
settimanali.

L'Inps (circolare 142/2015) ha poi preci-
sato che in presenza di una pluralita di pe-
riodi neutri che si susseguono - cioe perio-
di non utili ai fini della ricerca del requisito
contributivo e lavorativo — € richiesto che
almeno il primo evento neutro cominci o
sia in corso nel quadriennio di osservazio-
ne ai fini della ricerca del requisito contri-
butivo. In sostanza, il quadriennio viene
cosi ampliato in misura pari alla durata
dell’evento neutro.

Se nel quadriennio cosi ampliato si veri-
fica un ulteriore evento neutro, il quadri-
ennio dovra essere ulteriormente ampliato
in misura pari alla durata dell’evento rin-
venuto, protraendosi fino alla ricostruzio-
ne del periodo di osservazione di 48 mesi
al netto degli eventi neutri.

I periodi di inoccupazione o disoccupa-
zione non danno luogo a neutralizzazioni
e a conseguenti ulteriori ampliamenti del
quadriennio; tuttavia non determinano, di
per sé, interruzione della ricostruzione del
quadriennio di osservazione.

Per quanto concerne la verifica del re-
quisito lavorativo di 30 giornate di lavoro
effettivo (a prescindere dal minimale con-
tributivo) nei 12 mesi che precedono l'ini-
zio del periodo di disoccupazione occorre
attenersi alla circolare Inps 142/2015.

Gli eventi di seguito elencati, i quali
siverifichino o siano in corso nei 12 me-
si che precedono I'inizio del periodo di
disoccupazione, determinano comun-
que un ampliamento - pari alla durata
degli eventi medesimi - del periodo di
12 mesi entro cui ricercare il requisito

delle 30 giornate. Si tratta di:

m malattia e infortunio sul lavoro nel caso
non vi sia integrazione della retribuzione
da parte del datore dilavoro;

m Cigs e Cigo con sospensione dell’attivita
azeroore;

m assenze per permessi e congedi fruiti dal
lavoratore che sia coniuge convivente, ge-
nitore, figlio convivente, fratello o sorella
convivente di soggetto con handicap in si-
tuazione di gravita.

Ammontare del trattamento

Rispetto all’Aspi rimane invariato il meto-
do di calcolo del sussidio, pur essendo il
medesimo rapportato alla nuova base di
riferimento determinata dalla retribuzio-
ne imponibile ai fini previdenziali degli ul-
timi quattro anni. Per determinare I’'im-
porto della Naspi occorre dividere questo
valore per il totale delle settimane di con-
tribuzione indipendentemente dalla veri-
fica del minimale e moltiplicarlo per il co-
efficiente numerico 4,33.

Nelle ipotesi di pagamento dell’inden-
nita relativa a frazione di mese, il valore
giornaliero della stessa &€ determinato di-
videndo I'importo cosi ottenuto per il di-
visore 30.

Se la retribuzione mensile e pari o infe-
riore (nel 2015) all'importo di 1.195 euro,
I'indennita mensile e pari al 75% della re-
tribuzione. Invece, nei casi in cui la retri-
buzione mensile sia superiore, 'indennita
e pari al 75% del medesimo incrementato
di una somma pari al 25 % del differenziale
tralaretribuzione mensile e il predetto im-
porto. L’indennita mensile non puo in ogni
caso superare, nel 2015, 'importo massi-
mo di1.300 euro, rivalutato annualmente.

11 Dlgs 22/2015 ha inoltre previsto un si-
stema di décalage, secondo cui la Naspi si
riduce del 3% ogni mese dal primo giorno
del quarto mese di fruizione.

La Naspi e corrisposta mensilmente per

‘M3
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un numero di settimane pari alla meta del-
le settimane di contribuzione degli ultimi
quattro anni: ai fini del calcolo della durata
non sono computati i periodi contributivi
che hanno gia dato luogo a prestazioni di
disoccupazione anche nei casi in cui esse
siano state fruite in unica soluzione in for-
ma anticipata.

Contribuzione di finanziamento

Sulla scorta del DI 22/2015, il messaggio
Inps 4441/2015 ha confermato I'impianto
contributivo gia delineato dalla riforma
Forneronel 2012.

I datori di lavoro sono sempre tenuti a
versare la contribuzione Naspi attraver-
so i tre canali gia previsti dalla legge
92/2012, ossia il contributo ordinario
dell’1,31% (aumentato da quello integra-
tivo dello 0,30%); quello addizionale nel-
la misura del 1,40% dovuto per i rapporti
di lavoro a tempo determinato; il cosid-
detto ticket di licenziamento. Quest'ulti-
mo e previsto per le interruzioni dei rap-
porti di lavoro a tempo indeterminato,
pari al 41% del massimale mensile di Na-
spi, per ogni 12 mesi di anzianita azien-
dale negli ultimi tre anni.

Restano sempre esclusi dal pagamento
del ticket i datori di lavoro tenuti a versare
il contributo d’ingresso nelle procedure di
licenziamento collettivo (legge 223/1991),
fino alla vigenza dell’indennita di mobilita.
L’importo annuale 2015 di questo contri-
buto e pari a 489,95 euro (per un massimo
dieuro 1.469,85).

Siricorda che, anche nel campo della
Naspi, € sempre usufruibile I’'incentivo
(nella misura del 50% del sussidio di cui
avrebbe avuto diritto il lavoratore) in-
trodotto dal dl 76/2013 a favore dei da-
tori di lavoro che assumono (o trasfor-
mano) a tempo indeterminato percettori
dell’ammortizzatore (con contratto a
tempo pieno).

Naspi e licenziamento

L’interpello del Lavoro 13/2015 e la circo-
lare Inps 142/2015 hanno annoverato an-
che il licenziamento disciplinare tra le fat-
tispecie coperte dalla Naspi, spiegando che
la stessa prescinde dalla natura del licen-
ziamento, com’era avvenuto per ’Aspi (in-
terpello 29/2013).

E stato, peraltro, confermato il diritto di
percepire il trattamento Naspi per quei la-
voratori che accetteranno I'indennita eco-
nomica prevista dalla nuova offerta conci-
liativa del contratto a tutele crescenti.

Naspi e contratto a chiamata

La circolare Inps 142/2015 ha stabilito che,
nell’ipotesi di rioccupazione del titolare di
indennita di disoccupazione con rapporto
di job-on-call con obbligo di risposta alla
chiamata da parte del prestatore di lavoro
e di corresponsione della indennita di di-
sponibilita da parte del datore, € ammissi-
bile il cumulo della prestazione di disoccu-
pazione con il reddito da lavoro qualora
quest’ultimo - comprensivo della indenni-
ta di disponibilita - non superi il limite di
8mila euro per il mantenimento dello stato
di disoccupazione.

Sempre nel rispetto del limite redditua-
le, nel caso in cui il lavoratore beneficiario
di indennita Naspi si rioccupi con contrat-
to di lavoro intermittente senza obbligo di
risposta alla chiamata (e senza diritto al-
Iindennita di disponibilita), I'indennita
Naspi resta sospesa per le sole giornate di
effettiva prestazione lavorativa.

Naspi stagionali

Rispetto alla “vecchia” Aspi le regole sulla
Naspi prevedono che - ai fini dell’accesso
all’indennita — non possano essere tenuti
in considerazione i periodi contributivi
gia utilizzati per precedenti fruizioni dei
trattamenti di disoccupazione. Si tratta di
un aspetto che penalizza i lavoratori coin-
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volti in attivita lavorative per brevi perio-
di dell’anno. In merito, il decreto delegato
sugli ammortizzatori 148/2015 ha in par-
te tamponato la criticita, prevedendo che
- con esclusivo riferimento agli eventi di
disoccupazione verificatisi tra il 1° mag-
gio 2015 e il 31 dicembre 2015 e limitata-
mente ai lavoratori del settore produttivo
del turismo e degli stabilimenti termali
con qualifica di lavoratori stagionali -
qualora la durata della Naspi sia inferiore
a sei mesi - per il calcolo della durata ven-
ga disapplicato il criterio sopra esplicita-
to, relativamente ad eventuali prestazioni
di disoccupazione ordinaria con requisiti
ridotti e Mini-Aspi fruite negli ultimi
quattro anni. In ogni caso, la durata della
Naspi corrisposta in conseguenza dell’ap-
plicazione della deroga non puo superare
illimite massimo di 6 mesi.

Naspi e accrediti pensione

L’articolo 12 del Dlgs 22/2015 fissa un
massimo di retribuzione rispetto a cui cal-
colare i contributi figurativi, pari a 1,4 volte
I'importo massimo mensile della Naspi:
tale valore, per il 2015, € pari a 1.820 euro,
dato da 1.300 (massimale Naspi) moltipli-
cato per il coefficiente 1,4.

Questo effetto ¢, in parte, mitigato dal
nuovo metodo di calcolo della contribu-
zione figurativa poiché le retribuzioni utili
(nei limiti di cui sopra) non sono conteg-
giate — per la determinazione della retri-
buzione pensionabile — se sono inferiori
allaretribuzione media pensionabile (otte-
nuta non considerando tali retribuzioni).

Naspi e autoimpiego

Entra a regime la possibilita di avere liqui-
data I'indennita di disoccupazione per av-
viare un’attivita lavorativa: a differenza
della disciplina della legge 92/2012, dove
questo istituto era sperimentale, I’articolo
8 del Dlgs 22/2015 rende 'opzione struttu-

rale. Quindi, il lavoratore avente diritto alla
corresponsione della Naspi puo richiedere
la liquidazione anticipata, in unica solu-
zione, dell'importo complessivo del tratta-
mento spettante e non ancora corrisposto
(la scelta puo avvenire anche in costanza di
godimento del sussidio), a titolo di incenti-
vo all’avvio di un’attivita lavorativa auto-
noma o di impresa individuale.

La scelta puo essere esercitata anche
per la sottoscrizione di una quota di capi-
tale sociale di una cooperativa nella quale
il rapporto mutualistico ha ad oggetto la
prestazione di attivita lavorative da parte
del socio. La liquidazione anticipata della
Naspi non da comunque diritto alla contri-
buzione figurativa, né all’assegno per il
nucleo familiare. Il lavoratore che intende
avvalersi di questa misura deve presentare
all’Inps, a pena di decadenza, la domanda
di anticipazione in via telematica, entro 30
giorni dalla data d’inizio dell’attivita lavo-
rativa o dalla data di sottoscrizione di una
quota di capitale sociale della cooperativa.

L'indennita Dis-Coll

11 DIgs 22/2015 ha dettato nuove norme in
materia di indennita di disoccupazione per
i collaboratori, sostitutive dell’'una tantum
per ilavoratori a progetto disciplinata dal-
lalegge 92/2012.

Nel dettaglio, in relazione agli eventi di
disoccupazione verificatisi dal 1° gennaio
2015 e sino al 31 dicembre 2015, € stato pre-
visto un trattamento - denominato Dis-Coll
- rivolto ai collaboratori coordinati e conti-
nuativi, anche a progetto, che abbiano per-
duto involontariamente la propria occupa-
zione. Sono destinatari della indennita i
€0.€0.€0. - con esclusione di amministratori
e sindaci - iscritti in via esclusiva alla gestio-
ne separata presso I'Inps, non pensionati e
privi di partita Iva, che abbiano perduto in-
volontariamente la propria occupazione
(circolare Inps 83/2015).

‘N5
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La Dis-Coll é riconosciuta ai lavoratori
che soddisfino congiuntamente i seguenti
requisiti:

m siano, al momento della domanda di pre-
stazione, in stato di disoccupazione in ba-
se al Dlgs 181/2000;

m possiedano tre mesi di contribuzione nel
periodo che va dal 1° gennaio dell’anno so-
lare precedente I’evento di cessazione dal
lavoro al predetto evento (accredito con-
tributivo di tre mensilita);

mvantino un mese di contribuzione o un
rapporto di collaborazione di durata pari
almeno ad un mese e che abbia dato luogo
ad un reddito almeno pari alla meta del-
I'importo che da diritto all’accredito di un
mese di contribuzione.

L'ammontare Dis-Coll

L’indennita e rapportata al reddito impo-
nibile ai fini previdenziali risultante dai
versamenti contributivi effettuati - deri-
vante dai rapporti di collaborazione in
questione - relativo all’anno solare in cui si
e verificato I’evento di cessazione dal lavo-
ro e all’anno solare precedente, diviso per
il numero di «mesi di contribuzione, o fra-
zione di essi», ottenendo cosi I'importo del
reddito medio mensile.

L’importo del sussidio e pari al 75 % del
suddetto reddito medio mensile nel caso
in cui tale reddito sia pari o inferiore, per il
2015, all'importo di 1.195 euro.

Nel caso in cui il reddito medio mensile
sia superiore al predetto importo, la misu-
ra della Dis-Coll & pari al 75 % del predetto
importo di 1.195 euro, incrementata di una
somma pari al 25 % della differenza tra il
reddito medio mensile e il predetto impor-
todi1.195 euro.

L’indennita Dis-Coll non puo superare
I'importo massimo mensile di 1.300 euro
per il 2015; inoltre, la stessa si riduce del
3% ogni mese a decorrere dal primo giorno
del quarto mese di fruizione.

‘16!

11 sussidio & corrisposto mensilmente
per un periodo pari alla meta dei mesi o
frazioni di essi di durata del rapporto o dei
rapporti di collaborazione presenti nel pe-
riodo che va dal 1° gennaio dell’anno solare
precedente I'evento di cessazione dal lavo-
ro al predetto evento (la domanda va pre-
sentata all’Inps, esclusivamente in via tele-
matica, entro 68 giorni dalla data di cessa-
zione del contratto di collaborazione).

L'assegno Asdi

11 Dlgs 22/2015 (articolo 16) ha introdotto
un sussidio per quei lavoratori partico-
larmente “svantaggiati” che abbiano
esaurito il trattamento della Naspi per
I’intera sua durata entro il 31 dicembre
2015 e siano privi di occupazione: si trat-
ta dell’assegno di disoccupazione Asdi.
La misura e stata messa a regime dal DIgs
in materia di ammortizzatori in costanza
dirapporto dilavoro.

Nel primo anno di applicazione gli in-
terventi sono prioritariamente riservati ai
lavoratori appartenenti a nuclei familiari
con minorenni e ai lavoratori in eta prossi-
ma al pensionamento.

L’Asdi e erogato mensilmente per una
durata massima di sei mesi ed e pari al 75%
dell’ultima indennita Naspi percepita (in
misura non superiore alllammontare del-
I’assegno sociale). In ogni caso I’Asdi non
puo essere usufruita per un periodo pari o
superiore a 6 mesi nei 12 mesi precedenti il
termine del periodo di fruizione della Naspi
e comungue per un periodo pari o superiore
a 24 mesi nel quinquennio precedente il
medesimo termine. La corresponsione del-
I’Asdi e condizionata all’adesione ad un
progetto personalizzato redatto dai compe-
tenti servizi per I'impiego, contenente spe-
cifici impegni in termini di ricerca attiva di
lavoro, disponibilita a partecipare ad inizia-
tive di orientamento e formazione, accetta-
zione di adeguate proposte dilavoro.
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Pensione anticipata

Per ’esodo degli «anziani»
costi a carico dell’azienda

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

n’uscita soft, un paracadute

per ilavoratori che perdono

il lavoro ma a caro prezzo

per l'azienda. Si tratta del

cosi detto esodo anziani
previsto dalla legge Fornero. La cornice
normativa - finalizzata a condurre alla
quiescenza alcune categorie di lavoratori
vicini al pensionamento - € tracciata nei
primi 7 commi dell’articolo 4 della legge
92/2012 e originariamente rubricata tra i
provvedimenti a “tutela dei lavoratori an-
ziani”. Con essa si vuole evitare il ricorso a
procedure di licenziamento e, contempo-
raneamente, garantire ai lavoratori un “at-
terraggio morbido”. Il sistema, tuttavia,
non trova applicazione universale, rivol-
gendosi solo a lavoratori occupati presso
aziende con forza occupazionale media-
mente superiore a 15 dipendenti.

Il meccanismo prevede un coinvolgi-
mento triangolare (azienda-Inps-lavora-
tori): 'impresa si fa carico del complesso
degli oneri connessi all’operazione, vale a
dire sia delle somme che attraverso I'Inps
vengono erogate ai lavoratori (isopensio-
ne), sia del relativo costo contributivo
(contribuzione correlata) utile a garantire

ai lavoratori la copertura pensionistica fi-
no al raggiungimento del diritto all’asse-
gno di quiescenza definitivo.

La disciplina prevede una serie di con-
dizioni da rispettare. Anzitutto € necessa-
rio che le situazioni di esubero rientrino in
un accordo sottoscritto dall’azienda con le
organizzazioni sindacali piu rappresenta-
tive a livello aziendale; inoltre, potranno
rientrarvi solo i lavoratori cui manchino al
massimo quattro anni per ’accesso, se-
condo le regole vigenti, al trattamento
pensionistico.

Una volta sottoscritto I’accordo, che as-
sume valore vincolante solo a seguito di
accettazione degli interessati, entra in gio-

Lamisuradellalegge
Fornero riguarda

le aziende

con piu di 15 addetti
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col'Inps, cuiillegislatore demanda:

mla valutazione della consistenza orga-
nica dell’azienda (piu di 15 dipendenti in
media);

m'accertamento, in capo ai lavoratori, del
possesso dell'anzianita utile al consegui-
mento dell’assegno pensionistico entro i
successivi quattro anni;

m il pagamento agli interessati, in caso di
esito positivo dei controlli, del trattamento
previsto, pari all'importo della pensione
che spetterebbe loro al momento dell’usci-
ta dall’azienda (isopensione).

Da ultimo, I'istituto di previdenza € an-
che chiamato ad accreditare nella posizio-
ne degli interessati la contribuzione corre-
lata, versata dall’impresa.

Il ruolo dell'istituto di previdenza

L’'Inps funge, tuttavia, esclusivamente da
tramite: ad essere gravata degli oneri fi-
nanziari & infatti esclusivamente 'azienda
di provenienza deilavoratori. A tutela della
solvibilita dell’operazione, la legge preve-
de che sia presentata all’Istituto una fi-
dejussione bancaria da parte dell’impresa.
Infatti, qualora quest’ultima interrompa i
pagamenti mensili, 'Inps deve sospendere
I'erogazione del trattamento ai lavoratori e
notificare al datore di lavoro un avviso di
pagamento. Perdurando l'insolvenza per
180 giorni dalla notifica, I'Istituto potra
escutere la fidejussione e proseguire nella
corresponsione del trattamento previsto.
Per garantire il lavoratore, € previsto che la
fidejussione possa essere escussa anche
parzialmente al verificarsi del mancato
versamento di una o piu quote della prov-
vista e/o della contribuzione correlata.

