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INTRODUZIONE

Le semplificazioni possibili

Il sistema giuslavoristico italiano & certamente tra i piu completi e garantisti, ricco come é di tutele e
di diritti. Pur sempre migliorabile nei contenuti, rappresenta comunque la maturita tipica dei sistemi
evoluti che di certo non dovrebbero essere devastati da interventi dissennati, come invece avvenuto
nel recente passato. Ma la complessiva bonta del sistema non deve impedire una profonda riflessione
sulle numerose storture esistenti, createsi particolarmente in periodi recenti quando l'attenzione al
drafting normativo non & stata molto alta. Cid ha creato I'affastellarsi e I'incancrenirsi di modalita
applicative e usi ripetitivi, quasi sempre inutili. | Consulenti del Lavoro mettono a disposizione del
Paese la lunga esperienza maturata nella gestione di oltre 10 milioni di lavoratori dipendenti e
indipendenti. Un'esperienza che ha permesso questo lavoro di analisi e ricerca delle Semplificazioni
Possibili. Si tratta, dunque, non di modifiche strutturali — per le quali vanno fatte altre riflessioni —,
ma migliorative del sistema esistente. In questa sede volutamente non proponiamo nuove leggi,
ma aggiustamenti delle leggi esistenti ovwero modifiche in via amministrativa. Modifiche tutte
rispettose dell’assetto di tutele e diritti esistenti, che certamente devono essere mantenuti. E proprio
con un'azione che guarda piu all'aspetto semplificatorio che burocratico si pudé ambire a un migliore
accesso al lavoro e alla gestione delle fragilita che il mercato propone. | Consulenti del Lavoro italiani
perseguono queste azioni e si pongono a tutela dei valori del lavoro etico e regolare. Con questo
animus é stato redatto il Libro Bianco delle Semplificazioni Possibili, che mettiamo a disposizione
di chiunque abbia a cuore la crescita del nostro Paese e, conseguentemente, il crearsi di condizioni

di sviluppo e competitivita necessarie per riportare I'ltalia ai livelli che meritano la nostra storia e le

nostre tradizioni.

Rosario De Luca
Presidente del Consiglio Nazionale dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro



LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

Semplificazioni
in materia di lavoro
e legislazione sociale

DOCUMENTO UNICO DI REGOLARITA
CONTRIBUTIVA (DURC)

I Documento Unico di Regolarita Contributiva
(DURC) ha assunto un ruolo fondamentale nei rap-
porti economici delle aziende con gli enti sia pub-
blici che privati.

Il rilascio dello stesso, come noto, € indispensabile
al fine della partecipazione agli appalti, per usufru-
ire dei benefici e delle sovvenzioni comunitarie per
la realizzazione di investimenti, nonché per godere
dei benefici normativi e contributivi previsti dalla
normativa vigente. Infatti, ai sensi della discipli-
na, di cui all'articolo 1, comma 1175, della legge n.
296/2006, & stato disposto che “a decorrere dal 1°
luglio 2007, | benefici normativi e contributivi pre-
visti dalla nhormativa in materia di lavoro e legi-
slazione sociale sono subordinati al possesso, da
parte dei datori di lavoro, del documento unico di
regolarita contributiva, fermi restando gli altri ob-
blighi dilegge ed il rispetto degli accordi e contratti
collettivi nazionali nonché di quelli regionali, terri-
toriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dal-
le organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dej
lavoratori comparativamente pit rappresentative
sul piano nazionale". Con il Decreto Ministeriale 24
ottobre 2007 del Ministero del Lavoro é stata data

concreta attuazione a tale comma, fissando condi-
zioni e procedure inerenti al rilascio del DURC.

Il Decreto Ministeriale 30 gennaio 2015, emanato
poi dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali,
visto I'art. 4 del decreto legge 20 marzo 2014, n. 34,
convertito dalla legge 16 maggio 2014, n. 78, recan-
te “Semplificazioni in materia di Documento Unico
di Regolarita Contributiva”, ha mantenuto la strut-
tura giuridica del precedente DM 24 gennaio 2007,
conseguentemente abrogato.