Si evidenzia che I'impianto originario
della norma e stato modificato dopo la sua
entrata in vigore. In base alle variazioni
apportate, la prestazione - dapprima limi-
tata alle sole risoluzioni consensuali - puo
essere oggetto di accordi sindacali nel-
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I’ambito di procedure di mobilita ex lege
223/1991, ovvero nel contesto di processi
diriduzione di personale dirigente conclu-
si con accordo firmato da un’associazione
sindacale stipulante il contratto collettivo
dilavoro della categoria.

Nel primo caso, I'azienda pu0 recupera-
re le somme pagate per il finanziamento
della mobilita; inoltre, in relazione a que-
ste ultime tipologie di cessazioni non trova
applicazione il cosiddetto “ticket sui licen-
ziamenti” previsto dall’articolo 2, comma
31dellalegge 92/2012.

Sia nella prima tipologia (risoluzioni
consensuali), sia nella seconda, i lavoratori
coinvolti non potranno accedere alle mi-
sure di sostegno al reddito: né Aspi, né
mobilita (quest’ultima in vigore sino fino
al 31dicembre 2016).

Costi, condizioni e iter

Per la buona riuscita dell’operazione
l'azienda deve tenere d’occhio sia i costi da
sostenere, sia le regole da rispettare.

Per quanto riguarda i primi — che, come
detto, sono esclusivamente a suo carico -
va ricordato che, oltre all’importo della
prestazione, che viene corrisposta mensil-
mente al lavoratore attraverso l'Inps,
l'azienda deve farsi carico anche della con-
tribuzione correlata. Quest’ultima — utile
sia ai fini del diritto, sia della misura della
pensione - grava con una percentuale che
attualmente € pari al 33 per cento. Ai fini
del suo versamento, deve essere presa in
considerazione la retribuzione media, ai
fini previdenziali, degli ultimi due anni,
comprensiva degli elementi continuativi e
non continuativi e delle mensilita aggiun-
tive, secondo il principio della onnicom-
presivita della retribuzione acclarato an-
che dal Dlgs 314/1997 e tenendo presenti i
chiarimenti resi noti dall’Inps nel messag-
gi017768/2013.

1l periodo coperto da contribuzione corre-
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lata € quello compreso tra la cessazione del
rapporto dilavoro e la maturazione dei requi-
siti minimi richiesti peril diritto a pensione.

Traladata di cessazione e I'inizio del pa-
gamento della prestazione (isopensione)
non cideve essere soluzione di continuita.

Riguardo alle regole da rispettare € im-
portante osservare che, nei casi di esodo
volontario, I’accordo aziendale viene con-
siderato valido dall’Inps con riferimento ai
solilavoratori per i quali I'Istituto ha verifi-
cato il possesso dei requisiti di legge; inve-
ce, nelle ipotesi di esodo che scaturisce da
accordo nell’ambito delle procedure di
mobilita o di riduzione di personale diri-
gente, I'accertamento della mancanza dei
requisiti soggettivi in capo a uno o piu la-
voratori coinvolti non consente la valida-
zione dell’accordo, salvo che le parti stipu-
lanti abbiano previsto ex ante che esso re-
sti valido in presenza di un numero mini-
mo di lavoratori per i quali sia riscontrata
la presenza dei requisiti soggettivi o indi-
pendentemente da tale numero, oppure
che le medesime parti convalidino succes-
sivamente I'accordo medesimo.

La procedura telematica

L’impresa, avvalendosi della funzionalita
“contatti” del cassetto previdenziale
aziende, deve trasmettere all’Inps ’accor-
do sindacale che individua il numero degli
esuberi del personale dipendente in pos-
sesso dei requisiti per ’esodo; per i datori
di lavoro che operano con piu posizioni
contributive il I'istanza va trasmessa alla
Sede Inps che gestisce la matricola azien-
dale principale.

L’istituto di previdenza, a sua volta, rila-
scia un Pin per I'accesso alle procedure au-
tomatizzate di gestione della prestazione.
Tramite il Pin I'azienda accede alla proce-
dura e inserisce i lavoratori interessati con
cadenza annuale; in caso di procedura plu-
riennale, I'inserimento dei lvoratori va ri-

petuto ognianno.

Varilevato che per ora il “Portale Esoda-
ti”, con cui sara possibile gestire tutte le fa-
si della procedura, non € ancora operativo.
Al momento, quindi, la gestione prevede le
seguenti fasi:

@ inoltro alla direzione centrale pensioni
dell’accordo sindacale e della lista dei lavo-
ratoriinteressati;

@ successivamente I'Inps, effettuati i con-
trolli, restituisce la lista dei lavoratori con le
decorrenze della pensione e compie una
prima valutazione dei costi dell’operazione;
© quindi I’'azienda presenta la domanda di
accesso all’esodo per i singoli lavoratori;

O nella fase seguente I'Inps definisce le
certificazioni e le restituisce all’azienda
unitamente al calcolo della fidejussione;

@ l'azienda presenta la fidejussione e le
domande di prestazione.

Come gia accennato, 'impresa deve farsi
carico di consegnare all’Inps la fideiussione
bancaria (quest’ultima non necessaria in
caso diversamento in unica soluzione).

L’Istituto attribuisce all’azienda una po-
sizione contributiva dedicata al versamen-
to della contribuzione correlata.

Il meccanosmo agevola i lavoratori che
tra la cessazione del rapporto di lavoro e
I'inizio della pensione possono contare su
un supporto economico. In aggiunta con-
tinuano ad accumulare contribuzione utile
ai fini pensionistici.

Per i datori dilavoro, invece, il costo so-
stenere puo risultare, a volte, molto € ele-
vato. Cio presuppone una disponibilita fi-
nanziaria che non sempre € rinvenibile
nelle aziende in difficolta o che hanno ne-
cessita di ridurre il costo del personale.

Un’ulteriore notazione attiene alla fi-
dejussione, che costituisce una garanzia
per ilavorarori e per il sistema previden-
ziale ma presuppone la “collaborazione” e
la fiducia verso I'imprenditore da parte del
sistema bancario.
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I conti sugli incentivi all’esodo

m [lregime fiscale e contributivo degli
incentivi all’esodo trova il proprio fonda-
mento in specifiche norme emanate dal
legislatore.

Sotto un profilo tributario tali erogazio-
nisono disciplinate dall’articolo 17, com-
ma1,letteraa)del Dpr9i7/1986 (Tuir) che
le annovera nell’lambito delle cosiddette
“altre indennita e somme” percepite una
volta tanto in occasione della cessazione
del rapporto dilavoro. Ad esse viene
riservato il trattamento della tassazione
separata, in base al quale tali importi sono
sottopostialla stessa aliquota media
determinata per I'assoggettamento del tfr.

Dal 2001, tuttavia, I'aliquota media
applicata dal sostituto diimposta non
esaurisce il rapporto tributario del perci-
piente, in quanto la tassazione definitiva
verra determinata dall'amministrazione
finanziaria, che operera unariliquidazione
dell'imposta (articolo 19, comma 1 del Tuir)
in base all’aliquota media di tassazione del
quinquennio precedente a quello in cui e
sorto il diritto alla percezione, iscrivendo a
ruolole maggiori imposte dovute o
rimborsando quelle spettanti. Se in uno o
pit1 anni del quinquennio di riferimento
non c’e stato reddito imponibile, I'aliquota
media si calcola considerando gli anni in
cui c’e stata tassazione. Se in nessuno dei
cinque anni il contribuente ha posseduto
reddito imponibile, allora si applica
I'aliquota prevista dall’articolo 11 del Tuir
per il primo scaglione di reddito (attual-
mente il 23%).

Latassazione separata, inlinea di
principio, tende a favorire il contribuente
evitando il cuamulo dell’emolumento con il
reddito complessivo soggetto a imposizio-

ne progressiva e alle addizionali regionali e
comunali; tuttavia, potrebbero verificarsi
situazioni in cui tale finalita di vantaggio
potrebbe non realizzarsi in quanto potreb-
berisultare piti conveniente applicare il
normale sistema di assoggettamento
progressivo; proprio per tale motivola
norma prevede che gli uffici fiscaliin sede
diriliquidazione dell'imposta effettuino
una verifica volta ad applicare il regime piu
favorevole per il contribuente.

Daun punto divista contributivo
larticolo 12, comma, letterab) dellalegge
153/1969 esclude dalla base imponibile «le
somme corrisposte in occasione della
cessazione del rapporto dilavoro al fine di
incentivare'esodo deilavoratori» da
intendere - secondo I'interpretazione
fornita dall'Inps conla circolare 263/1997 -
quali importi erogati «in eccedenza alle
normali competenze comunque spettantie
aventilo scopodiindurreillavoratoread
anticipare larisoluzione del rapporti di
lavoro, rispetto alla sua naturale scadenza».

Sebbene le norme siano chiare sul
regime tributario e previdenziale applica-
bile, occorrerilevare comel’assenza diuna
definizione legale d’incentivo all'esodo
abbia talvolta lasciato spazio a interpreta-
zioni foriere di contenziosi. Le ammini-
strazioniinteressate, nell'intento di
individuare le fattispecie aventi diritto alle
disposizioni di favore hanno cercato di
delineare i requisiti formali e sostanziali di
tali erogazioni, a volte fissando condizioni
restrittive che non trovando riscontro nella
normativa di riferimento sono state
ritenute ininfluenti dalla giurisprudenza
di merito.

Marco Strafile
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Flessibilita in uscita

Con la solidarieta espansiva
si puo anticipare la pensione

di Antonino Cannioto
e Giuseppe Maccarone

asolidarieta espansiva mette un
tassello in direzione dell’eta di
pensionamento un po’ piu
flessibile.

Con l'articolo 41 del decre-
to legislativo 148/2015 vengono disci-
plinati i contratti di solidarieta espansi-
va. Si tratta di intese sottoscritte a livel-
lo aziendale tra i datori di lavoro e le or-
ganizzazionni sindacali maggiormente
rappresentative sul piano nazionale o
con le Rsa/Rsu, con cui si prevede una
riduzione stabile dell’orario di lavoro,
con conseguente diminuzione della re-
tribuzione, in cambio della quale si da
luogo ad assunzioni a tempo intedermi-
nato. L’istituto era gia conosciuto - leg-
ge 863/1984 - e viene adesso riproposto
nella versione del decreto 148 pubblica-
to sulla Gazzetta ufficiale.

Pur trattandosi di una possiilita pre-
sente da lunga data, oggi la norma si
presta a un’interessante rilettura. Inse-
rita, infatti, nel dibattito sulla flessibili-
ta in uscita la regolamentazione potreb-
be rappresentare una chiave di rilancio
dei contratti di solidarieta espansivi,
magari anche con successi correttivi. Il

comma 5 dell’articolo 41, sulla scia della
disposizione del 1984, prevede un’age-
volazione per i lavoratori in possesso di
determinati requisiti anagrafici e con-
tributivi e dipendenti di imprese che
hanno stipulato un contratto di solida-
rieta espansiva.

Ilavoratori che hanno raggiuntoire-
quisiti contributivi minimi per il tratta-
mento di vecchiaia (20 anni) e a cui
mancano fino due anni di eta per anda-
re in pensione possono cumulare il la-
voro part time con I’assegno pensioni-
stico. Occorre accettare di lavorare fino
al 50 % dell’orario praticato prima della
riduzione parttuita nel contratto di soli-
darieta.

Per fruire dell’anticipo del pensiona-
mento il raporto deve essere trasforma-
to in part time entro un anno dalla sti-
pula del contratto di solidarieta.

Per la sola durata dell’anticipo della
pensione di vecchiaia I’assegno di pen-
sione e cumulabile con la retribuzione
nel limite della somma corrispondente
al trattamento retributivo perso nel
momneto della trsformazione del rap-
porto dilavoro in part time.
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Dal sostegno al reddito alle politiche attive

Nei centri per Pimpiego
la bussola per trovare lavoro

di Gianni Bocchieri

1 decreto legislativo 150/2015 di

riordino dei servizi per il lavoro e

delle politiche attive propone un

nuovo modello di mercato del la-

voro; fissa livelli essenziali delle
prestazioni per tutto il territorio nazio-
nale; disegna un percorso generale di
politica attiva; disciplina principi di con-
dizionalita per la fruizione di prestazio-
ni di integrazione del reddito; introduce
un nuovo strumento di politica attiva
denominato “assegno di ricollocazione”
per il finanziamento di servizi di assi-
stenza intensiva per la ricollocazione nel
mercato del lavoro.

Il decreto 150/2015 cerca di raggiunge-
re un punto di equilibrio traidiversi attori
istituzionali coinvolti nell'organizzazione
del mercato del lavoro a Costituzione in-
variata, con le competenze concorrenti
delle Regioni, dopo l'abrogazione delle

reciproci rapporti nella fase transitoria
verso la riforma costituzionale del Titolo
V elo strumento della convenzione.

11 nuovo modello organizzativo del
mercato del lavoro si caratterizza per la
centralita dei nuovi centri per I'impiego.
Questi costituiscono livelli essenziali del-
le prestazioni che le Regioni devono assi-
curare su tutto il territorio nazionale co-
me loro articolazioni territoriali aperte al
pubblico, a cui affidare in esclusiva alme-
no quattro attivita: la stipula di un “patto
di servizio personalizzato” che conterra
gli obblighi e i contenuti del percorso di
politica attiva a cui il lavoratore disoccu-
pato deve partecipare per la fruizione di

b

province e laloro sostituzione con i nuovi L aSSGgIlO
enti di area vasta e con le citta metropoli- 3 11 3
tane che non potevano avere tra le fun- dl rl.CO!.locaZIOﬂe.
zioni fondamentali loro assegnate dalla per 1 dlsoccupatl
cosiddetta legge Delrio (legge 56/2014) '\ .
quelle in materia di mercato del lavoro e € «faCOItatIVO»
di politiche attive. La strada per gestire i
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prestazioni di integrazione al reddito; il
profiling ovvero l'indice che misura la di-
stanza del soggetto dal mercato del lavo-
ro; il rilascio dell'assegno di ricollocazio-
ne; la gestione della condizionalita.

Scartato il sistema competitivo

Pertanto, i servizi per il lavoro privati po-
tranno essere coinvolti dalle Regioni per
I'erogazione degli altri servizi e misure di
politica attiva, con l'applicazione dei costi
standard definiti dall'Anpal, ’Agenzia na-
zionale delle politiche attive, garantendo
laliberta di scelta della persona.

Nella letteratura economica, quello di-
segnato dal legislatore nazionale puo es-
sere declinato dalle Regioni secondo il
“modello cooperativo” o meglio secondo
il “modello complementare”, nei quali i
servizi pubblici hanno un ruolo sovraor-
dinato rispetto agli operatori privati. L’al-
ternativa sarebbe stata la costruzione del
“modello competitivo”, in cui tutti gli
operatori, pubblici e privati accreditati,
hanno pari dignita.

L'altra rilevante novita organizzativa e
la costituzione dell’Agenzia nazionale
delle politiche attive, che dal 1° gennaio
2016 coordinera la rete nazionale dei ser-
vizi per le politiche del lavoro costituita
dalle strutture regionali per le politiche
attive del lavoro, dall'Inps, dall'Inail, dalle
agenzie per il lavoro e dagli altri soggetti
autorizzati all'attivita di intermediazione,
dagli enti di formazione accreditati, da
Italia Lavoro, dall'Isfol e dal sistema delle
camere di commercio, dalle universita e
dagli istituti di scuola secondaria di se-
condo grado.

1 compiti dell'Agenzia

All'Anpal vengono attribuite funzioni di
gestione, coordinamento, indirizzo in
materia di politiche attive del lavoro, defi-
nizione degli standard di servizio e ado-

zione dei relativi programmi di riallinea-
mento, oltre agli ulteriori compiti di ge-
stione diretta dei servizi per il lavoro e
delle politiche attive che le Regioni po-
tranno assegnare attraverso specifiche
convenzioni.

Inoltre, I'Anpal potra stipulare con-
venzioni a titolo gratuito per lo svolgi-
mento di funzioni e compiti specifici,
anche con altri enti tra cui 'Ispettorato
nazionale del lavoro.

Dotata di personalita giuridica, auto-
nomia organizzativa, regolamentare, am-
ministrativa, contabile e di bilancio, la
nuova Agenzia esercitera le sue funzioni
sotto la vigilanza del ministero del Lavoro
che ne monitorera periodicamente gli
obiettivi e la corretta gestione delle risor-
se finanziarie.

Il ministero esprimera parere preventi-
vo sugli atti interpretativi di norme di leg-
ge e regolamenti, sugli atti di program-
mazione e riprogrammazione relativi ai
programmi comunitari gestiti dall'Anpal
e sulla definizione delle modalita operati-
ve e dell'ammontare dell'assegno indivi-
duale diricollocazione.

L'Agenzia avra un ruolo centrale nella
gestione dei sistemi di accreditamento
per l'erogazione dei servizi per il lavoro a
livello nazionale, che si affiancheranno a
quelli regionali. Infatti, oltre a gestire I'al-
bo dei soggetti autorizzati allo svolgi-
mento delle attivita di somministrazione,
intermediazione, ricerca e selezione del
personale, supporto alla ricollocazione
professionale, previsto dall'articolo 4 del
Dlgs 276/2003, dovra istituire 1'albo na-
zionale dei soggetti accreditati a svolgere
funzioni e compiti in materia di politiche
attive dellavoro.

L'iscrizione all'albo consentira alle
agenzie di somministrazione di lavoro e
quelle di intermediazione di essere accre-
ditate ai servizi per il lavoro su tutto il ter-
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ritorio nazionale e di operare nel territo-
rio di regioni che non abbiano istituito un
proprio regime di accreditamento.

Le prerogative delle Regioni

Confermate le funzioni e i compiti ammi-
nistrativi in materia di politiche attive e di
identificazione della strategia regionale
per l'occupazione, in coerenza con gli in-
dirizzi generali definiti dal ministero del
Lavoro, le Regioni potranno continuare a
disciplinare i propri sistemi di accredita-
mento dei servizi per il lavoro abilitati ad
erogare misure di politica attiva nel loro
territorio.

Sial'albo nazionale che quelli regionali
dovranno essere istituiti secondo i criteri
che saranno individuati con decreto del
ministro del Lavoro, previa intesa in Con-
ferenza permanente per i rapporti tra lo
Stato, le regioni e le province autonome.
Si dovra tener conto della necessita di
mantenere una coerenza con il sistema di
autorizzazione nazionale per le attivita di
somministrazione, intermediazione, ri-
cerca e selezione del personale, supporto
alla ricollocazione professionale e do-
vranno essere definiti requisiti minimi di
solidita economica, organizzativa e di
esperienza professionale degli operatori.

Le Regioni potranno avvalersi dei pri-
vati accreditati: per erogazione delle mi-
sure di orientamento di base, analisi delle
competenze e profilazione, supporto alla
ricerca di un'occupazione, orientamento
specialistico e individualizzato, orienta-
mento all'autoimpiego e all'avvio dell'im-
presa, avviamento ad attivita di formazio-
ne per la qualificazione e riqualificazione
professionale, accompagnamento al la-
voro, gestione di incentivi per il lavoro
autonomo e la mobilita territoriale, ge-
stione di strumenti per favorire la conci-
liazione dei tempi di lavoro con gli obbli-
ghi di cura nei confronti di minori o di

persone non autosufficienti.