In tema di regolarita contributiva, il DURC rappre-
senta una forma di contrasto al lavoro sommerso
e, quale strumento tendente a favorire la leale con-
correnza tra le imprese, é finalizzato, tra l'altro, ad
evitare una distorsione del mercato legata all'eva-
sione ovvero all'elusione contributiva.

Tuttavia, rispetto a questi riflessi positivi che ven-
gono sicuramente innescati dalla corretta applica-
zione della normativa, si riscontra anche un forte
rischio, che & invece legato ad eventuali distorsioni,
farraginosita o difficolta nell’attuazione della stessa.
Tale risvolto € tanto piu significativo in quanto, con
sempre maggiore frequenza, il DURC si presenta
come uno strumento che appare indispensabile
per la permanenza delle imprese sul mercato e, in
qualche caso, per la loro sopravvivenza.
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Occorre evidenziare, infatti, che, in caso di mancan-
za del DURC, I'impresa € esclusa dalla partecipazio-
ne agli appalti e non pud usufruire dei benefici e
delle sovvenzioni comunitarie per la realizzazione
di investimenti, né godere dei benefici normativi e
contributivi previsti dalla normativa vigente.

Osservazioni e proposte

L'articolo 7 del citato DM 30 gennaio 2015 (conte-
nuti del DURC) stabilisce, al comma 2, che il Docu-
mento Unico di Regolarita Contributiva ha validita
di 120 giorni dal rilascio. La sua validita si differen-
zia rispetto al termine temporale dei benefici di cui
trattasi e diversamente non avrebbe potuto esse-
re. Dunque, il diritto a usufruire del beneficio con-
tributivo non nasce con il rilascio del DURC, ma &
sottoposto alla condizione sospensiva del rilascio
del Documento medesimo, che altro non & che un
certificato di regolarita contributiva. Il diritto al be-
neficio nasce dalla posizione soggettiva dell'azien-
da, che ha determinate caratteristiche o che ha sti-
pulato un contratto di lavoro subordinato con un
lavoratore, che, per legge, € portatore di specifiche
agevolazioni.

Cio detto, il DURC deve essere interpretato quale
autorizzazione al beneficio contributivo, ma il man-
cato rilascio non pud intendersi come perdita de-
finitiva di quel beneficio, tanto e vero che, ai sensi
dell'art. 4 del DM 30 gennaio 2015, in caso di man-
canza dei requisiti previsti, gli Enti sono tenuti a in-
vitare gli interessati a regolarizzare la propria posi-
zione entro il termine di 15 giorni. In merito a tale
ultima tematica, peraltro, si propone una modifica
alle disposizioni di cui all'art. 4 del DM 30 gennaio
2015 nella parte in cui intima la regolarizzazione en-
tro 15 giorni — che rappresenta un termine difficile
da rispettare in casi complessi — estendendo I'arco
temporale a 30 giorni.

Un'ultima questione & quella relativa alla possibilita
di applicare una norma di “contemperamento” nel
caso di recupero dei benefici contributivi indebita-
mente goduti, che ne bilanci le conseguenze tal-
volta prive di proporzionalita.

Le disposizioni di cui all’art. 6, commi 9 e 10, del
decreto legge 9 ottobre 1989, n. 338 convertito con
modificazioni dalla Legge 7 dicembre 1989, n. 389,
fissano uno sbarramento al recupero contributivo,
limitandolo al maggior importo tra contribuzione

omessa e retribuzione non corrisposta. Potrebbe
essere questo articolo, ancora vigente, a favorire in
via interpretativa una soluzione ai casi di evidente
sperequazione tra norma violata e sanzione econo-
mica corrispondente.

Altra tematica degna di attenta valutazione, inol-
tre, € quella legata agli inadempimenti formali del
contribuente che possono incidere sulla regolarita
contributiva e sulla possibilita di ottenere il rilascio
del DURC. In particolare, si ritiene che nei casi in
cui l'impresa incorra in mere irregolarita forma-
li correlate a errori commessi nella presentazione
delle denunce contributive, nulla osti al rilascio
del documento di regolarita contributiva, poiché
non esiste una disposizione di legge che esplicita-
mente ricolleghi al solo ritardo nel provvedere alla
presentazione della denuncia UniEmens alle sca-
denze di legge - piuttosto che al successivo invito
alla regolarizzazione nei 15 giorni emesso dall'INPS
— l'accertamento di una irregolarita contributiva
sostanziale, a cui far conseguire la decadenza da-
gli sgravi contributivi. In buona sostanza, dunque,
il DURC non puo essere rilasciato solo a fronte di
irregolarita sostanziali che riguardino i pagamen-
ti dovuti dall'impresa e non qualora si riscontrino
casistiche riconducibili a errori ovvero omissioni
legate alla presentazione delle denunce contribu-
tive. Infine, si ricorda che ai sensi delle disposizioni
di cui al terzo comma dell'art. 3 del DM 30 gennaio
2015, la regolarita sussiste in presenza di uno sco-
stamento non grave tra le somme dovute e quelle
versate, con riferimento a ciascun Istituto previ-
denziale e a ciascuna Cassa edile. Non si considera
grave lo scostamento tra le somme dovute e quelle
versate, con riferimento a ciascuna Gestione nella
quale 'omissione si & determinata, che risulti pari
o inferiore ad € 150,00 comprensivi di eventuali ac-
cessori di legge. Tale ultimo limite di debito, oltre il
quale il DURC viene negato, € assolutamente trop-
po stringente. Sarebbe piu coerente — mutuando
la previgente disciplina — un tetto percentuale (es.
3%) basato sul monte salari complessivo dell'an-
no precedente con un limite minimo (150 euro) e
uno massimo, onde evitare che grandi aziende che
hanno un monte salari elevato possano beneficia-
re di un limite di irrilevanza del debito ai fini DURC
troppo alto.



CONTRATTO DI ASSUNZIONE
E INFORMATIVA
DI CUI AL D.LGS. n. 104/2022

Il d.lgs. 27 giugno 2022, n. 104, recante “Attuazio-
ne della Direttiva (UE) 2019/1152 del Parlamento
europeo e del Consiglio del 20 giugno 2019, rela-
tiva a condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili
nell’'Unione europea” ha introdotto ulteriori nume-
rosi obblighi per i datori di lavoro al momento del-
la stipula di un contratto di lavoro. In ragione della
nuova disciplina, & previsto I'obbligo di comunicare
a una piu ampia platea di destinatari le informazio-
ni inerenti al rapporto di lavoro in modo chiaro e
trasparente. Tali informazioni, da rendere in forma-
to cartaceo oppure elettronico, devono, peraltro,
essere conservate e rese accessibili al lavoratore e
il datore di lavoro deve conservare la prova della
trasmissione o della ricezione della comunicazione
per la durata di cinque anni dalla conclusione del
rapporto di lavoro. Il legislatore, attraverso le rile-
vanti modifiche introdotte con il d.Igs. n. 104/2022,
e intervenuto sostituendo integralmente l'art. 1 del
decreto legislativo n.152/1997.

La novellata disposizione, infatti, prevede che il da-

tore di lavoro pubblico e privato debba comunicare

al lavoratore — secondo modalita che verranno ar-
gomentate in seguito — precise informazioni:

a) le identita delle parti del rapporto di lavoro com-
prese quelle dei co-datori di cui all'articolo 30,
comma 4-ter e 31, commi 3-bis e 3-ter, del decre-
to legislativo 10 settembre 2003, n. 276;

b) il luogo di lavoro. In mancanza di un luogo di
lavoro fisso o predominante, il datore di lavoro
comunica che il lavoratore & occupato in luoghi
diversi, o & libero di determinare il proprio luogo
di lavoro;

c) la sede o il domicilio del datore di lavoro;

d) Iinquadramento, il livello e la qualifica attribuiti
al lavoratore, in alternativa, le caratteristiche o la
descrizione sommmaria del lavoro;

e) la data di inizio del rapporto di lavoro;

f) la tipologia di rapporto di lavoro, precisando in
caso di rapporti a termine la data di conclusione
o la durata dello stesso;