In via transitoria, anche le attivita di
presa in carico, di profilazione, di gestio-
ne della condizionalita e di erogazione
dell'assegno di ricollocazione, assegnate
in via esclusiva ai centri per I'impiego po-
tranno essere svolte dai privati, purché lo
preveda la convenzione bilaterale che cia-
scuna Regione dovra stipulare con il mi-
nistero per la gestione coordinata dei ser-
vizi per il lavoro e delle politiche attive.

1l percorso di politica attiva

I lavoratore disoccupato, per la sottoscri-
zione di un patto di servizio personalizza-
to, dovra recarsi presso il centro per I'im-
piego entro 30 giorni dalla compilazione
telematica della dichiarazione di imme-
diata disponibilita al lavoro e contestuale
disponibilita alla partecipazione alle mi-
sure di politica attiva. Attraverso il patto,
il disoccupato dovra concordare con
I'operatore del centro per I'impiego le mi-
sure del percorso di accompagnamento
all'inserimento o al reinserimento lavora-
tivo, tra cui la partecipazione a iniziative
di carattere formativo e iniziative per il
rafforzamento delle competenze nella ri-
cercaattivadilavoro.

Sulla base delle informazioni fornite in
sede di registrazione, utilizzando una
procedura automatizzata di elaborazione
dei datiinlinea conimigliori standard in-
ternazionali, le persone vengono asse-
gnate a una classe di profilazione che sara
inserita nel patto di servizio personaliz-
zato e aggiornata automaticamente ogni
90 giorni tenendo conto della durata della
disoccupazione e delle altre informazioni
raccolte attraverso la fruizione dei servizi.

Oltre alla definizione del profilo perso-
nale di occupabilita, nel patto di servizio,
sara indicato il responsabile delle attivita
del centro per I'impiego e la frequenza or-
dinaria dei contatti con il lavoratore di-
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soccupato. Con lo stesso patto, saranno
concordati gli atti di ricerca attiva dilavo-
ro, la tempistica e il report all’operatore
del centro per I'impiego da parte dal di-
soccupato.

Infine, il patto di servizio dovra pre-
vedere la disponibilita del lavoratore di-
soccupato ad accettare congrue offerte
dilavoro.

Che cosa sia un’offerta congrua sara
definito da un provvedimento adottato
dal ministero del Lavoro, su proposta
dell'Anpal, tenuto conto delle esperien-
ze lavorative e delle competenze matu-
rate, della distanza dal domicilio e dei
tempi di trasferimento mediante mezzi
di trasporto pubblico, della durata della
disoccupazione e della retribuzione su-
periore di almeno il 20% rispetto alla in-
dennita percepita nell'ultimo mese pre-
cedente, da computare senza considera-
re l'eventuale integrazione a carico dei
fondi di solidarieta.

Nel caso di percettori di misure di so-
stegno al reddito (Naspi, Dis-Coll, Asdi)
oltre all'obbligo di partecipazione a un
percorso di politica attiva, cui & condi-
zionata la fruizione delle politiche pas-
sive, viene previsto un sistema sanzio-
natorio per il mancato adempimento
delle misure concordate nel patto di ser-
vizio personalizzato.

Sostegno al reddito e politiche attive

In termini procedurali, il decreto delegato
realizza il collegamento tra le politiche at-
tive e quelle passive, introducendo un au-
tomatismo per cui la domanda di fruizio-
ne di misure di sostegno al reddito
all'lnps equivale a una dichiarazione di
immediata disponibilita al lavoro e obbli-
ga il beneficiario della prestazione a re-
carsi entro 15 giorni dalla presentazione
della domanda al centro per l'impiego per
la stipula del patto di servizio.

Decorsi inutilmente i termini di pre-
sentazione, € 1'ufficio territoriale che deve
contattare il disoccupato entro una sca-
denza che sara definita con decreto del
Lavoro, previa intesa in Conferenza Stato,
Regioni e Province autonome.

In caso di inadempimento degli obbli-
ghi previsti dal patto, di mancata presen-
tazione agli incontri con il referente del
centro per I'impiego, e mancata parteci-
pazione alle iniziative di rafforzamento
delle competenze per la ricerca attiva di
lavoro e alle iniziative formative o al rifiu-
to di congrue offerte di lavoro scattano
dei meccanismi sanzionatori crescenti.

Inoltre, in tutti i casi in cui ricorre la
decadenza dallo stato di disoccupazio-
ne, il disoccupato beneficiario di forme
di sostegno al reddito non potra presen-
tare una successiva dichiarazione di im-
mediata disponibilita al lavoro prima di
due mesi, con la conseguenza di non po-
ter fruire neppure di altre misure di po-
litica attiva.

La gestione dei casi di rifiuto delle of-
ferte di lavoro congrue e delle altre san-
zioni previste dai principi di condizio-
nalita é affidata esclusivamente ai centri
pubblici per I'impiego, che dovranno an-
che comunicare all'Inps i casi di mancata
presentazione alle convocazioni, alle
iniziative formative o di rafforzamento
delle competenze previste dal patto di
servizio, pena la responsabilita discipli-
nare e contabile del funzionario del cen-
tro per l'impiego.

Il provvedimento sanzionatorio emes-
so dal centro per l'impiego potra essere
impugnato dinanzi a un Comitato costi-
tuito dall'Anpal, a cui parteciperanno an-
chele parti sociali.

Il fascicolo elettronico del lavoratore
Il decreto 150 sostituisce il libretto forma-
tivo, introducendo il fascicolo elettronico
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del lavoratore, accessibile liberamente a
titolo gratuito a tutti gli interessati, in cui
saranno registrati i dati relativi ai percorsi
educativi e formativi, ai periodi lavorativi,
alla fruizione di sussidi pubblici e ai ver-
samenti contributivi ai fini della fruizione
di ammortizzatori sociali.

Labase informativa di tale fascicolo sa-
ra rappresentata dal sistema informativo
unitario delle politiche del lavoro che do-
vra essere istituito dall'Anpal in coopera-
zione con il ministero, le Regioni, le pro-
vince autonome, 1'Inps e 1'Isfol, valoriz-
zando e riutilizzando le componenti gia
in uso. Nel sistema confluiranno le infor-
mazioni di diverse banche dati: il sistema
informativo dei percettori di ammortiz-
zatori sociali, 'archivio informatizzato
delle comunicazioni obbligatorie, i dati
relativi alla gestione dei servizi per il lavo-
ro e delle politiche attive del lavoro e il si-
stema informativo della formazione pro-
fessionale, che sara realizzato dall'Anpal.

Nel sistema informativo dovranno es-
sere registrati i percorsi formativi svolti
dailavoratori residenti in Italia, finanziati
in tutto o in parte con risorse pubbliche,
secondo le modalita e gli standard definiti
dall'Anpal, che ha anche il compito di ge-
stire I'albo nazionale degli enti di forma-
zione accreditati dalle Regioni e Province
autonome.

La banca dati delle politiche attive

Al sistema unitario delle politiche del la-
voro dovranno essere interconnessi i cen-
tri per I'impiego e i soggetti privati accre-
ditati. Le informazioni potranno essere
utilizzate da altri soggetti interessati per
certificare i percorsi formativi seguiti e le
esperienze lavorative effettuate, nel ri-
spetto del diritto alla protezione dei dati
personali. Invece, per monitorare gli esiti
occupazionali dei giovani in uscita da
percorsi di istruzione e formazione,
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I'Anpal e il ministero dell'Istruzione po-
tranno prevedere 1o scambio dei dati indi-
viduali e dei relativi risultati statistici.

Infine, le comunicazioni di assunzione,
trasformazione e cessazione dei rapporti
dilavoro saranno inviate per via telemati-
ca all'Anpal che le mettera a disposizione
dei centri per I'impiego, del ministero del
Lavoro, dell'Inps, dell'Inail e dell'Ispetto-
rato nazionale del lavoro per le loro attivi-
taistituzionali.

L'assegno diricollocazione

L'assegno individuale di ricollocazione
rappresenta il nuovo strumento di poli-
tica attiva che sostituisceil contratto di
ricollocazione previsto dall'articolo 17
del decreto legislativo in materia di am-
mortizzatori sociali (Dlgs 22/2015) mai
attuato.

L'assegno deve essere richiesto al cen-
tro per I'impiego e viene rilasciato solo ai
percettori della Naspi, disoccupati da pitt
di quattro mesi. Il nuovo strumento con-
siste in una somma spendibile presso i
soggetti pubblici o privati accreditati per
ottenere un servizio di assistenza intensi-
va nella ricerca di lavoro. Il servizio dovra
prevedere un tutor; il programma di ri-
cerca intensiva della nuova occupazione e
larelativa area, con eventuale percorso di
riqualificazione professionale mirata a
sbocchi occupazionali esistenti nell'area
stessa; I'obbligo del beneficiario di svol-
gere le attivita individuate dal tutor e di
accettare l'offerta di lavoro congrua ri-
spetto a capacita, aspirazioni e possibilita
effettive rispetto al mercato del lavoro nel
territorio di riferimento nonché al perio-
do didisoccupazione.

11 servizio di assistenza intensiva nella
ricerca dilavoro ha una durata di sei mesi,
prorogabile di altri sei mesi nel caso in cui
non venga speso l'intero ammontare, de-
ve essere richiesto entro due mesi dal rila-
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scio dell'assegno e sospende il patto di
servizio personalizzato precedentemente
sottoscritto per fruire della Naspi.

Dopo aver definito il percorso di ri-
collocazione con il tutor del centro per
l'impiego, la persona potra scegliere di
fruire delle prestazioni di politica attiva
sia dall'operatore pubblico che dal privato
accreditato che sara tenuto a darne im-
mediata comunicazione al centro per
I'impiego che ha rilasciato 1'assegno, per
l'aggiornamento del patto di servizio.
Inoltre, il privato dovra comunicare al
centro per l'impiego anche i casi di rifiuto
ingiustificato nel partecipare alle iniziati-
ve individuate dal tutor o di rifiuto di of-
ferta congrua.

L'ammontare dell'assegno sara defini-
to in maniera proporzionale al profiling.
E espressamente previsto che l'assegno di
ricollocazione non concorra alla determi-
nazione del reddito imponibile ai fini Ir-
pef e non sia assoggettata a contribuzione
previdenziale e assistenziale. Invece, la
norma non prevede alcuna disciplina spe-
cifica per I'lva, applicabile ai servizi al la-

I fondi per la formazione

voro privati accreditati che effettuano
esercizio di imprese.

L'assegno costituisce uno dei livelli es-
senziali delle prestazioni da garantire su
tutto il territorio ed e rilasciato nei limiti
delle risorse stanziate dall'articolo 24 che
prevede diverse fonti di finanziamento.
Per far fronte alle richieste di assegno, i
centri per I'impiego potranno contare sul-
la dotazione di 52 milioni del Fondo per le
politiche attive e sulle risorse dei pro-
grammi operativi cofinanziati con fondi
strutturali, secondo un piano di utilizzo
coordinato di fondi nazionali e regionali e
dei programmi operativi cofinanziati dal
Fondo Sociale Europeo, concordato tra il
ministero del Lavoro e le Regioni e defini-
to in Conferenza Stato-Regioni.

Per l'operativita dell'assegno di ricollo-
cazione occorrera attendere la costituzio-
ne dell'Anpal che dovra disciplinare la
procedure di profilazione e adottare la
delibera per definire le modalita attuative
e I'ammontare dell'assegno di ricolloca-
zione riconosciuto prevalentemente a ri-
sultato occupazionale ottenuto.

I Fondi paritetici interprofessionali per la
formazione continua (articolo 118, legge
388/200), che amministrano le risorse
derivanti dal contributo obbligatorio dello
0,30% delsalario dei lavoratori per le
attivita di formazione continua, e i Fondi
bilaterali della somministrazione di lavoro
(articolo 12, Dlgs 276/03), per il finanzia-
mento delle attivita formative e delle
prestazioni integrative a favore dei lavorato-
riin somministrazione, sonoinclusitrai
soggetti che concorrono a formare la Rete
nazionale dei servizi per le politiche del

lavoro, che sara coordinata dall’Anpal. Il
Dlgs 150/2015 prevede che poi che l'Anpal
svolga solo un ruolo di vigilanza sui fondi e
non anche di controllo, come erainvece
previsto nell'originario testo. La stessa
Agenzia dovra riferire degli esiti dell'attivita
divigilanza al ministero, a cui rimangonoi
poteri diindirizzo e quelli autorizzatori per
l'attivazione dei Fondi.

[ Fondi dovranno registrare tuttii percorsi
formativi finanziati in tutto o in parte con
risorse pubbliche, nel nuovo sistema infor-
mativo della formazione professionale
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La condizionalita

L’assenza ingiustificata
porta alla revoca dell’aiuto

di Gianni Bocchieri

a legge delega del Jobs act (legge

183/2014) ha affidato al Governo

l'introduzione di “principi di condi-

zionalita” attraverso i quali vanno

collegate le misure di sostegno al
reddito della persona inoccupata o disoccupata
con le iniziative volte al suo inserimento nel
tessuto produttivo.

Per “principi di condizionalita” si possono
intendere quelle previsioni normative che pro-
muovono l'attivazione di chi e in cerca dilavoro
o del beneficiario di ammortizzatori sociali, per
incentivare la ricerca attiva di una nuova occu-
pazione e per sanzionare l'ingiustificata indi-
sponibilita ad accettare unanuova occupazione
oapartecipare a programmi di formazione e di
inserimento lavorativo.

Peraltro, principi di condizionalita non sono
una novita nel nostro ordinamento, in quanto
c'erano gia discipline per la perdita dello stato di
disoccupazione (articolo 4 del DIgs 181/2000) e
per il rifiuto immotivato alla regolare parteci-
pazione a un'iniziativa di politica attiva propo-
stadai servizi all'impiego da parte deilavoratori
beneficiari di una prestazione di cassa integra-
zione o di indennita di mobilita (articolo 4,
commao e 41, dellalegge 92/2012).

Ora, il decreto legislativo di riordino dei

servizi per il lavoro e delle politiche attive, il
Dlgs 150/2015) ha introdotto una dettagliata
disciplina della condizionalit, con un sistema
sanzionatorio crescente a seconda dal numero
di inadempimenti e distinto in base alle diver-
se prestazioni di politica passiva previste dal
Dlgs 22/2015.

La nuova disciplina della condizionalita e
collegata agli obblighi assunti dai lavoratori di-
soccupati e dai beneficiari di strumenti di so-
stegno al reddito con il patto di servizio, che de-
ve essere stipulato presso i centri per 1'impiego
e che deve prevedere incontri con il referente
degli stessi centri per la partecipazione alle ini-
ziative di rafforzamento delle competenze per
laricerca attiva di lavoro, la partecipazione alle

I centri per I'impiego
comunicheranno
gliinadempimenti
all’'Inps e all’Agenzia
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iniziative di carattere formativo o di riqualifica-
zione e l'obbligatoria accettazione di congrue
offerte di lavoro. Invece, la fruizione di presta-
zioni di integrazione al reddito non é subordi-
nata al rilascio del nuovo “assegno di ricolloca-
zione” che puo essere richiesto dai soli percet-
tori di Naspi, disoccupati da oltre quattro mesi,
che dovranno richiedere il servizio di assisten-
za intensiva nella ricerca di lavoro entro due
mesi dal suo rilascio, pena la decadenza dallo
stato di disoccupazione e dalla prestazione.

La definizione dell’offerta congrua sara sta-
bilita con decreto ministeriale da adottare su
propostadell'Anpal.

Il nuovo sistema sanzionatorio della condi-
zionalita prevede la decurtazione diun quartoe
di un'intera mensilita Naspi e Dis-Coll rispetti-
vamente alla prima e alla seconda assenza e la
decadenza dalla prestazione e dallo stato di di-
soccupazione alla terza assenza alle convoca-
zioni e agli incontri con il responsabile del cen-
tro per l'impiego e alle iniziative per il rafforza-
mento delle competenze nella ricerca attiva di
lavoro, senza giustificati motivi. Invece, nel ca-
so dell'Asdi, la mancata partecipazione alle ini-
ziative alle iniziative per il rafforzamento delle
competenze comporta la decurtazione di una
mensilita alla prima assenza e la decadenza
dalla prestazione e dallo stato di disoccupazio-
ne perlaseconda assenza.

Per la mancata partecipazione alle iniziative
di carattere formativo o di riqualificazione e
prevista la decurtazione di una mensilita alla
prima assenza e la decadenza dalla prestazione
e dallo stato di disoccupazione gia alla successi-
va assenza, salvo il caso dell’Asdi in cui si deca-
de immediatamente sia dalla prestazione che
dallo stato di disoccupazione. Nel caso di rifiuto
di un'offerta di lavoro congrua, € prevista I'im-
mediata decadenza dal beneficio e dallo stato di
disoccupazione peripercettoridi Asdi.

In tuttiicasiin cuiricorre la decadenza dallo
stato di disoccupazione, il disoccupato benefi-
ciario di forme di sostegno al reddito non potra
presentare una successiva dichiarazione di im-
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mediata disponibilita al lavoro (Did) prima di
due mesi, con la conseguenza di non poter frui-
re neppure delle politiche attive.

Pur sempre collegata agli obblighi assunti
nelloro patto di servizio, un‘altra condizionalita
¢ prevista per i lavoratori dipendenti che frui-
scono di ammortizzatori sociali in costanza di
rapporto di lavoro, per i quali la riduzione di
orario dilavoro sia superiore al 50% calcolata in
un periodo di dodici mesi.

Per questi lavoratori, il patto di servizio puo
essere stipulato con il concorso del datore dila-
voro e con quello eventuale dei fondi interpro-
fessionali per la formazione continua e puo
prevedere anche lo svolgimento di attivita di
pubblica utilita, oltreché I'obbligo di presentarsi
alle convocazioni da parte del responsabile del
Cpi in orario compatibile con la prestazione la-
vorativa e la disponibilita a partecipare alle ini-
ziative per il rafforzamento delle competenze
nellaricercaattiva dilavoro e a quelle di caratte-
re formativo. Qualora non si presentino alle
convocazioni e non partecipino alle iniziative
per il rafforzamento delle competenze nella ri-
cercaattiva dilavoro, senza giustificati motivi, i
beneficiari di ammortizzatori in costanza di
rapporto subiranno la decurtazione di un quar-
to e diun'intera mensilita di trattamento rispet-
tivamente alla prima e alla seconda assenza e
decadranno dalla prestazione alla terza assen-
za. Per la mancata partecipazione alle iniziative
di carattere formativo o di riqualificazione e alle
attivita di pubblica utilita e prevista la decurta-
zione di una mensilita alla prima assenza e la
decadenza dalla prestazione gia alla successiva.