g) nel caso di lavoratori tramite agenzia di sommi-
nistrazione del lavoro, I'identita delle imprese uti-
lizzatrici, quando e non appena € nota;
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h) la durata e le condizioni del periodo di prova, se
previsto;
i) il diritto a ricevere la formazione erogata dal da-
tore di lavoro, se prevista;
I) la durata del congedo per ferie, nonché degli
altri congedi retribuiti cui ha diritto il lavoratore
0, se cid non pud essere indicato all'atto dell'in-
formazione, le modalita di determinazione e di
fruizione degli stessi;
m)la procedura, la forma e i termini del preavviso
in caso di recesso del datore di lavoro o del la-
voratore;
n) limporto iniziale della retribuzione o comunqgue
il compenso e i relativi elementi costitutivi, con
l'indicazione del periodo e delle modalita di pa-
gamento;
0) la programmazione dell'orario normale di lavoro
e le eventuali condizioni relative al lavoro straor-
dinario e alla sua retribuzione, nonché le even-
tuali condizioni per i cambiamenti di turno, se
il contratto di lavoro prevede un'organizzazione
dell'orario di lavoro in tutto o in gran parte pre-
vedibile;
p) se il rapporto di lavoro, caratterizzato da moda-
lita organizzative in gran parte o interamente
imprevedibili, non prevede un orario normale di
lavoro programmato, il datore di lavoro informa
il lavoratore circa:
® |a variabilita della programmazione di lavoro,
'ammontare minimo delle ore retribuite ga-
rantite e la retribuzione per il lavoro prestato
in aggiunta alle ore garantite;

® |e oreeigiornidiriferimentoin cuiil lavoratore
e tenuto a svolgere le prestazioni lavorative;

® il periodo minimo di preawvviso a cui il lavorato-
re ha diritto prima dell'inizio della prestazione
lavorativa e, ove cio sia consentito dalla tipo-
logia contrattuale in uso e sia stato pattuito, il
termine entro cui il datore di lavoro pud annul-
lare l'incarico.

q) il contratto collettivo, anche aziendale, applicato
al rapporto di lavoro, con l'indicazione delle parti
che lo hanno sottoscritto;

r) glientie gliistituti che ricevono i contributi pre-
videnziali e assicurativi dovuti dal datore di lavo-
ro e qualunque forma di protezione in materia
di sicurezza sociale fornita dal datore di lavoro
stesso;



SEMPLIFICAZIONI IN MATERIA DI LAVORO E LEGISLAZIONE SOCIALE

s) ulteriori obblighi informativi nel caso di utiliz-
zo di sistemi decisionali o di monitoraggio au-
tomatizzati qualora le modalita di esecuzione
della prestazione di lavoro siano organizzate
mediante l'utilizzo di sistemi decisionali 0 moni-
toraggio automatizzati.

[l datore di lavoro, o il committente, deve informare

il lavoratore circa I'eventuale utilizzo di sistemi de-

cisionali o di monitoraggio automatizzati atti a for-

nire indicazioni inerenti alla gestione del rapporto

di lavoro nonché alla sorveglianza, alla valutazione,

alle prestazioni ed all'ladempimento delle obbliga-

zioni contrattuali dei lavoratori.

E, altresi, utile ricordare che, nell'lambito delle pre-

scrizioni minime previste dal d.Igs. n. 104/2022, il

legislatore e intervenuto in riferimento alla durata

massima, alla proporzionalita, alla non ripetibilita e

alla sospensione del periodo di prova.

In particolare, ha disposto che:

® j| periodo di prova non possa essere superiore a
sei mesi, salva la durata inferiore prevista dalle di-
sposizioni dei contratti collettivi;

® nel casoin cui il rapporto di lavoro sia a tempo de-
terminato, il periodo di prova deve essere stabilito
in misura proporzionale alla durata del contratto
e alle mansioni da svolgere in relazione alla natura
dell'impiego;

® in caso di rinnovo di un contratto di lavoro per lo
svolgimento delle stesse mansioni, il rapporto di
lavoro non puo essere soggetto ad un nuovo pe-
riodo di prova;

® in caso di sopravvenienza di eventi, quali malattia,
infortunio, congedo di maternita o paternita ob-
bligatori, il periodo di prova debba essere prolun-
gato in misura corrispondente alla durata dell’as-
senza.

Osservazioni e proposte

Giova evidenziare che i condivisibili principi della Di-
rettiva (UE) 2019/1152 erano in gran parte gia presenti
nel nostro ordinamento con il d.Igs. n. 152/1997, nor-
ma che, tuttavia, & stata profondamente modificata
dal d.Igs. n.104/2022. In relazione agli specifici obbli-
ghi informativi, I'art. 4, comma 3, della Direttiva so-
pra citata, elenca una serie di elementi minimi che il
datore di lavoro & tenuto a comunicare al lavoratore,
valorizzando, tuttavia, attraverso il comma 3 del me-

desimo articolo, un processo di rilevante semplifica-
zione di cui perd non si trova traccia nel menzionato
decreto.

A tal proposito, nelllambito di una semplificazione
amministrativa, e in coerenza con i dettami comuni-
tari, si auspica una revisione normativa che consen-
ta di prevedere di fornire nuovamente ai lavoratori
alcune informazioni — come peraltro originariamen-
te disposto dalla previgente normativa contenuta
all'articolo 1, comma 4, del d.Igs. n. 152/1997 prima
della modifica apportata dal d.Igs. n.104/2022 — me-
diante semplice rinvio alle disposizioni legislative,
regolamentari, amministrative o statutarie o ai con-
tratti collettivi che disciplinano tali elementi.

Inoltre, si propone l'abrogazione delle previsioni di
p”, articolo 1, del d.I-
gs. n.152/1997 - relative alla programmazione dell'o-
rario di lavoro, anche qualora sia caratterizzato da

nou

cui al primo comma, lettere “o

modalita organizzative in gran parte o interamen-
te imprevedibili — in quanto talune indicazioni sono
contenute nei contratti collettivi applicati e, inoltre,
il variare delle condizioni comporta la necessita di
continue modifiche all'informativa da consegnare al
lavoratore, da cui scaturisce, in contesti mutevoli, il
moltiplicarsi degli adempimenti e i relativi oneri ec-
cessivi in capo alle aziende.

Infine, con particolare riguardo alle novelle dispo-
sizioni introdotte dal d.lgs. n. 104/2022 in merito al
periodo di prova, si auspica una modifica normativa
riguardante tale istituto in parola durante lo svol-
gimento di un rapporto di lavoro con contratto a
tempo determinato. In particolare, si richiede una
specifica disposizione relativa al computo rispetto
alla durata del rapporto di lavoro stesso, prendendo
come parametro di riferimento un periodo pari a 12
mesi con conseguente proporzionamento in dodi-
cesimi.



CONTRATTO DI LAVORO
A TEMPO DETERMINATO

Il decreto legge 12 luglio 2018, n. 87, recante “Dispo-
sizioni urgenti per la dignita dei lavoratori e delle
imprese”, convertito, con modificazioni dalla legge
9 agosto 2018, n. 96, ha introdotto specifiche dispo-
sizioni in riferimento alla disciplina del contratto di
lavoro a tempo determinato e della sormministra-
zione di lavoro, modificando il decreto legislativo 15
giugno 2015, n. 81.

La volonta del legislatore, volta ad attivare misure
a tutela della dignita dei lavoratori, € stata quella di
introdurre disposizioni destinate a contrastare feno-
meni di crescente precarizzazione in ambito lavora-
tivo, mediante interventi sulle tipologie contrattuali
a salvaguardia dei livelli occupazionali.

In particolare, le modifiche apportate alla disciplina
previgente dall'articolo 1, comma 1, del decreto leg-
ge n. 87/2018 riguardano in primo luogo la riduzione
a 24 mesi della durata massima del contratto a tem-
po determinato, con riferimento ai rapporti stipulati
tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore,
anche per effetto di una successione di contratti o
di periodi di missione in somministrazione a tempo
determinato, conclusi per lo svolgimento di man-
sioni di pari livello e categoria legale, indipendente-
mente dai periodi di interruzione.

Il contratto a tempo determinato non pud quindi
avere una durata superiore a 24 mesi, comprensiva
di proroghe e/o per effetto di piu contratti, fatte sal-
ve diverse previsioni dei contratti collettivi nazionali,
territoriali o aziendali stipulati da associazioni sinda-
cali comparativamente piu rappresentative sul pia-
no nazionale.