La gestione della condizionalita e affidata
solo ai centri pubblici per I'impiego, che do-
vranno comunicare all'Inps i casi di mancata
presentazione alle convocazioni e alle inizia-
tive previste dal patto di servizio ed i casi di
rifiuto di un'offerta di lavoro congrua. Questi
provvedimenti dei centri per l'impiego pos-
sono essere impugnati presso un Comitato
costituito dall'Anpal con la partecipazione
delle parti sociali.
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Il calcolo della Naspi

Lavoratore con 208 settimane di contributi negli ultimi quattro anni che quindi ha diritto
a24 mesi di Naspi.
Massimale diretribuzione 1.195,37 euro. Massimale indennita 1.300,00 euro. Importiin euro lordi

RETRIBUZIONE MEDIA 1.100 EURO, INFERIORE AL MASSIMALE
Retribuzione di riferimento 1.100 euro

Primi 3 mesi: 75% di 1.100 euro (825 x 3 mesi) 2.475,00
dal4°al24° mese: -3% al mese dell'indennita 12.604,35
TOTALE INDENNITA 15.079,35

RETRIBUZIONE MEDIA 1.900 EURO, SUPERIORE AL MASSIMALE
Retribuzione di riferimento = 75%di 1.195,37 + 25% di 1.900-1.195,37 = 1.072,67

Primi 3 mesi: 1.072,67 euro x 3 mesi 3.218,01
dal 4°al24° mese: -3% al mese dell'indennita 16.388,29
TOTALE INDENNITA 19.606,30

Naspi e compatibilita (circolare Inps 94/2015)

Nuova occupazione di tipo subordinato Lavoro autonomo o parasubordinato

Se dall’attivita deriva un reddito annuale Se dall’attivita scaturisce un redditoinferiore al
superiore a quello escluso daimposizione si limite utile aifini della conservazione della
decade dalla prestazione,amenocheladurata  disoccupazione, ilsoggetto beneficiario—per
delrapportodilavoro non superii6 mesi.In poter godere dell’indennita, seppure ridotta—
quest’ultimo caso l'indennita & sospesa deve informare I'Inps entro un mese dall’inizio
d’ufficio. Qualora, invece, ilredditoannualesia  dell’attivita o entroun mese dalladomandadi
inferiore al reddito minimo escluso da Naspi (se 'attivita era preesistente) dichiarando
imposizione, si pud mantenereilsussidioin ilredditoannuo che prevede diottenere datale
misura ridotta purché si comunichiall’Inps- attivita. Saraaltresi onere del lavoratore presen-

entroun mese dall’inizio dell’attivita-ilreddito  tareunanuovadichiarazione “amontante”
annuo previsto. Altra condizione é cheildatore  (comprensiva del reddito precedentemente

dilavoro (o l'utilizzatore, in caso di dichiarato e delle variazioniinaumentooin
somministrazione) sia diverso dal datore di diminuzione) qualora lo stesso dovesse modifi-
lavoro (o dall’utilizzatore) pressoil qualela careildato comunicatoinizialmente. Ricorrono
cessazione delrapporto ha determinatoil ulteriori obblighia carico del percettore in
dirittoalla Naspi. concomitanza dellafruizione della Naspi,

qualora questainteressi pillanni solari cosicome
nell’ipotesi di svolgimento di pili attivita lavorati-
vedi diversatipologia nel medesimo periodo.
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Naspi e Aspi a confronto

NASPI

ASPI

Destinatari

* i lavoratori dipendenti, inclusi gli
apprendisti e gli artisti (subordinati)

* sono esclusi gli operai agricoliei
dipendentiatempoindeterminato della Pa

¢ ilavoratori dipendenti, inclusi gli apprendisti e gli artisti
(subordinati)

* sono esclusi gli operai agricoli e i dipendentiatempo
indeterminato della Pa

Requisiti

¢ disoccupazione involontaria o dimissioni
per giusta causa* o durante il periodo tutelato
di maternita exarticolo 55, del Dlgs 151/2001
o per risoluzione consensuale nell'ambito
della procedura di conciliazione di cui
all’articolo 7, legge 604/1966

* stato di disoccupazione (ai sensi del Dlgs
181/2000)

¢ almeno 13 settimane di contribuzione nei 4
anni precedenti la disoccupazione

¢ almeno 30 giornate di lavoro effettivo, a
prescindere dal minimale contributivo, nei 12
mesi precedentila disoccupazione

* disoccupazione involontaria o dimissioni per giusta
causa* o duranteil periodo tutelato di maternita ex
articolo 55, del Dlgs 151/2001 o per risoluzione
consensuale nell'ambito della procedura di conciliazione
dicuiall’articolo 7, legge 604/1966

* stato di disoccupazione (ai sensi del Dlgs 181/2000)

¢ 2 anni dianzianita assicurativa ed almeno 52 settimane
nell'ultimo biennio

Mini-Aspi:
* almeno 13 settimane di contribuzione nell'ultimo anno

Retribuzione di riferimento

* retribuzione imponibile ai fini previdenziali
degli ultimi 4 anni, divisa per il numero di
settimane di contribuzione e moltiplicata per
ilnumero 4,33

* retribuzione imponibile ai fini previdenziali degli ultimi
2anni, divisa peril numero di settimane di contribuzione
emoltiplicata perilnumero 4,33

Importo

* 75% della retribuzione di riferimento, fino a
1.195 euro (valore 2015) + 25% per la parte
eccedentei1.195 euro, peri primi 3 mesi

¢ riduzioni del 3% dell'indennita ogni mese,
dal4°mese

* importo massimo dell'indennita mensile:
1.300 euro (valore 2015)

* 75% della retribuzione di riferimento, finoa 1.195,37
euro (valore 2015) + 25% per la parte eccedente i1.195,37
euro, periprimi 6 mesi

* dal 7°a12° mese: riduzione del 15% dell'indennita

* oltre i 12 mesi: ulteriore riduzione del 15%
dell'indennita

* massimale: 1.167,91 euro (valore 2015)

Durata

* numero di settimane pari alla meta delle
settimane di contribuzione negli ultimi 4 anni
* dal2017: massimo 78 settimane (1,5 anni)

Aspi-anno2015:

* 10 mesi perilavoratori con meno di 50 anni di eta

¢ 12 mesi peri lavoratori con meno di 55 anni di eta> 16
mesi perilavoratori con almeno 55 anni di eta
Mini-Aspi:

* numero di settimane pari alla meta delle settimane di
contribuzione nell'ultimo anno, detratti gli eventuali
periodi gia usufruiti
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NASPI

ASPI

Presentazione delladomanda

* invia telematica all’Inps entro 68 giorni da
cessazione del rapporto di lavoro

¢ inviatelematica all’Inps entro 68 giorni da cessazione
delrapporto dilavoro

Decadenza

¢ perdita dello stato di disoccupazione

¢ inizio di un‘attivita lavorativa autonoma
senza prevista comunicazione all'Inps

* raggiungimento dei requisiti per pensione di
vecchiaia o anticipato

* acquisizione del diritto all'assegno ordinario
diinvalidita, se non siopti per la Naspi;

¢ violazione delle regole di condizionalita

* mancata accettazione di un'offerta di lavoro
il cui livello retributivo sia superiore almeno
del20% dell'importo lordo dell'indennita

¢ perdita dello stato di disoccupazione

¢ inizio attivita autonoma senza comunicazione all'Inps

* pensionamento di vecchiaia o anticipato

¢ assegno ordinario diinvalidita, se non si opta per
l'indennita;

¢ rifiuto di partecipare, senza giustificato motivo, ad una
iniziativa di politica attiva (attivita di formazione, tirocini
eccetera) o non regolare partecipazione;

* mancata accettazione di un'offerta dilavoro il cui livello
retributivo sia superiore almeno del 20% dell'importo
lordo dell'indennita

Naspi e indennita di mobilita

Nell'ipotesi di licenziamento collettivo, il lavoratore che abbia presentato domanda di indennita di
mobilita accede esclusivamente alla indennita di mobilita, in presenza di tuttii requisiti legislativamente
previsti; in tal caso il lavoratore non ha facolta di optare tra I'indennita di mobilita e la Naspi

Incentivo autoimprenditorialita

¢ liquidazione in unica soluzione, dell'importo
deltrattamento non ancora erogato

* incentivo per avvio di un'attivita di lavoro
autonomo o di un'attivita in forma diimpresa
individuale o sottoscrizione di una quota di
capitale sociale di una cooperativa

* domanda entro 30 giorniinizio dell'attivita
¢ restituzione anticipazione della prestazione
incaso diinstaurazione un rapporto dilavoro
subordinato prima della scadenza del periodo
perilquale avrebbe goduto del trattamento
*aregime

* liquidazione anticipata, mensilita non ancora percepite
* Jper un‘attivita di lavoro autonomo, ovvero diauto
impresa o di microimpresa, o per associarsiin
cooperativa

* domanda entro 60 giorni inizio dell'attivita

* restituzione anticipazione della prestazione in caso di
instaurazione un rapporto di lavoro subordinato prima
dellascadenza del periodo peril quale avrebbe goduto del
trattamento

* sperimentale per2012-2015

Contribuzione

* contributo ordinario del 1,31% (+ 0,30% di addizionale); contributo aggiuntivo sui contrattia tempo

determinato del1,4%; ticket sul licenziamento
* rimane esperibile la procedura di esodo anticipato dei lavoratori prossimi alla pensione, introdotta dalla
legge 92/2012

NOTA: * secondo quanto indicato dalla circolare Inps 163/2003 qualora motivate dal mancato pagamento
dellaretribuzione; dall'aver subito molestie sessuali nei luoghi di lavoro; dalle modificazioni peggiorative
delle mansioni lavorative; dal cosiddetto mobbing; dalle notevoli variazioni delle condizioni di lavoro a
seguito di cessione ad altre persone (fisiche o giuridiche) dell’azienda (articolo 2112, comma 4, Codice
civile); dallo spostamento del lavoratore da una sede ad un’altra, senza che sussistano le «comprovate
ragioni tecniche, organizzative e produttive» previste dall’articolo 2103 del codice civile; dal
comportamento ingiurioso posto in essere dal superiore gerarchico nei confronti del dipendente

132
Il Sole 24 Ore



JOBS ACT

S

La disciplina
del icenziament




Le tutele crescenti

Licenziamenti illegittimi,
reintegrazione residuale

di Angelo Zambelli

1 decreto legislativo 23/2015, sul

contratto di lavoro a tempo indeter-

minato a tutele crescenti, rappresen-

ta una “rivoluzione copernicana” nel

sistema lavoristico italiano in tema
di licenziamenti poiché, introducendo un
“doppio binario” tra vecchi e nuovi assun-
ti, elimina per questi ultimi la reintegra-
zione nel posto di lavoro quale unica san-
zione a fronte di recesso illegittimo. La
reintegrazione & prevista esclusivamente
in alcuni casi espressamente tipizzati e re-
siduali. La tutela accordata ai lavoratori
(operai, impiegati, quadri) assunti dal 7
marzo 2015 sara, in caso di riconosciuta il-
legittimita del licenziamento, principal-
mente indennitaria, con la previsione di
un indennizzo economico certo e crescen-
te con I’'anzianita di servizio.

Licenziamento discriminatorio, nullo e
intimato in forma orale

In caso di licenziamento discriminatorio
nulla é cambiato rispetto al passato: € que-
stala principale fattispecie in cui la reinte-
grazione nel posto di lavoro (peraltro “vec-
chia maniera”, quella prevista originaria-
mente dall’articolo 18 dello Statuto dei la-

voratori) € rimasta l'unica sanzione
prevista dal legislatore.

Dunque anche gli assunti dal il 7 marzo
2015 avranno diritto a essere reintegrati e
a ottenere il risarcimento del danno (non
inferiore a cinque mensilita dell’'ultima re-
tribuzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto) pari alle re-
tribuzioni perdute dalla data del licenzia-
mento all’effettiva reintegrazione, dedotto
l’aliunde perceptum (ossia quanto percepi-
to, nel periodo di estromissione, per lo
svolgimento di altre attivita lavorative), ol-
tre al versamento per il medesimo periodo
dei contributi previdenziali e assistenziali.

Il lavoratore potra continuare a sceglie-

Si completa il percorso
avviato conlalegge 92
Discrezionalita

del giudiceristretta
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re tra la reintegrazione e il pagamento di
un’indennita pari a 15 mensilita dell’'ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo
del trattamento di fine rapporto (esente da
contributi previdenziali), a condizione che
larelativa richiesta — la quale determina la
risoluzione del rapporto di lavoro — venga
effettuata entro il termine di 30 giorni dal-
la comunicazione del deposito della sen-
tenza ovvero dall’invito del datore di lavo-
ro a riprendere servizio, se anteriore alla
comunicazione.

C’e da notare che il DIgs 23/2015 non
elencaisingoli casi di discriminazione, co-
me invece aveva fatto la riforma Fornero,
limitandosi a rinviare alle ipotesi discrimi-
natorie indicate «all’articolo 15 della legge
20 maggio 1970, n. 300», cosi individuate:
«ragioni di credo politico o fede religiosa»,
«affiliazione o attivita sindacale ovvero
della sua partecipazione ad uno sciopero»,
motivi di «discriminazione politica, reli-
giosa, razziale, dilingua o di sesso, di han-
dicap, di eta o basata sull’orientamento
sessuale o sulle convinzioni personali».

Ebbene, tale unico richiamo alle previ-
sioni indicate nella norma statutaria sem-
bra confermare che, come gia sostenuto in
passato, i motivi discriminatori possano
essere esclusivamente quelli tipizzati dal
legislatore, ferma restando, in ogni caso, la
configurabilita della nullita di un licenzia-
mento perché intimato per un motivo ille-
cito determinante.

Sul punto occorre rilevare come il
nuovo decreto - a differenza di quanto
stabilito dall’articolo 18 dello Statuto nel-
la versione modificata dalla riforma For-
nero - non faccia alcun esplicito riferi-
mento all’ipotesi del licenziamento per
motivo illecito determinante secondo
I'articolo 1345 del Codice civile. Nono-
stante I’assenza di una specifica previsio-
ne in tal senso, appare lecito ritenere che
il licenziamento cnseguenza di motivo il-
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lecito determinante possa comportare la
nullita del recesso anche in caso di licen-
ziamento di un dipendente assunto con
un contratto a tempo indeterminato a tu-
tele crescenti, atteso che da tempo la giu-
risprudenza — ben prima della specifica-
zione da parte della legge Fornero — ha
ribadito la rilevanza del motivo determi-
nante contrario a norme imperative, al-
I’'ordine pubblico o al buon costume qua-
le ipotesi di nullita del recesso.

Il decreto equipara poi, quanto alle con-
seguenze sanzionatorie, il licenziamento
discriminatorio a quello «riconducibile
agli altri casi di nullita espressamente pre-
visti dallalegge».

La locuzione «espressamente previsti»
induce a ritenere che debbano essere ri-
compresi i casi di licenziamento intimati
in violazione delle norme sulla maternita e
paternita (articolo 54 del Dlgs 151/2001)
ovvero quello per causa di matrimonio (ar-
ticolo 35 del DIgs 198/2006), trattandosi di
casiin cuila nullita € espressamente stabi-
lita dallalegge.

Rimane immutata anche la tutela rein-
tegratoria in caso di licenziamento di-
chiarato inefficace in quanto intimato in
forma orale.

Licenziamento disciplinare

Oggetto di notevole riforma é stato, invece,
I'apparato sanzionatorio previsto per il licen-
ziamento per giusta causa o giustificato mo-
tivo soggettivo.

11 decreto stabilisce che il dipendente avra
diritto a essere reintegrato «esclusivamente
nelle ipotesi di licenziamento per giustificato
motivo soggettivo o per giusta causain cui sia
direttamente dimostrata in giudizio I'insus-
sistenza del fatto materiale contestato al la-
voratore». In questo caso si potra scegliere tra
lareintegrazione o, in alternativa e su richie-
sta dell'interessato, il pagamento dell'inden-
nita pari a 15 mensilita, fermo il diritto al ri-
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sarcimento del danno - che tuttavia non po-
tra comunque superare le 12 mensilita, limite
introdotto dalla riforma Fornero - pari alle
retribuzioni perdute dal licenziamento all’ef-
fettiva reintegrazione dedotto l'aliunde per-
ceptum nonché I'aliunde percipiendum, vale a
dire quanto il lavoratore avrebbe potuto per-
cepire accettando una congrua offerta di la-
voro secondo quanto previsto dall’articolo 4,
comma 1, lettera ¢, del Dlgs 181/2000 (oltre al
versamento per il medesimo periodo dei
contributi previdenziali e assistenziali).

In pratica la reintegrazione sara possibile
solo qualora sia dimostrato che il fatto mate-
riale contestato in realta non € avvenuto (o &
avvenuto per opera altrui). Sara necessario
che l'insussistenza del fatto materiale «sia di-
rettamente dimostrata in giudizio», ossia che
sia raggiunta sul punto una prova diretta e
piena, non essendo dunque sufficiente la va-
lutazione del giudice fondata su presunzioni
circauna possibile e/o probabile insussisten-
za del fatto materiale contestato, sull’insuffi-
cienza delle prove acquisite nel corso del pro-
cesso o sulla possibile sussistenza di un “ra-
gionevole dubbio” sulla piena colpevolezza
dellavoratore.

Lanorma crea qualche perplessita, atteso
che dalla sua formulazione letterale (“diret-
tamente”) sembrerebbe richiedersi al lavo-
ratore la prova di un fatto negativo - ovvero
la non sussistenza del comportamento ad-
debitato - quando ¢ invece pacifico che nel
nostro ordinamento e il datore di lavoro a
dover provare la sussistenza della giusta
causa o del giustificato motivo di licenzia-
mento. Ma di cio0 si potranno vedere i con-
creti sviluppi nelle aule giudiziarie solo nel
corso dei prossimi mesi.

A eccezione di questa specifica ipotesi in
cui é prevista la reintegrazione, qualora il
giudice accerti che non ricorrono gli estremi
del licenziamento per giustificato motivo
soggettivo o giusta causa, il lavoratore avra
diritto soltanto al pagamento di un’indenni-
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ta certa e crescente: due mensilita per ogni
anno di anzianita aziendale, con un minimo
di quattro (fino al secondo anno di servizio,
cio per evitare “licenziamenti facili” nei pri-
mi due anni) e un massimo di 24 mensilita,
inlinea con quanto sin qui previsto dalla ri-
forma Fornero.

Appare evidente il tentativo del legislatore
di limitare la discrezionalita del giudice nel
valutare la proporzionalita della sanzione,
escludendo qualsiasi possibilita reintegrato-
ria in caso di illegittimita. Prova ne sia che il
testo del decreto, al fine di evitare qualsiasi
incertezza applicativa sul punto, precisa che
rispetto all'insussistenza del fatto materiale
«rimane estranea ogni valutazione circa la
sproporzione dellicenziamento».

1l testo del decreto — coerentemente con
quanto stabilito dalla legge delega - elimina
in sostanza le incertezze interpretative deri-
vate dall’applicazione dell’articolo 18, comma
4, dello Statuto dei lavoratori, come modifi-
cato dalla legge 92/2012 (riforma Fornero).
La norma del 2012 aveva, infatti, gia tentato
di delimitare in modo piu netto il confine tra
reintegrazione e indennita in materia di li-
cenziamento disciplinare, prevedendo la tu-
tela reintegratoria solo nelle ipotesi di «in-
sussistenza del fatto contestato» ovvero
«perché il fatto rientra tra le condotte punibili
con unasanzione conservativa sullabase del-
le previsioni dei contratti collettivi ovvero dei
codici disciplinari applicabili».

Tuttavia la formulazione della norma —
che sara ancora applicabile ai lavoratori as-
sunti prima dell’entrata in vigore del DIgs —
ha creato notevoli dubbi interpretativi, sia per
la scarsita e genericita delle previsioni con-
trattuali conservative contenute nei contratti
collettivi sia per le differenti interpretazioni
giurisprudenziali sulla nozione di «fatto con-
testato». In particolare, si era formato nella
giurisprudenza di merito un orientamento
secondo cui per «fatto contestato» dovevain-
tendersi il fatto nella sua dimensione giuridi-
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ca, comprensivo non solo della sua compo-
nente materiale (come era francamente dato
comprendere dal tenore letterale della nor-
ma), ma anche della sua dimensione sogget-
tiva, con evidente insorgere di un’elevata in-
certezza applicativa e un’ampia discreziona-
lita da parte dei giudici.

11 Dlgs 23/2015 ha, da una parte, eliminato
il riferimento alle tipizzazioni disciplinari dei
contratti collettivi e, dall’altra, cristallizzato
quanto deciso dalla Corte di cassazione (sen-
tenza 23669/2014) secondo cui — nel sistema
sanzionatorio introdotto dalla riforma For-
nero - il fatto contestato deve essere accerta-
to esclusivamente nella sua componente ma-
teriale e non giuridica.

Nel mutato contesto normativo € evidente
come la lettera di contestazione del fatto ad-
debitato, con cui viene aperto il procedimen-
to disciplinare in base all’articolo 7 dello Sta-
tuto dei lavoratori, venga ad assumere una
forte centralita.

Nell’ambito dei procedimenti disciplinari
dei neoassunti, infatti, il datore di lavoro do-
vra porre grande attenzione all’esposizione
delle circostanze del fatto contestato. In par-
ticolare, nel fornire le indicazioni necessarie
ed essenziali per individuare il fatto o i fatti
per i quali sia stata ravvisata I'infrazione di-
sciplinare, si dovra limitare a effettuare una
asettica fotografia del fatto materiale oggetto
diaddebito, astenendosi da qualsivoglia “vo-
lo pindarico” sullo svolgersi degli eventi non-
ché dall'utilizzo di espressioni valutative (ad
esempio, sulla sussistenza o meno del dolo in
capo allavoratore).

Inoltre, se per ilicenziamenti soggetti alle
tutele dell’articolo 18 il fatto di contestare
una pluralita di infrazioni, alcune delle quali
magari con margini di incertezza, potrebbe
rappresentare tuttora una possibile strategia
per il datore di lavoro in un’ottica di una va-
lutazione complessiva dell’addebito da parte
del giudice, con il nuovo decreto, di contro,
appare quanto mai opportuno limitarsi a

contestare esclusivamente quei fatti che ap-
paiono a colpo d’occhio oggettivamente esi-
stenti e per i quali si possa fornire la relativa
provain giudizio.

Non ci si puo¢ dimenticare, infatti, che ai fi-
nidell’applicazione della tutela reintegratoria
il nuovo decreto richiede che I'insussistenza
del fatto materiale «sia direttamente dimo-
strata in giudizio».

Proprio in tale ottica € evidente che anche
le giustificazioni presentate dal lavoratore
nell’lambito del procedimento disciplinare
assumeranno una rilevanza decisiva, non
tanto ai fini della gravita dell'inadempimen-
to addebitato, quanto ai fini della sussisten-
za 0 meno del medesimo addebito. La ne-
cessita di dover dimostrare I'insussistenza
del fatto materiale ascritto determinera, in-
fatti, 'onere in capo al dipendente di giusti-
ficarsi adducendo un fatto o una circostanza
che rendaillogico o impossibile il comporta-
mento addebitato.

Ildatore dilavoro dovra esaminare nel det-
taglio tali giustificazioni al fine di valutare se il
fatto materiale contestato possa ritenersi ef-
fettivamente sussistente e quindi decidere se
e “aquale prezzo” irrogare il licenziamento.

Licenziamento per motivi economici
1l decreto 23/2015 ha apportato modifiche
radicali anche in tema di licenziamento per
giustificato motivo oggettivo eliminando, da
un lato, la farraginosa procedura preventiva
presso la Dtl (oggi prevista per le imprese so-
praiis dipendenti) e, dall’altro, la reintegra-
zione in caso di provvedimento illegittimo.
Larticolo 3, comma1del decreto legislati-
v0 23/2015 stabilisce infatti che, nei casiin cui
risulta accertato che non ricorrono gli estre-
mi del licenziamento per giustificato motivo
oggettivo, «il giudice dichiara estinto il rap-
porto dilavoro alla data del licenziamento» e
condanna il datore dilavoro al pagamento di
un’indennita (non assoggettata a contribu-
zione previdenziale) pari a due mensilita del-
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l'ultima retribuzione di riferimento per il
calcolo del trattamento di fine rapporto
per ogni anno di anzianita aziendale, con
un limite minimo di quattro e un massimo
di 24 mensilita.

La norma rappresenta la conclusione del
percorso iniziato con la riforma Fornero,
che aveva gia tentato di ridurre i casi di
reintegrazione limitando la “tutela reale”
del posto di lavoro ai casi di «manifesta in-
sussistenza del fatto posto a base del licen-
ziamento per giustificato motivo oggetti-
vo» e riservando «agli altri casi» una tutela
meramente indennitaria.

Tali modifiche non avevano tuttavia con-
sentito di eliminare la discrezionalita del giu-
dice e le incertezze sulle conseguenze di un
licenziamento illegittimo.

L’articolo 18 dello Statuto dei lavoratori,
nell’attuale formulazione come modificata
dall’articolo 1, comma 42 dellalegge 92/2012,
stabilisce infatti che il giudice, laddove accerti
la manifesta insussistenza del fatto alla base
del licenziamento, «puo» condannare il da-
tore di lavoro alla reintegrazione del lavora-
tore nel posto di lavoro e al pagamento di
un’indennita risarcitoria commisurata all’'ul-
tima retribuzione globale di fatto dal giorno
del licenziamento sino a quello dell’effettiva
reintegrazione, fermo restando il limite di 12
mensilita e la deduzione sia dell’aliunde per-
ceptum che dell’aliunde percipiendum nonché
il versamento dei contributi previdenziali e
assistenziali dal giorno del licenziamento fi-
noadquello della effettiva reintegrazione.

Al contrario, «nelle altre ipotesi» in cui vie-
ne accertata la non ricorrenza degli estremi
del giustificato motivo, la tutela accordata al
lavoratore € prettamente indennitaria (da 12
a 24 mensilita dell’ultima retribuzione di fat-
toadiscrezione del giudice).

Lalettera dellalegge 92/2012, nel riferirsi
a un concetto per definizione vago quale
quello di «manifesta infondatezza», lasciava
(e continuera a lasciare per i “vecchi” assunti)
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alla discrezionalita del giudice un ruolo non
secondario nella decisione in ordine alla rein-
tegrazione o meno dellavoratore.

11 Dlgs 23/2015 ha, dunque, completa-
mente eliminato la “tutela reale” per i licen-
ziamenti per giustificato motivo oggettivo.
Ebbene, c’¢ da chiedersi se, a seguito dell’'in-
troduzione di tale novita nel nostro ordina-
mento, possa ancora ritenersi sussistente nel
casodilicenziamenti dei neoassuntil’obbligo
di repéchage che e di derivazione esclusiva-
mente giurisprudenziale. La rissposta nega-
tiva potrebbe essere giustificata dal fatto che
appaiono essere mutati i presupposti su cui
era stata fondata la sua elaborazione giuri-
sprudenziale.

Lateorizzazione dell’'obbligo di repéchage
costituisce, infatti, la naturale conseguenza
del principio secondo cui il licenziamento de-
ve rappresentare I'extrema ratio in un rappor-
to di lavoro subordinato a tempo indetermi-
nato, principio elaborato da dottrina e giuri-
sprudenza a seguito dell’introduzione nel
nostro ordinamento dell’articolo 18.

Nella sua versione originaria, infatti, la
norma dello Statuto aveva sostanzialmente
assegnato alla stabilita del posto di lavoro un
rilievo preminente rispetto al valore dell’ini-
ziativa economica garantito a livello costitu-
zionale (articolo 41 della Costituzione), stabi-
lendo chein tuttii casi di «licenziamento inti-
mato senza giusta causa o giustificato moti-
vo» al lavoratore dovesse essere accordata
una tutela in forma specifica, vale a dire la
reintegrazione nel proprio posto dilavoro.

Tale tutela (appunto, tutela reale) ¢ stata
mantenuta, seppur in forma limitata, anche a
seguito delle modifiche apportate dalla rifor-
ma Fornero.

Se, dunque, I'obbligo di repéchage appari-
va coerente con I'impianto normativo adot-
tato dal legislatore nel 1970 e, tutto sommato,
ancoranel 2012 (secondo I'idea di job proper-
ty), cosi non sembra essere, invece, nell’lam-
bito della nuova disciplina per licenziamento
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illegittimo prevista dall’articolo 3, comma 1
delDlgs23/2015.

Tale norma, infatti, attraverso ’elimina-
zione di ogni e qualsivoglia tutela in forma
specifica a favore del lavoratore in caso di re-
cesso illegittimo per giustificato motivo og-
gettivo, sembra aver capovolto la precedente
prospettiva, assegnando un valore premi-
nente alle esigenze economiche del datore di
lavoro anziché alla stabilita dell'occupazione.

La nuova disciplina, dunque, potrebbe
condurre all’abbandono del consolidato
principio dell’obbligo di repéchage per i
licenziamenti dei neoassunti, alleggeren-
do cosi gli oneri probatori gravanti sul da-
tore dilavoro.

Licenziamenti collettivi

E stata uniformata la disciplina dei licen-
ziamenti individuali e quella dei licenzia-
menti collettivi prevista dalla legge
223/1991. In base alla nuova norma, infatti,
qualora siano licenziati lavoratori con con-
tratto a tutele crescenti, nell’ipotesi di vio-
lazione sia della procedura di informazio-
ne e consultazione sindacale (articoli 4 e 24
della legge 223/1991), che dei criteri di
scelta previsti dall’articolo 5 ci sara esclusi-
vamente la tutela indennitaria (due mensi-
lita per ogni anno di servizio con un mini-
mo di quattro e un massimo di 24).

Ilavoratori assunti prima dell’entrata in
vigore del decreto, invece, potranno anco-
ra fruire della pilti ampia tutela prevista
dalla riforma Fornero che, in caso di viola-
zione dei criteri di scelta, prevede la reinte-
grazione del lavoratore.

Atale riguardo, occorre rilevare come, a
ben vedere, in caso di violazione della pro-
cedura di informazione e consultazione
sindacale, non possa ritenersi del tutto
esclusa la possibilita che un dipendente
assunto con un contratto a tempo indeter-
minato a tutele crescenti ottenga la rein-
tegrazione nel proprio posto di lavoro.
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Non puo essere dimenticato, infatti, che la
violazione della procedura rileva non solo
sotto il profilo dell’interesse individuale
dei lavoratori, ma anche sotto il profilo
della condotta antisindacale (articolo 28
dello Statuto) che tutela I'interesse collet-
tivo all’effettivo esercizio dell’attivita e
della liberta sindacale (oltre che al diritto
disciopero).

Pertanto, in caso di violazione della
procedura di informazione e consultazio-
ne, le organizzazioni sindacali ben po-
trebbero agire nei confronti del datore di
lavoro chiedendo al giudice di ordinare
«la cessazione del comportamento illegit-
timo e la rimozione degli effetti», con la
conseguenza che, in caso di accertamento
dell’antisindacalita della condotta, il dato-
re di lavoro potrebbe trovarsi a dover
esperire una nuova procedura e a reinte-
grare i dipendenti.

Vizi formali e procedurali
Sono state modificate, inoltre, le sanzioni
indennitarie introdotte dalla riforma For-
nero per il licenziamento affetto da vizi
formali (violazione dei requisiti di motiva-
zione del licenziamento) e procedurali
(mancato rispetto della procedura discipli-
nare). In tali ipotesi, il datore di lavoro do-
vra corrispondere al dipendente un’inden-
nita crescente di importo pari a una men-
silita per ogni anno di anzianita di servizio,
con un minimo di due e un massimo di 12,
salva la possibilita — gia prevista dalla leg-
ge Fornero — di applicazione delle maggio-
ri tutele previste per i licenziamenti con di-
fetti sostanziali laddove, sulla base della
domanda del lavoratore, il giudice accerti
ulteriori profili di illegittimita del recesso.
Nessuna modifica e stata invece appor-
tata al termine di 15 giorni dall'impugna-
zione per poter revocare il licenziamento
viziato senza soluzione di continuita del
rapporto dilavoro.
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Malattia e disabilita fisica o psichica

Tutela piena per il lavoratore
se si viola il «comporto»

di Angelo Zambelli

differenza di quanto stabilito dal-
l'articolo 18 dello Statuto dei la-
voratori, nel Dlgs 23/2015 non vi
¢ alcun riferimento ai casi di li-
enziamento per superamento
del periodo di comporto per malattia. Selaleg-
ge Fornero (la92/2012), modificando 'articolo
18, ha espressamente stabilito che il regime
della reintegrazione - e del risarcimento del
danno sino a un massimo di 12 mensilita - si
applica anche nel caso di licenziamento inti-
mato «in violazione dell’articolo 2110, secondo
comma, del Codice civile», il DIgs nulla dice sul
punto. Unvuoto normativo che ha dato origine
aun fervido dibattito dottrinale: per alcuni, in-
fatti, 'omissione legislativa comporterebbe
I'inapplicabilita della tutela reale, per altri do-
vrebbe essere comunque garantita la reinte-
grazione nel posto dilavoro.
Unapossibile conferma della tutela reinte-
gratoria nellipotesi di illegittimo licenzia-

Secondo alcuni autori, infatti, il riferimento
normativo alla «disabilita» dovrebbe intender-
si in senso atecnico, ossia quale sinonimo di
sopravvenuta “non abilita” allo svolgimento
dell’attivita lavorativa, con la conseguenza che
nell’ambito di applicazione della disposizione
potrebbe rientrare anche la malattia intesa, ap-
punto, quale inabilita temporaneaallavoro.

Di contro, altri hanno sostenuto che sussi-
ste una differenza ontologica trala disabilita e
la malattia: a ben vedere, infatti, la prima é di
durata permanente e non comporta un’im-
possibilita totale nello svolgimento dell’atti-
vita, ma esclusivamente un’impossibilita di
espletare la prestazione contrattuale nella sua
pienezza; la seconda, invece, di durata tem-

mento per superamento del periodo di com- Il I‘lmedlo va tr OvatO
porto, tuttavia, € stata ravvisata nell’articolo 2, 2 Aivitti
comma 4 del Dlgs 23/2015 che espressamente alla ]'uc'e .del dlrlttl
prevede la reintegrazione quando «il giudice garantltl
accerta il difetto di giustificazione per motivo . .
consistente nella disabilita fisica o psichica dalla COStltUZIOne
dellavoratore».
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poranea, implica la totale impossibilita di
svolgere la prestazione, seppur per un deter-
minato periodo di tempo. Anche il raffronto
tra la previsione attualmente contenuta nel-
larticolo 18 dello Statuto deilavoratori e quel-
la del Dlgs 23/2015 parrebbe deporre a favore
di quest’ultimo assunto: trale ipotesi di rein-
tegrazione, infatti, I'articolo 18 menziona sia il
licenziamento illegittimo intimato per inido-
neita fisica o psichica, sia il recesso in viola-
zione dell’articolo 2110, secondo comma, del
Codice civile. L’espresso richiamo alle due fat-
tispecie lascia dunque intendere che il legisla-
tore nel 2012 non le abbia considerate quali
ipotesi sovrapponibili: difficile pensare che lo
stesso legislatore, a distanza di soli tre anni,
abbia invece voluto ricomprendere nella lo-
cuzione «disabilita fisica o psichica del lavo-
ratore» anchela malattia.

lipossibile rimedio

Né la reintegrazione potrebbe essere garantita
in forza del comma 1 dell’articolo 2 del Digs
23/2015, secondo cui «il giudice, con la pro-
nuncia con la quale dichiara la nullita del licen-
ziamento [...] perché riconducibile agli altri casi
di nullita espressamente previsti dalla legge,
ordina al datore dilavoro [...] lareintegrazione
dellavoratore nel posto dilavoro, indipenden-
temente dal motivo formalmente addotto». La
formula utilizzata, infatti, per quanto ampia
non consente di inserire negli «altri casi di nul-
lita espressamente previsti dalla legge» la vio-
lazione dell’articolo 2110 del Codice civile che
permette al datore di lavoro di recedere dal
contratto solo «decorso il periodo stabilito dal-
lalegge, dagli usi o secondo equitax: la nullita,
puripotizzabile quale conseguenza della viola-
zione di tale norma imperativa, non é tuttavia
“espressamente prevista” dal Codice civile.

Se cosi ¢, trattandosi pacificamente di nor-
ma imperativa a tutela di un bene assistito da
garanzia di rango costituzionale (articolo 32
della Costituzione), il rimedio che appare piu
corretto collegare a una sua eventuale violazio-

ne sembra essere la ricostituzione del rapporto
di lavoro, atteso che il recesso intimato, in
quanto nullo, risulterebbe tamquam non esset:
un ripristino dello status quo precedente I'atto
viziato secondo i generali rimedi civilistici co-
nosciuti anche dall’ordinamento giuslavoristi-
co, come nel caso di condotta antisindacale.
Abenvedere, dunque, nonostantel’assenza
di un espresso richiamo all’articolo 2110 del
Codice civile, il lavoratore neoassunto licenzia-
to in violazione delle norme afferenti il com-
porto potrebbe ottenere (il condizionale &
d’obbligo in attesa della prima giurisprudenza)
una tutela maggiore rispetto a quella prevista
oggi dall’articolo 18: reintegrazione e un’in-
dennita risarcitoria per le retribuzioni perdute
non limitata nel massimo alle 12 mensilita at-
tualmente previste dallalegge Fornero.

Licenziamento per inidoneita psicofisica

Nei casi di licenziamenti dichiarati illegittimi
per difetto di giustificazione nel caso di inido-
neita fisica o psichica del lavoratore posta alla
base del recesso e stata mantenuta la reinte-
grazione. Per tale specifica ipotesi, effettiva-
mente di difficile valutazione e ad alto poten-
ziale sociale, I’articolo 2, comma 4 del Digs
23/2015, stabilisce che al lavoratore neoassun-
to debba essere garantita una tutela reintegra-
toria “piena”, con la conseguenza che, in caso
dilicenziamento illegittimo per inidoneita psi-
cofisica, 'interessato avra diritto sia alla reinte-
grazione sia a un’indennita commisurata al-
l'ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del Tfr, corrispondente al periodo dal
giorno del licenziamento sino a quello dell'ef-
fettiva reintegrazione, dedotto l'aliunde per-
ceptum, con un minimo di cinque mensilita e il
versamento dei contributi previdenziali e assi-
stenziali. In tal caso, il lavoratore potra comun-
que continuare a scegliere tralareintegrazione
eil pagamento di un’indennita (esente da con-
tributi previdenziali) pari a 15 mensilita dell'ul-
tima retribuzione di riferimento per il calcolo
del trattamento di fine rapporto.
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Le altre realta

Tutele crescenti anche
per I'azienda fino a 15 addetti

di Angelo Zambelli

e tutele crescenti si applicano

anche ai neoassunti delle im-

prese fino a 15 dipendenti. Le

indennita certe e crescenti in

base all’anzianita di servizio
hanno un importo dimezzato, con il limite
massimo di sei mensilita, gia oggi previsto
dalla legge 604/1966, mentre il minimo &
di due invece di 2,5 fissato in passato.

Occorre poi evidenziare 1a “norma pre-
miale” per le piccole imprese che, assu-
mendo, superano la soglia delle 15 unita: il
Dlgs 23/2015 sancisce infatti che, in conse-
guenza di assunzioni a tempo indetermi-
nato avvenute dal 7 marzo 2015 con rag-
giungimento del requisito occupazionale
previsto dall’articolo 18 dello Statuto dei
lavoratori, «il licenziamento dei lavoratori,
anche se assunti precedentemente a tale
data, e disciplinato dalle disposizioni del
presente decreto».

Inoltre, e previsto che le nuove dispo-
sizioni si applichino anche ai «datori di
lavoro non imprenditori, che svolgono
senza fine di lucro attivita di natura poli-
tica, sindacale, culturale, di istruzione
ovvero direligione o di culto». Si tratta di
una modifica di notevole importanza: in

base alla legge 108/1990, era prevista
I'inapplicabilita dell’articolo 18 ai dipen-
denti delle organizzazioni di tendenza. Il
fine dell’esclusione era, evidentemente,
evitare che il datore di lavoro, in ragione
della peculiarita dell’attivita svolta, fosse
costretto a riprendere in organico un di-
pendente che non condivideva — o addi-
rittura si poneva in contrasto - con le fi-
nalita dell’organizzazione.

La giurisprudenza ha in realta tentato
negli anni di temperare questa esclusione
precisando che la reintegrazione puo esse-
re esclusa solo in presenza di determinate
condizioni: da un lato, deve trattarsi di un
datore di lavoro che opera senza fini di lu-
cro e in assenza di una struttura imprendi-
toriale (ossia senza i requisiti dell’articolo
2082 del Codice civile) e, dall’altro, il di-
pendente deve svolgere mansioni che ab-
biano una diretta connessione con le fina-
lita perseguite dall’organizzazione.
L’estensione della disciplina del contratto
a tutele crescenti rendera possibile la rein-
tegrazione, laddove prevista, anche nei
confronti di tali datori di lavoro, senza che
assumano alcun rilievo le mansioni svolte
dal dipendente.
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I ricorsi

La data di assunzione
differenzia anche il rito

di Angelo Zambelli

a previsione di un processo nuovo

e dedicato alle controversie atti-

nentil'impugnazione dei licenzia-

menti ha rappresentato una delle

maggiori novita introdotte dalla
legge 92/2012.

Tuttavia I'articolo 11 del decreto legislativo
23/2015 ha previsto che «ai licenziamenti di
cui al presente decreto non si applicano le di-
sposizioni dei commi da 48 a 68 dell’articolo 1
dellalegge 28 giugno 2012, n. 92»

Pertanto, il cosiddetto rito Fornero non tro-
va applicazione in caso di licenziamento di la-
voratori assunti con decorrenza dal 7 marzo
2015 (data di entrata in vigore del decreto stes-
so) ovvero di lavoratori il cui contratto di lavo-
ro a termine o di apprendistato sia stato con-
vertito in contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato successivamente a tale
data: dunque, il “doppio binario” tra lavoratori
assunti prima e dopo il 7 marzo 2015 non con-
cerne solo le conseguenze di un illegittimo li-
cenziamento, ma investe anche il rito applica-
bile allarelativa controversia.

Con uno sforzo ulteriore, il legislatore
avrebbe forse potuto uniformare i riti, non so-
lo per rendere piu agevole I'attivita degli ope-
ratori del diritto, ma altresi per superare quelle

imperfezioni che il “rito Fornero” ha mostrato
neisuoi tre anni di vita.

Si ricorda innanzitutto che possono acce-
dere a questo rito le controversie «aventi ad
oggetto 'impugnativa dei licenziamenti nelle
ipotesi regolate dall’articolo 18», nonché quelle
che comportino - in uno con il recesso — la ne-
cessita dirisolvere «questioni relative alla qua-
lificazione del rapporto di lavoro» (si pensi in
particolare ai rapporti intercorrenti con titolari
di partita Iva o alle collaborazioni “autonome”
0 senza progetto, dissimulanti in realta rap-
porti di lavoro subordinato) e che «siano fon-
date sugli identici fatti costitutivi» (cosi I'arti-
colo1,commi 47 e 48, dellalegge 92/2012).

Sennonché, all'indomani dell’entrata in vi-

Laprocedura prevista
dallalegge Fornero
non siapplica

agli assunti dal 7 marzo
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gore del “rito Fornero”, tanto la dottrina quan-
to la giurisprudenza si sono interrogate su
quali fossero le domande proponibili con tale
rito e quali quelle escluse e, per rispondere a
questo interrogativo, hanno applicato uno dei
principi fondamentali del diritto processuale
civile: quello della prospettazione della do-
manda, in base al quale il giudice decide la sua
competenza e, accertata quella, verifica la cor-
rettezza del rito scelto dalla parte.

Allaluce di cio, la giurisprudenza di merito
ha dichiarato inammissibili, ad esempio, le do-
mande anche preliminari e incidentali, relative
alla costituzione di diversi e ulteriori rapporti
dilavoro con soggetti terzi rispetto al formale
datore dilavoro.

Lo svolgimento del processo, poi, &€ im-
prontato alla massima urgenza (come ripe-
tutamente chiesto anche in sede comunita-
ria al fine di incentivare gli investimenti nel
nostro Paese).

E stata, infatti, prevista al comma 48 una
fase di tutela urgente, che si propone «con
ricorso al Tribunale in funzione di giudice
dellavoro».

Viene meno, tuttavia, la necessita di di-
mostrare la sussistenza dei tradizionali re-
quisiti dell’'urgenza indicati all’articolo 700
del codice di procedura civile (fumus boni ju-
ris e periculum in mora), in quanto «il ricorso
deve avere i requisiti di cui all'articolo 125 del
Codice di procedura civile»: vale a dire, oltre
allidentificazione dell’ufficio giudiziario,
delle parti e dei rispettivi procuratori, «I’og-
getto, le ragioni della domanda e le conclu-
sioni». Poiché la norma richiama gli elemen-
ti comuni a tutti gli atti giudiziari, viene da
pensare che proprio nell’estrema semplifi-
cazione di questo rito si sia voluto assicurare
leffettiva idoneita di questo specifico proce-
dimento nel determinare in tempi rapidissi-
milalegittimita o meno del recesso.

In relazione a tale norma vi € chi ha messo
in dubbio che ’azione in essa contemplata,
avendo a oggetto «'impugnativa dei licenzia-
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menti», potesse essere esperita (oltre che dal
lavoratore licenziato) anche dal datore dilavo-
ro: la giurisprudenza di merito non ha condi-
viso una simile prospettazione e ha precisato
che «nel caso del rito Fornero il legislatore non
indica (...) alcun soggetto che dal rito dovrebbe
avvantaggiarsi ed anzi la ratio della legge (ac-
celerare la definizione delle controversie) si
pone come neutra, perché il vantaggio al pro-
cesso celere non & di una sola parte ma di en-
trambe le parti, anche per espressa previsione
costituzionale secondo cui la legge assicura la
ragionevole durata del processo (articolo 111,
comma 2, Costituzione.» (tribunale di Genova,
ordinanza 9 gennaio 2013; nello stesso senso,
tra le varie, tribunale di Milano, ordinanza 18
novembre 2014).

La giurisprudenza é stata altresi chiamata a
pronunziarsi sul’ammissibilita, in tale fase del
giudizio, della domanda riconvenzionale con
la quale - in ipotesi di azione preventiva del
datore di lavoro - il dipendente domandi la
reintegrazione nel posto di lavoro. La giuri-
sprudenza ha dato risposta positiva.

Inrelazione poi alla successiva ed eventuale
fase di opposizione si & posto il problema di
garantire — soprattutto nei tribunali privi di
adeguati organici - la cosiddetta “terzieta” del
giudice, come prevista dall’articolo 111 della
Costituzione.

La Corte costituzionale ha dichiarato mani-
festamente inammissibile la questione.

La Cassazione, poi, ha affermato che «la fa-
se dell’opposizione ai sensi dell’articolo 1,
commasi, legge n. 92 del 2012 non costituisce
un grado diverso rispetto alla fase sommaria
ex articolo 1, comma 48, legge n. 92 del 2012,
ma solo una prosecuzione del giudizio di pri-
mo grado in forma ordinaria e non piti urgen-
te. Conseguentemente non sussiste incompa-
tibilita tra il giudice che aveva emesso l'ordi-
nanza di cui all’articolo 1, comma 49, legge n.
92 del 2012 e quello competente per la tratta-
zione del successivo giudizio di opposizione»
(Cassazione, 3136/2015).
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Il trattamento fiscale

Senza reintegra 'indennita
va a tassazione separata

di Luciano Pavesio
e Franco Vernassa

= er gli assunti con contratto a tu-
’ tele crescenti, il Jobs act (legge
183/2014 e Dlgs 23/2015) pre-
vede la corresponsione, da par-
- te del datore dilavoro, di alcune
indennita per i casi di licenziamenti nulli,
inefficaci e illegittimi. Il regime fiscale degli
importi corrisposti varia in base alla natura
dell’indennita e al periodo di riferimento.
Tenuto conto che la legge e il decreto
trattano in modo esplicito solamente il ca-
so della conciliazione e che ’agenzia delle
Entrate deve ancora fornire istruzioni e
chiarimenti, € comunque possibile fornire
indicazioni sul regime fiscale applicabile
nei vari casi, sotto il profilo della sostitu-
zione d’imposta.

Indennita e caratteristiche
In caso di licenziamento nullo o inefficace,
’articolo 2 del Dlgs 23/2015 prevede che al

versamento dei connessi contributi previ-
denziali e assistenziali;
m arichiesta del lavoratore stesso, in alter-
nativa alla reintegrazione, un’indennita so-
stitutiva pari a 15 mensilita dell’'ultima retri-
buzione di riferimento per il calcolo del Tfr,
non soggetta a contribuzione previdenziale.
Per individuare il trattamento fiscale
delle somme corrisposte occorre prelimi-
narmente stabilire se si tratta di indennita
risarcitorie di un danno emergente (non
tassabili ai fini Irpef e delle relative addi-
zionali), quale per esempio un danno al-
I'immagine professionale, oppure di in-
dennita risarcitorie di lucro cessante, cioe a
fronte della perdita di redditi (tassabili).

lavoratore spetti: In attesa del pal‘el‘ e
m un’indennita - commisurata all’ultima
retribuzione di riferimento per il computo delle eqrate ]'e regOle
del Tfr e calcolata per il periodo intercor- del p]_‘eheVO
rente dal giorno del licenziamento a quello
della reintegrazione — a titolo di risarci- Suue somime da recesso
mento del danno subito, con obbligo di
145
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Stabilita questa distinzione, ¢ necessa-
rio inoltre verificare se si tratta di indennita
corrisposte in dipendenza della cessazione
del rapporto di lavoro (tassabili separata-
mente ai fini Irpef quali indennita di fine
rapporto, ma non soggette alle addizionali
regionale e comunale all’Irpef), oppure non
in dipendenza della cessazione del rappor-
to di lavoro, da tassare in modo ordinario
(Irpef e connesse addizionali locali) unita-
mente alla retribuzione corrente o, se ne ri-
corrono i presupposti, quali arretrati riferi-
bili ad anni precedenti, da sottoporre a tas-
sazione separata Irpef senza applicazione
delle addizionali locali.

E opportuno ricordare che I'articolo 6
del Testo unico delle imposte sui redditi
(Tuir) dispone che le indennita conseguite
atitolo di risarcimento di danni consistenti
nella perdita di redditi costituiscono reddi-
ti della stessa categoria di quelli sostituiti.
Sitratta del risarcimento del lucro cessante
che, come detto, & tassabile. Per converso
non risulta tassabile né il risarcimento vol-
to a reintegrare la perdita di natura patri-
moniale, vale a dire il risarcimento del dan-
no emergente, né il risarcimento del danno
non patrimoniale (per esempio il danno
biologico, cioe la lesione all’integrita psico-
fisica e alla salute, svincolata da effetti eco-
nomici negativi).

Siritiene che entrambe le indennita ero-
gabili in caso dilicenziamento nullo o inef-
ficace siano tassabili ai fini Irpef, seppure
con modalita diverse.

Indennitarisarcitoria

Per quanto riguarda I'indennita risarcitoria
pare evidente che si tratti di risarcimento di
lucro cessante, in quanto tale importo &
volto a riconoscere al dipendente il risarci-
mento del danno subito per la mancata
percezione - direttamente correlata al li-
cenziamento - delle retribuzioni illegitti-
mamente non corrisposte.

La modalita di tassazione di tale in-
dennita dipende dalla prosecuzione o
meno del rapporto di lavoro. Nel caso di
cessazione effettiva, la tassazione & sepa-
rata e l'aliquota € quella utilizzata per la
tassazione del Tfr, senza applicazione
delle addizionali locali all’Irpef. Nel caso,
invece, in cuila cessazione del rapporto di
lavoro non avvenga, appare ragionevole
che si applichino le regole di tassazione
previste per la retribuzione corrente (non
di fine rapporto).

Temporalmente, tale indennita potreb-
be riferirsi a un periodo (intercorrente dal
giorno del licenziamento a quello della
reintegrazione):

m totalmente compreso nell’anno in cui
I'indennita viene corrisposta;

m compreso in anni precedenti a quello in
cuil'indennita viene corrisposta;

m acavallo tral’anno in cui I'indennita vie-
ne corrisposta e I’'anno precedente o gli an-
ni precedenti.

Nella prima ipotesi, I'indennita deve
essere sottoposta a tassazione ordinaria
Irpef insieme con le altre retribuzioni cor-
risposte nell’anno, non essendo tale som-
ma inquadrabile tra gli “arretrati” intesi
in senso fiscale.

Nella seconda ipotesi, 'indennita costi-
tuisce emolumento arretrato riferibile ad
anni precedenti, percepito per effetto di
sentenza, secondo l'articolo 17, comma 1
del Tuir. Pertanto, secondo quanto dispo-
sto dall’articolo 21, commi 1 e 3 del Tuir,
I'imposta é determinata applicando all’am-
montare pagato I’aliquota corrispondente
alla meta del reddito di lavoro del dipen-
dente nel biennio anteriore all’anno in cui e
sorto il diritto alla percezione (anno della
sentenza), applicando le detrazioni per ca-
richi di famiglia e per redditi di lavoro di-
pendente (in base all’articolo 23, comma 2,
lettera c, del Dpr 600/1973). Se in uno dei
due anni anteriori non vi e stato reddito
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imponibile si applica I’aliquota corrispon-
dente alla meta del reddito dell’altro anno;
se non vi e stato reddito imponibile in alcu-
no dei due anni si applica I’aliquota Irpef
stabilita per il primo scaglione di reddito.

Nella terza ipotesi, la parte dell’indenni-
tarelativa all’anno in corso deve essere sot-
toposta a tassazione ordinaria e la parte ri-
ferita all’anno o agli anni precedenti deve
essere sottoposta a tassazione separata co-
me nella seconda ipotesi.

Indennita sostitutiva

L’indennita sostitutiva della reintegrazione,
invece, viene riconosciuta a fronte della ri-
nuncia al diritto alla reintegrazione e quindi,
in buona sostanza, a fronte della risoluzione
del rapporto dilavoro. In base al principio di
onnicomprensivita dei redditi derivanti dal
rapporto di lavoro, tale importo rientra tra i
redditi tassabili di lavoro dipendente (arti-
coli 6 e 51 del Tuir). Si tratta di un caso assi-
milabile a quello dell’avviato obbligatoria-
mente al lavoro - gia affrontato in passato
dall'agenzia delle Entrate (risoluzione 150/E
del 22 luglio 1996) -, il quale accetta un’in-
dennita e rinuncia all’assunzione obbligato-
ria. In assenza del rapporto dilavoro, tale in-
dennita e stata inquadrata tra i redditi tassa-
bili, e pit precisamente tra i redditi diversi
derivanti dalla assunzione di obblighi di fa-
re, non fare o permettere (articolo 67, com-
mat,letteral, del Tuir).

Sembra quindi ragionevole che trovi
applicazione ’articolo 17, comma 1, lettera
a, del Tuir (indennita di fine rapporto), se-
condo il quale I'imposta si applica separa-
tamente sulle somme percepite, al netto
delle spese legali sostenute, anche se a ti-
tolo risarcitorio, a seguito di provvedi-
menti dell’autorita giudiziaria relativi alla
risoluzione del rapporto di lavoro. Ovvia-
mente non vi ¢ applicazione delle addizio-
nali Irpef. Il successivo articolo 19 del Tuir
dispone che tali somme sono imponibili

per illoro ammontare complessivo, al net-
to dei contributi obbligatori dovuti per
legge, con la stessa aliquota determinata
agli effetti del Tfr.

Licenziamento illegittimo per giustificato
motivo soggettivo e giusta causa

Queste indennita possono essere suddi-
vise a seconda della possibilita o meno del-
la reintegrazione nel posto di lavoro, come
previsto dall’articolo 3, comma 2 del DIgs
23/2015.

Nel caso di licenziamento illegittimo con
possibilita di reintegrazione al dipendente
spetta un’indennita risarcitoria - commisu-
rata all’'ultima retribuzione di riferimento
per il calcolo del Tfr e calcolata per il periodo
intercorrente dal giorno del licenziamento a
quello della reintegrazione — a titolo di risto-
ro del danno subito dal lavoratore, con obbli-
go di versamento dei connessi contributi
previdenziali e assistenziali e, a richiesta del
lavoratore stesso, in alternativa alla reinte-
grazione nel posto di lavoro, un’indennita
sostitutiva della reintegrazione, pari a 15
mensilita dell’'ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del Tfr, non soggetta a
contribuzione previdenziale.

Il trattamento fiscale coincide con quello
gia illustrato per il licenziamento nullo, sia
per quanto riguarda I'indennita risarcitoria
che quella sostitutiva della reintegrazione.

Se al lavoratore non é riconosciuta la rein-
tegrazione, nel caso in cui non riesca a dimo-
strare in giudizio l'insussistenza del fatto
materiale contestato, spetta unicamente
un’indennita risarcitoria — non soggetta a
contribuzione previdenziale — di importo
paria due mensilita dell'ultima retribuzione
di riferimento per il calcolo del Tfr per
ogni anno di servizio (in misura comun-
que non inferiore a quattro e non superio-
re a 24 mensilita). Siritiene che fiscalmen-
te la somma erogata rientri tra quelle cor-
risposte a seguito di provvedimento del-
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lautorita giudiziaria, relative alla
risoluzione del rapporto di lavoro e per-
tanto alla stessa somma si applica la tassa-
zione separata quale indennita di fine rap-
porto, senza addizionali.

Licenziamento illegittimo per giustificato
motivo oggettivo

In base all’articolo 3, comma 1 del Dlgs
23/2015, al lavoratore spetta unicamente
un’indennita risarcitoria — non soggetta a
contribuzione previdenziale - commisura-
ta all’'ultima retribuzione di riferimento per
il calcolo del Tfr. Fiscalmente la somma
rientra tra quelle corrisposte — anche se a
titolo risarcitorio - a seguito di provvedi-
mento dell’autorita giudiziaria relativo alla
risoluzione del rapporto dilavoro, alla qua-
le si applica il trattamento fiscale previsto
dall’articolo 17, comma 1, lettera a, del Tuir
(indennita di fine rapporto), secondo il
quale I'imposta si applica separatamente
sulle somme percepite, al netto delle spese
legali sostenute, anche se a titolo risarcito-
rio, a seguito di provvedimenti dell'autorita
giudiziaria relativi alla risoluzione del rap-
porto di lavoro. Ovviamente non vi & appli-
cazione delle addizionali Irpef.

Indennita per vizi formali o procedurali

A fronte di vizi formali o procedurali del li-
cenziamento, l'articolo 4 del DIgs 23/2015
prevede che il rapporto di lavoro € comun-
que estinto e al lavoratore spetta un’inden-
nita di importo pari a una mensilita dell’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo
del Tfr per ogni anno di servizio, ma comun-
que compreso tra le due e le 12 mensilita.
Anche questa indennita rientra tra quelle di
fine rapporto e quindi trova applicazione
l'articolo 17, comma 1, lettera a, del Tuir, se-
condo il quale I'imposta si applica separata-
mente sulle somme percepite, al netto delle
spese legali sostenute, anche se a titolo ri-
sarcitorio, a seguito di provvedimento del-

l'autorita giudiziaria, relative alla risoluzio-
ne del rapporto di lavoro e che, pertanto, a
tale indennita si applichi il trattamento fi-
scale delineato per I'indennita sostitutiva
dellareintegrazione.

Conciliazione

In caso di conciliazione tra le parti (e quindi
in assenza di giudizio e a fronte dell’estin-
zione del rapporto) al lavoratore spetta un
importo di ammontare pari a una mensilita
della retribuzione di riferimento per il cal-
colo del Tfr per ogni anno di servizio ma co-
munque compreso tra le due e le diciotto
mensilita. L’articolo 6 del DIgs 23/2015 pre-
vede esplicitamente che tale importo non
costituisca reddito imponibile ai fini Irpef,
senza conseguente applicazione delle addi-
zionali comunale e regionale.

Siricorda che pare necessario, ai fini del-
I'esclusione dall’applicazione delle addizio-
nali locali, rispettare le modalita di deter-
minazione dell’offerta della somma al di-
pendente e dei limiti minimo e massimo
dell’importo. Cio significa, ad esempio, che
erogazioni di valore inferiore a quello pre-
visto dalla legge potrebbero costituire red-
dito tassabile, cosi come potrebbe risultare
tassabile la parte dell'importo che supera il
limite imposto. Parimenti le somme corri-
sposte in aggiunta rispetto a quella ricono-
sciuta a fronte dell’accettazione della cessa-
zione del rapporto di lavoro, pattuite a
chiusura di ogni altra diversa eventuale
pendenza, sono soggette all’lrpef e alle re-
lative addizionali e comportano I’applica-
zione delle ritenute da parte del sostituto
d’imposta che le corrisponde, a meno che si
tratti di somme pagate a fronte di docu-
mentati danni patrimoniali 0 non patrimo-
niali (come quello alla salute).

Licenziamento collettivo con vizi formali o
procedurali
L’articolo 10 del Dlgs 23/2015 prevede che in
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caso dilicenziamento collettivo intimato non
in forma scritta il lavoratore ha diritto all’in-
dennita risarcitoria e, se rinuncia alla reinte-
grazione, all'indennita sostitutiva.

Per entrambe le tipologie di importi valgo-
no leregole illustrate per i licenziamenti nulli.
Quindi all'indennita risarcitoria con cessazio-
ne del rapporto di lavoro si applica la tassa-
zione separata (stessa aliquota del Tfr) senza
addizionali. Se invece il rapporto prosegue, il
prelievo varia in base al periodo di riferimen-
to dell'importo: tassazione ordinaria se I'in-
dennita riguarda ’'anno di corresponsione;
tassazione separata senza addizionali se si ri-

ferisce ad anni precedenti; tassazione separa-
ta e ordinaria se 'importo € relativo sia all’an-
no di corresponsione che a quelli precedenti.
Allindennita sostitutiva si applica la tassazio-
ne separata in base all’articolo 17, comma 1,
lettera a, del Tuir, secondo il quale I'imposta si
applica separatamente sulle somme percepi-
te, al netto delle spese legali sostenute, anche
se a titolo risarcitorio, a seguito di provvedi-
mento dell’autorita giudiziaria.

Queste regole valgono anche per I'inden-
nita risarcitoria prevista per il licenziamento
collettivo in violazione della procedura con-
sultiva o dei criteri di scelta.

Importi e prelievo fiscale

SOMMA CORRISPOSTA

TRATTAMENTO TRIBUTARIO

Licenziamento nullo o inefficace con prosecuzione rapporto - Licenziamento disciplinare illegittimo con
possibilita di reintegrazione - Licenziamento collettivo in forma non scritta

Indennita risarcitoria

¢ importo riferito totalmente all'anno di
corresponsione

Tassazione ordinaria

¢ importo riferito siaall'anno di corre-
sponsione che ai precedenti

tassazione ordinaria per la prima parte e tassazione separata
(arretrati) e senza addizionali per la seconda parte

¢ importo riferito ad anni precedenti
quellodicorresponsione

tassazione separata (arretrati) senza addizionali

Indennita sostitutiva della reintegrazione

Tassazione separata quale indennita di fine rapporto (stessa
aliquota del Tfr). No addizionali

Licenziamento nullo o inefficace con cessazione rapporto - Licenziamento disciplinare illegittimo senza
reintegrazione - Licenziamento economico illegittimo - Licenziamento collettivo senza rispetto procedu-

rao criteri discelta

Indennita risarcitoria

Tassazione separata quale indennita di fine rapporto (stessa
aliquota del Tfr). No addizionali

Vizi formali o procedurali

Indennita Tassazione separata quale indennita di fine rapporto (stessa
aliquota del Tfr). No addizionali

Conciliazione

Importo Nessun assoggettamento all'Irpef e alle relative addizionali
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Discriminatorio

A prescindere dal numero di dipendenti e dalla
motivazione addotta.

Le stesse regole si applicano perilicenziamenti
intimatiin concomitanza con il matrimonio ai sensi
dell’articolo 35 del Dlgs 198/2006 o in violazione
dei divieti di licenziamento previsti dall’articolo 54,
commil, 6,7e9,deldecreto legislativo 151/2001,
ovvero perché riconducibile ad altri casi di nullita
previsti dalla legge o determinato da un motivo
illecito determinante ai sensi dell’articolo 1345 del
codice civile

SANZIONE: reintegrazione pill risarcimento pari
alle mensilita maturate dal licenziamento all'effetti-
vareintegra, con un minimo di 5 mensilita, oltre ai
contributi previdenziali e assistenziali, dedotto
l'aliunde perceptum.

A prescindere dal numero di dipendenti e dalla
motivazione addotta.

Le regole siapplicano perilicenziamenti riconduci-
bili «agli altri casi di nullita espressamente previsti
dalla legge» nonché al «licenziamento dichiarato
inefficace perché intimato in forma orale»

SANZIONE: reintegrazione pill risarcimento parialle
mensilita maturate dal licenziamento all'effettiva
reintegra, con un minimo di 5 mensilita, oltre ai
contributi previdenziali e assistenziali, dedotto
l'aliunde perceptum

Disciplinare

Per le imprese con piti di 15 dipendenti

Primo caso: il fatto non sussiste o la condotta rientra
tra quelle punibili con sanzione conservativain
base al Ccnlapplicabile o codice disciplinare.

SANZIONE: reintegrazione pill risarcimento danni
retributivi fino a un massimo di 12 mensilita, oltre ai
contributi previdenziali e assistenziali, dedotto
l'aliunde perceptum.

Opzione: il lavoratore ha la facolta di chiedere, in
sostituzione della reintegrazione, un’indennita pari
a 15 mensilita di retribuzione globale di fatto.

Secondo caso: Altri casi non rientrantinellaprimae
seconda ipotesi.

SANZIONE: indennita risarcitoria compresatra le 12
e le 24 mensilita, tenuto conto dell'anzianita del
dipendente, della dimensione aziendale, del
comportamento delle parti.

Opzione: il lavoratore ha la facolta di chiedere, in
sostituzione della reintegrazione, un’indennita pari
a 15 mensilita di retribuzione globale di fatto.

Terzo caso: Vizio della procedura disciplinare
prevista dall’articolo 7 dello statuto dei lavoratori

Per leimprese con piti di 15 dipendenti

Primo caso: l'insussistenza del fatto materiale
contestato al lavoratore

SANZIONE: reintegrazione pillindennita risarcitoria
fino a un massimo di 12 mensilita, oltre al versamen-
to dei contributi previdenziali e assistenziali dal
giorno dellicenziamento fino a quello dell'effettiva
reintegrazione.

Secondo caso: nel caso «in cui risulta accertato che
non ricorrono gli estremi del licenziamento per [...]
giustificato motivo soggettivo o giusta causa»

SANZIONE: indennita risarcitoria non assoggettata
acontribuzione paria2 mensilita dell’ultima
retribuzione globale di fatto per ognianno di
servizio, comunque non inferiore a 4 e non superio-
re a 24 mensilita.

Opzione: il lavoratore ha la facolta di chiedere, in
sostituzione della reintegrazione, un’indennita pari
a 15 mensilita di retribuzione globale di fatto.

Terzo caso: violazione procedura prevista dall’arti-
colo 7 dello statuto dei lavoratori
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SANZIONE: indennita risarcitoria onnicomprensiva
diimportotra 6 e 12 mensilita

SANZIONE: indennita risarcitoria pariauna
mensilita per ogni anno di servizio, in misura non
inferiore a2 e non superiore a 12 mensilita

Economico

Per le imprese con piti di 15 dipendenti

Primo caso: manifesta insussistenza del giustificato
motivo oggettivo

SANZIONE: possibile reintegrazione piti risarcimen-
to danni retributivi fino a un massimo di 12 mensili-
ta, oltre ai contributi previdenziali e assistenziali,
dedotto l'aliunde perceptum e percepiendum.

Secondo caso: altri casi di non manifesta infonda-
tezza

SANZIONE: indennita risarcitoria compresatra le 12
e le 24 mensilita. L'importo & determinato tenendo
contoanche delle iniziative assunte dal lavoratore
per laricerca di una nuova occupazione.

Terzo caso: violazione della procedura preventiva

SANZIONE: indennita risarcitoria compresatrale 6
e le 12 mensilita. Facolta di chiedere, in sostituzione
dellareintegrazione, un’indennita pari a 15 mensili-
ta diretribuzione globale difatto.

Per le imprese con pit di 15 dipendenti

Casoin cuinonricorrono gli estremi del licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo

SANZIONE: indennita risarcitoria non assoggettata
acontribuzione paria2 mensilita dell’ultima
retribuzione di riferimento peril calcolo del tratta-
mento difine rapporto per ognianno diservizio,
comunque noninferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita

Collettivo

Per le imprese con piti di 15 dipendenti

Primo caso: licenziamento intimato senza forma
scritta.

SANZIONE: reintegrazione pili risarcimento del
danno, commisurato a tutte le retribuzioninon
percepite dal giorno del licenziamento fino all’effet-
tiva reintegrazione, oltre al versamento dei contri-
buti previdenziali.

Secondo caso: licenziamento per violazione dei
criteri discelta.

SANZIONE: reintegrazione pill risarcimento danni
retributivi fino a un massimo di 12 mensilita, oltre ai
contributi previdenziali e assistenziali, dedotto
l'aliunde perceptum.

Opzione: il lavoratore ha la facolta di chiedere, in
sostituzione della reintegrazione, un’indennita pari
a 15 mensilita di retribuzione globale di fatto

Per le imprese con piti di 15 dipendenti

Primo caso: licenziamento discriminatorio o
intimato oralmente.

SANZIONE: reintegrazione pill indennita risarcitoria
commisurata all’ultima retribuzione di riferimento
perilcalcolo del Tfr, corrispondente al periodo dal
giorno del licenziamento sino a quello dell’effettiva
reintegrazione

Secondo caso: violazione della procedura di
informazione e consultazione sindacale prevista
dagliarticoli 4 e 24 della legge 223/1991 o dei criteri
discelta previsti dall’articolo 5 della legge 223/1991.

SANZIONE: indennita risarcitoria non assoggettata
a contribuzione paria 2 mensilita dell’ultima
retribuzione di riferimento peril calcolo del tratta-
mento di fine rapporto per ogni anno di servizio,
comunque noninferiore a 4 e non superiore

a24 mensilita.
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Terzo caso: licenziamentoillegittimo intimato in
violazione delle procedure previste dalla legge.

SANZIONE: indennita risarcitoria compresa tra le 12
e le 24 mensilita, tenuto conto dell'anzianita del
dipendente, della dimensione aziendale, del
comportamento delle parti

Inidoneita/comporto

Casodiillegittimita del licenziamento intimato per
sopravvenuta inidoneita fisica o superamento del
periodo di comporto

SANZIONE: possibile reintegrazione piti risarcimen-
to danni retributivifino a un massimo di 12 mensili-
ta, oltre ai contributi previdenziali e assistenziali,
dedotto l'aliunde perceptum e percepiendum.

Caso di difetto di giustificazione per motivo
consistente nell’inidoneita fisica o psichica del
lavoratore

SANZIONE: reintegrazione pillindennita risarcitoria
sinoa un massimo di 12 mensilita

Nota bene: il regime sanzionatorio nell’ipotesi di
licenziamento in violazione del periodo di comporto
non viene espressamente disciplinato dalla norma.
Dubbi interpretativi: tutela indennitaria in base
all’articolo 3, comma 1, del Dlgs 23/2015

Oppure: reintegrazione in base all’articolo 3,
comma 3, del Dlgs 23/2015

Oppure: nullita e ripristino status quo ante

Finoa 15 dipendenti

In caso di licenziamentoiillegittimo intimato per
giusta causa o giustificato motivo

SANZIONE: riassunzione o, in alternativa, indennita
risarcitoria compresa traun minimodi2,5e un
massimo di 6 mensilita dell’ultima retribuzione
globale difatto.

In caso di licenziamentoiillegittimo intimato per
giusta causa o giustificato motivo

SANZIONE: indennita risarcitoria pari a 1 mensilita
dell’ultima retribuzione di riferimento peril calcolo
deltrattamento difine rapporto per ogni anni di
servizio con un minimo di2 e un massimo di 6
mensilita.
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L'altro versante della riforma

Armonizzazione difficile
tra pubblico e privato

di Marco Lovo

llavoro pubblico non poteva sfuggire

al processo di riforma che ha interes-

sato il lavoro privato. Questo proces-

so ripropone la controversa questio-

ne della convergenza tra la due disci-
pline che, pur non avendo né potendo ave-
re anche in virtu dei principi costituzionali
i caratteri di una completa sovrapposizio-
ne, e stato posto fin dall'approvazione del
Dlgs 165/2001 (Tupi) nei termini di una
tendenziale assimilazione, in modo da
preservare i tratti di specialita del rapporto
di lavoro pubblico in un quadro di pro-
gressivo avvicinamento della regolamen-
tazione di tale rapporto a quella prevista
per quello privato.

Sul piano del diritto positivo, la questio-
ne sembrerebbe poter essere risolta sulla
base del principio sancito dall'articolo 2,
comma 2 del Testo unico sul pubblico im-
piego, che ha esteso al pubblico la disciplina
prevista dal Codice civile e dai rapporti di
lavoro subordinati dell'impresa privata, fat-
te salve le diverse disposizioni contenute
nel medesimo testo unico.

con la disciplina speciale che lo stesso de-
creto legislativo ha preservato per il lavo-
ro pubblico.

La norma, formulata secondo la tecnica
del rinvio mobile, consente inoltre un pro-
cesso di adeguamento costante, perché tut-
te le norme approvate per il rapporto di la-
voro subordinato dell'impresa privata, salvi
ilimiti detti, sono automaticamente estese
anche allavoro pubblico.

Tuttavia, lo sviluppo normativo succes-
sivo non € apparso del tutto coerente con
tale impostazione, sia per aver accentuato
gli aspetti di specialita della disciplina del
lavoro pubblico (si pensi, ad esempio, alle
norme che hanno posto i limiti alle assun-

Latendenziale
assimilazione stabilita
nel DIgs 165 € stata

Tale principio estende, infatti, al pub- .
blico le norme che sono approvate per il SpeSSO tralaSCIata
privato, a meno che esse non contrastino
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zioni, che hanno bloccato la contrattazione
collettiva o che hanno congelato le retribu-
zioni dei dipendenti pubblici), sia per aver
escluso l'applicazione della disciplina del
privato al rapporto di lavoro pubblico (co-
me ad esempio si e verificato per gli istituti
contrattuali flessibili disposta dal Dlgs
276/2003) sia, ancora, per aver ritenuto ap-
plicabili soltanto i principi della regolamen-
tazione prevista per il privato, demandando
auna futura “armonizzazione” 'applicazio-
ne degli stessi al pubblico impiego (come
nel caso dellalegge Fornero 92/2012).

In questo quadro, il principio della ten-
denziale assimilazione tra il rapporto di la-
voro pubblico e quello privato, sancito
dall'articolo 2, comma 2 del Dlgs 165/2001,
sembra aver perso quota, e quindi si rende
necessario indagare di volta in volta se vi si-
ano ragioni che possano escluderne I'appli-
cabilita nei casi specifici.

Sulla base di queste considerazioni c'e da
chiedersi, pertanto, se risultino applicabili a
tale settore anche le novita introdotte dai
decreti delegati emanati in attuazione della
legge delega 183/2014, e segnatamente
quelle disposte dal DIgs 23/2015 in materia
di contratto di lavoro a tempo indetermina-
to a tutele crescenti, o se invece il legislatore
abbia voluto diversificare il proprio inter-
vento, limitandosi, nel pubblico, alla rego-
lamentazione della legge delega 124/2015 e
degli emanandi decreti legislativi.

Un problema analogo si era posto anche
in riferimento alla disciplina introdotta dal-
lalegge Fornero, sia in relazione all'articolo
18, sia al rito che tale riforma aveva intro-
dotto, ottenendo risposte conformi per
quanto attiene all'applicazione di quest'ul-
timo (per esempio, Tribunale di Perugia, 15
gennaio 2013) e divergenti per quel che ri-
guarda la disciplina sostanziale (in senso
favorevole Tribunale di S Maria Capua Ve-
tere 2 aprile 2013, sfavorevole Tribunale di
Roma 23 gennaio 2013).

1l problema dell'applicabilita al settore
pubblico della disciplina del licenziamento
a tutele crescenti si pone, tuttavia, per certi
versi, in modo difforme rispetto alla legge
Fornero, perché in quest'ultimo caso il di-
lemma sull'estensibilita al pubblico nasceva
dal pasticcio normativo provocato dai com-
mi 7 e 8 dell'articolo 1, che da un lato consi-
deravano le disposizioni della medesima
legge come principi da applicare al settore
pubblico «in coerenza con quanto disposto
dall'articolo 2, comma 2» del Dlgs 165/2001
e dall'altro, invece demandavano l'applica-
zione al settore pubblico a una futura “ar-
monizzazione”.

Al contrario della legge Fornero, il DIgs
23/2015 non contiene alcuna norma che
escluda il pubblico impiego dall'ambito di
applicazione della stessa equindi si pone il
problema della sua applicabilita, anche se
il Governo si & “pronunciato” in senso
contrario.

Le tesi a confronto

Nel silenzio delle disposizioni vi & chi, nei
primi commenti dottrinari, ha escluso che
essa possa applicarsi al pubblico impiego in
quanto destinata al solo settore privato, co-
me si evincerebbe dall'ambito di applica-
zione indicato dall'articolo 1, comma 1 del
medesimo decreto legislativo, che e riferito
achiriveste la qualifica di «operai, impiega-
ti o quadri».

In realta - si potrebbe controbattere - ta-
le formulazione non ostacola, e anzi si pre-
sta, in quanto legge relativa al rapporto di
lavoro subordinato dell'impresa privata, ad
applicarsi anche al pubblico per effetto di
quanto disposto dall’articolo 2, comma 2
del Dlgs 165/2001.

Anche I'obiezione secondo cui la disci-
plina del rapporto dilavoro pubblico preve-
derebbe una specifica regolamentazione
delle fattispecie di licenziamento (come il
licenziamento disciplinare previste dall'ar-
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ticolo 55-quater del Dlgs. 165/2001), non
varrebbe tuttavia a escludere che, una volta
verificatasi la fattispecie sostanziale previ-
sta da tale disciplina, si possano applicare
gli effetti previsti dal Dlgs 23/2015, ove
non diversamente regolate da specifiche
disposizioni.

Vi e poi un’ulteriore tesi di chi sostiene
che l'applicabilita al pubblico di discipline
privatistiche sarebbe soggetta a limiti deri-
vanti dai principi costituzionali, e quindi
sarebbe possibile escludere I'applicazione
di tali discipline ogni qual volta esse con-
trastino con tali principi, posti a tutela della
funzione del dipendente pubblico e della
sua imparzialita. Le modifiche alla discipli-
na degli effetti dei licenziamenti si porreb-
bero, secondo questa opinione, in contra-
sto con tali principi e cio varrebbe ad esclu-
derne l'estensione al settore pubblico. Pe-
raltro, laddove si ritenesse di optare per la
tesi dell'inapplicabilita, si riaprirebbe la
questione dell'estensione al rapporto di la-
voro pubblico delle disposizioni della legge
Fornero (sia per quanto attiene alla disci-
plina sostanziale che a quella processuale),
che a questo punto avrebbero cessato di
valere per il settore privato (per gli assunti
dalla data di entrata in vigore del DIgs
23/2015) e resterebbero invece in vita per
quello pubblico.

La questione ¢ destinata, pertanto, a ri-
manere aperta, a meno che tra gli interventi
di coordinamento delle norme che saranno
effettuati dai decreti legislativi di semplifi-
cazione in attuazione della legge delega
non si ritenga di cogliere I'occasione per in-
serire una disposizione che espressamente
la chiarisca.

Lalegge delega124/2015.

Dedicata alla “riorganizzazione delle
amministrazioni”, e quindi rivolta specifi-
camente al settore pubblico, ¢ la disciplina
contenuta nella legge delega 124/2015.

Non essendo possibile in questa sede un

esame esaustivo delle disposizioni, ci sof-
fermeremo sugli aspetti salienti della disci-
plina che, al di la di specifici e settoriali in-
terventi sembra essere principalmente ri-
volta a tre macro-aree della regolamenta-
zione del rapporto di lavoro pubblico:
dirigenza, sistemi di reclutamento e istituti
contrattuali flessibili, valutazione degli enti
e dei dipendenti.

Lariforma della dirigenza pubblica

La disciplina si situa in un quadro di raffor-
zamento del principio di separazione train-
dirizzo politico-amministrativo e gestione
nonché di maggiore responsabilizzazione
della dirigenza anche mediante la ridefini-
zione dei diversi profili di responsabilita.

La prima importante novita introdotta
riguarda l'istituzione di un ruolo unico peri
dirigenti statali (dal quale € esclusa la diri-
genza scolastica) nonché l'abolizione,
all'interno di tale ruolo, della distinzione tra
dirigenti di prima e di seconda fascia; 1'isti-
tuzione di un ruolo unico per i dirigenti re-
gionali (inclusi i dirigenti delle Camere di
commercio nonché i dirigenti amministra-
tivi, professionali e tecnici del Servizio sa-
nitario nazionale ed esclusi i dirigenti me-
dici, veterinari e sanitari del Servizio sani-
tario), nonché di un ruolo unico per i diri-
genti degli entilocali.

L'inserimento nei ruoli, oltre a rendere
omogenei all'interno degli stessi le pro-
cedure di accesso, la formazione e i trat-
tamenti economici fondamentali ed ac-
cessori, consente alle amministrazioni di
poter attingere a ciascun ruolo ai fini del
conferimento degli incarichi dirigenziali
e ai dirigenti di transitare dall'uno all'al-
tro ruolo sulla base di un principio di
“piena mobilita” .

Al ruolo unico si accede attraverso due
canali (corso-concorso e, per i posti dispo-
nibili in dotazione organica non coperti tra-
mite tale procedura, concorso pubblico),
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ma per step successivi.

I vincitori del corso-concorso, infatti,
vengono “immessi in servizio” come fun-
zionari per un periodo di tre anni (che puo
essere ridotto in relazione all'esperienza la-
vorativa nel settore pubblico o all'estero) e
soltanto all'esito di tale periodo essi vengo-
no inseriti nel ruolo unico.

Anche i vincitori di concorso pubblico
non accedono immediatamente al ruolo.
Per un periodo di tre anni (anch'esso ridu-
cibile sulla base degli stessi criteri sopra
evidenziati per i vincitori di corso-concor-
so), infatti, vengono assunti a tempo de-
terminato.

La successiva assunzione a tempo inde-
terminato avviene dopo tale periodo e pre-
vio esame di conferma da parte di un orga-
nismo indipendente: ove, invece non sia
data conferma, lalegge delega prevede la ri-
soluzione del rapporto di lavoro, ferma re-
stando la possibilita per il dirigente di esse-
re inquadrato nella qualifica di funzionario.

La gestione di ciascun ruolo e affidata
dalla legge delega ad una Commissione,
nominata sula base di modalita che ne assi-
curino l'indipendenza e la terzieta. Alla
Commissione sono, inoltre, riconosciute
ulteriori competenze sia in fase di assegna-
zione degli incarichi, sia in fase di revoca
conseguenti a provvedimenti di riorganiz-
zazione dell'amministrazione.

Sotto il primo profilo, spetta alla Com-
missione verificare il rispetto dei requisiti e
dei criteri per il conferimento degli incari-
chi dirigenziali fissati da ciascuna ammini-
strazione nonché di effettuare una presele-
zione di un numero predeterminato di can-
didati per gli incarichi di vertice e per quelli
corrispondenti ad uffici di livello dirigen-
ziale generale.

Sotto il secondo profilo, ¢ attribuito alla
Commissione il compito di formulare un
parere obbligatorio e non vincolante sulla
revoca di incarichi dirigenziali disposta
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dall'amministrazione in conseguenza di
un provvedimento di riorganizzazione
della stessa.

In questo modo si € cercato di introdurre
una valutazione da parte della Commissio-
ne sull'esercizio del potere organizzativo
dell'amministrazione, che pu0 costituire un
deterrente (per la verita assai flebile consi-
derata la natura non vincolante del parere
espresso) alle riorganizzazioni strumentali
o fittizie.

Uno degli effetti dell'istituzione del ruolo
unico dei dirigenti riguarda anche la distin-
zione tra titolarita del rapporto dilavoro di-
rigenziale e incarico dirigenziale.

L'elemento di novita consiste nel fatto
che mentre prima il dirigente riceveva 1'in-
carico dall'amministrazione di cui era di-
pendente, a seguito della riforma questo le-
game sembra essere scisso: da un lato, il
rapporto di lavoro a tempo indeterminato
che si acquisisce con I'immissione in ruolo,
dall'altro il conferimento dell'incarico diri-
genziale da parte di uno specifico ente.

L'incarico dirigenziale é conferito previo
avviso mediante procedura comparativa
sulla base di criteri del tutto analoghi a
quelli gia previsti dall'articolo 19, comma 1
del Dlgs 165/2001. La durata dell'incarico e
fissata in quattro anni, salva la facolta per
I'ente di disporne il rinnovo, previa parteci-
pazione da parte dell'interessato alla proce-
dura di avviso pubblico e purché egli abbia
ottenuto una valutazione positiva.

11 rinnovo puo essere disposto per due
anni e per una sola volta, mentre la proroga
dell'incarico € ammessa soltanto «per il pe-
riodo strettamente necessario al completa-
mento delle procedure per il conferimento
delnuovo incarico».

Il sistema di conferimento degli incarichi
dirigenziali amplia, dunque, le possibilita di
scelta da parte degli organi di governo, che,
nel rispetto delle modalita e dei criteri pre-
visti nonché della disponibilita manifestata
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da chiha preso parte alla procedura, posso-
no attingere dai singoli ruoli e accresce con-
seguentemente il carattere fiduciario
dell'incarico conferito.

Se a questo si aggiunge la facolta per gli
organi di governo di assegnare anche a chi
non abbia superato il corso-concorso o il
concorso pubblico incarichi dirigenziali a
tempo determinato, in virtu di quanto pre-
visto dall'articolo 19, comma 6 del DIgs
165/2001, si comprende come lo spettro
della decisione che gli organi di governo as-
sumeranno sia veramente molto esteso.

Ove, inoltre, il dirigente non ottenga da
parte di un'amministrazione un incarico di-
rigenziale, egli viene collocato in disponibi-
lita, ma se ha conseguito una valutazione
negativa, dopo un certo periodo (da preci-
sare nei decreti delegati) di collocamento in
disponibilita, egli decadra dal ruolo.

E quindi presumibile che questo mecca-
nismo spingera i dirigenti ad accreditarsi
agli occhi della politica per evitare di restare
prividi incarico.

I dirigenti apicali
Nonostante, infine, l'istituzione dei ruoli
comporti una omogeneizzazione dei diri-
genti iscritti, per quanto attiene agli entilo-
cali la legge delega individua la figura dei
dirigenti apicali.

Tali dirigenti sostituiranno i segretari
comunali e provinciali, che vengono aboliti
dalla riforma, nei compiti di attuazione
dell'indirizzo politico, coordinamento
dell'attivita amministrativa e controllo della
legalita della stessa; ai dirigenti apicali e at-
tribuita anche la funzione rogante.

1l passaggio dall'una all'altra figura é reso
meno traumatico dalla previsione dell'inseri-
mento ex lege dei segretari nel ruolo unico dei
dirigenti degli entilocali e dalla predetermina-
zione di un periodo transitorio di tre anni nel
quale le funzioni di dirigenti apicali dovranno
essere attribuite agli ex segretari.
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L'istituzione dei dirigenti apicali & obbli-
gatoria, fatta salva la gestione associata di
tale funzione da parte dei Comuni di minori
dimensioni demografiche. Gli incarichi di
funzione dirigenziale apicale cessano auto-
maticamente, ove non siano rinnovati en-
tro 9o giorni dalla data di insediamento de-
gli organi esecutivi.

Sistema di reclutamento

Un secondo aspetto sul quale si concentra
lalegge delega di riforma riguarda i sistemi
di reclutamento. L'intervento del legislato-
re € ispirato sul punto ad alcuni fondamen-
tali principi che possono essere sintetizzati
nel modo che segue. Primo criterio e 1'ac-
centramento delle procedure concorsuali,
che dovranno essere effettuate in ambiti
sufficientemente ampi da garantire un'ade-
guata partecipazione e il contenimento dei
costi necessari per il loro espletamento. Se-
condo criterio riguarda la revisione delle
stesse prove concorsuali, in modo che esse
non accertino soltanto il possesso di nozio-
ni teoriche, ma anche la capacita dei candi-
dati di applicarle ai casi concreti.

Lalegge delega prevede, inoltre, la valo-
rizzazione del titolo di dottore di ricerca e
della conoscenza della lingua inglese, men-
tre sopprime il requisito del voto minimo di
laurea per la partecipazione ai concorsi. Dal
testo finale della legge delega é stato, inol-
tre, espunto 'emendamento approvato dal-
la commissione Affari costituzionali della
Camera che consentiva di attribuire un pe-
so diverso al voto di laurea a seconda
dell'universita di provenienza.

E prevista, inoltre, una riduzione dei ter-
mini di validita delle graduatorie degli ido-
nei, per evitare i fenomeni di protrazione
abnorme dei termini che si sono verificati
per gli enti sottoposti a limitazione delle as-
sunzioni, in conseguenza delle reiterate
proroghe disposte ex lege, anche per perio-
diultradecennali.

Il Sole 24 Ore



Capitolo 9

Lavoro flessibile

Per quanto attiene alle forme di lavoro fles-
sibile, I'articolo 17, lettera o) della legge de-
lega prevede l'individuazione di “limitate e
tassative fattispecie”, che siano compatibili
con il rapporto di lavoro pubblico e con le
esigenze organizzative e funzionali delle
amministrazioni pubbliche.

In proposito, il Dlgs 81/2015, conte-
nente la disciplina delle forme di contrat-
to di lavoro flessibile, non ha indicato un
criterio univoco sull'applicabilita delle
stesse al pubblico impiego, ma e interve-
nuto con singole disposizioni che sanci-
scono l'applicabilita in tutto o in parte (ar-
ticolo 12 in materia di part time; articoli
44, cOmma 1 e 45, comma 1 in materia di
apprendistato; articolo 48, commi 2 e 4
sul lavoro accessorio) o la non applicabili-
ta della regolamentazione prevista al set-
tore pubblico (articolo 2, comma 4 sulle
collaborazioni organizzate dal commit-
tente, articolo 13, comma 5 in materia di
lavoro intermittente e articolo 31, comma
4 in materia di somministrazione a tempo
indeterminato).

Una regolamentazione ad hoc (articolo
14, comma 1) € invece prevista dalla stessa
legge delega in materia di telelavoro, che
dovra essere esteso ad almeno il 10% dei di-
pendenti, ove essi lo richiedano, previa im-
plementazione delle modalita tecniche da
attuarsi entrol'arco di un triennio.

Valutazione di enti e dipendenti pubblici
Un terzo ambito di intervento della legge
delega che merita di essere sottolineato
riguarda la valutazione dei dipendenti. Si
tratta di una materia che era stata ampia-
mente disciplinata dal DIgs 150/20009, che
ne aveva fatto uno degli elementi propul-
sivi per una riforma delle pubbliche am-
ministrazioni.

11 blocco delle retribuzioni, disposto dal
decreto legge 78/2010 (legge 122/2010),

unitamente al blocco della contrattazione
collettiva hanno tuttavia reso problematica
l'attuazione del sistema di valutazione e
misurazione della performance previsto dal
Dlgs 150/20009, con particolare riguardo a
quella che era stata ritenuta la “norma sim-
bolo” (articolo 19), contenente la previsione
di un criterio di ripartizione della retribu-
zione accessoria dei dipendenti basato su
tre fasce.

Con il Dlgs 141/2011 il congelamento di
tale sistema ¢ stato definitivamente san-
cito e la sua applicazione rinviata ad una
tornata contrattuale successiva a quella
del quadriennio 2006-2009 non ancora
intervenuta alla data di entrata in vigore
dellalegge delega.

Nel frattempo, pur prescindendo dal
sistema delle fasce, il trattamento acces-
sorio dei dipendenti & stato comunque
obbligatoriamente connesso ai risultati
dei sistemi di valutazione in forza di
quanto disposto dall'articolo 3, comma 5
del Dlgs 150/20009.

11 funzionamento di tali sistemi, tutta-
via, € apparso ancora soggetto a forti ele-
menti di criticita a cui la legge delega cer-
ca di ovviare sulla base di alcuni criteri di-
rettivi che dovranno poi trovare attuazio-
ne nei decreti delegati.

Tra questi, si segnala il criterio relativo
alla «riduzione degli adempimenti in mate-
ria di programmazione anche attraverso
una maggiore integrazione con il ciclo di bi-
lancio»: in effetti, una delle problematiche
pil ricorrenti in questa materia riguarda la
sfasatura temporale tra 'approvazione dei
sistemi di programmazione e l'assegnazio-
ne degli obiettivi ai dipendenti.

Altra indicazione di rilievo riguarda la
semplificazione delle norme in materia di
valutazione,che dovrebbe consentire di li-
mitare gli adempimenti burocratici e for-
mali e garantire una maggiore effettivita
dei sistemi di vallutazione.
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