La proroga, che deve riferirsi alla stessa attivita la-
vorativa per la quale il contratto a termine é stato
stipulato, & possibile - entro il suddetto limite e con
il consenso del lavoratore - fino a un massimo di
quattro volte, indipendentemente dal numero dei
rinnovi.

Giova specificare che nelle ipotesi di rinnovo, che
devono contenere per iscritto la specificazione delle
esigenze in base alla quali & stipulato, & necessario
che trascorra un lasso di tempo tra i due contratti a
termine tra le stesse parti contrattuali:

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

® intervallo di 10 giorni se la durata del primo con-
tratto e inferiore ai 6 mesi;
® intervallo di 20 giorni se la durata del primo con-
tratto € superiore ai 6 mesi.
A tal proposito, tuttavia, si rammenta che i contrat-
ti per attivita stagionali possono essere rinnovati o
prorogati anche in assenza delle causali necessarie
per la generalita delle attivita. Anche le pubbliche
amministrazioni sono soggette a una disciplina par-
ticolare che prevede l'applicazione della normativa
previgente al decreto legge n. 87/2018.
Sul tema, peraltro, si ricorda che I'articolo 2 del d.l.
n. 87/2018 ha esteso la disciplina del lavoro a termi-
ne alla somministrazione di lavoro a termine, gia
disciplinata dagli articoli 30 e seguenti del d.lgs. n.
81/2015.
In particolare, a seguito delle novita introdotte, il
primo periodo del commma 2 dell'art. 34 del d.lgs. n.
81/2015 prevede che, in caso di assunzione a tempo
determinato, il rapporto di lavoro tra somministra-
tore e lavoratore & soggetto alla disciplina di cui al
capo lll del d.Igs. n. 81/2015, con espressa esclusione
delle disposizioni di cui agli articoli:
® n. 21, comma 2, che prevede un intervallo minimo
tra due successivi contratti a termine (10 o 20 gior-
ni a seconda della durata del primo contratto);
® n.23, chefissa la percentuale massima di lavoratori
che possono essere assunti con contratto a termi-
ne al 20% degli occupati a tempo indeterminato;
® n. 24, che assicura ai lavoratori a termine il diritto
di precedenza nelle assunzioni a tempo indeter-
minato.

Sul tema si rammenta che, come per i rapporti di
lavoro subordinato non a tempo indeterminato,
si deve applicare il contributo addizionale — art. 2,
comma 28, Legge n. 92/2012 - a carico del datore di
lavoro, pari all'l,4% della retribuzione imponibile ai
fini previdenziali. Con l'entrata in vigore del decre-
to legge n. 87/2018 convertito dalla legge n. 96/2018,
tale addizionale & stato aumentato in maniera in-
crementale di 0,5 punti percentuali in occasione
anche di ciascun rinnovo del contratto di sommini-
strazione a tempo determinato. Ne consegue che
al primo rinnovo la misura ordinaria dell'1,4% andra
incrementata dello 0,5%. In tal modo verra determi-
nata la nuova misura del contributo addizionale cui
aggiungere nuovamente I'incremento dello 0,5% in
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caso di ulteriore rinnovo. Analogo criterio di calcolo
dovra essere utilizzato per eventuali rinnovi succes-
sivi, avuto riguardo all’'ultimo valore base che si sara
venuto a determinare per effetto delle maggiorazio-
ni applicate in occasione di precedenti rinnovi.

Infine, cosi come precisato dal Ministero del Lavoro
con la circolare n.17 del 31 ottobre 2018, la maggiora-
zione dello 0,5% non si applica in caso di proroga del
contratto, in quanto la disposizione introdotta dal
decreto legge n. 87 prevede che il contributo addi-
zionale sia aumentato solo in occasione del rinnovo.

Osservazioni e proposte

Le disposizioni sopra richiamate non rispondono
alle esigenze di un mercato del lavoro che, a segui-
to della pandemia e della crisi energetica, risulta
in repentina evoluzione e rischiano di non tutelare
appieno le categorie di lavoratori ritenuti svantag-
giati e coinvolti dalle politiche occupazionali incen-
tivanti introdotte negli ultimi anni.

Sebbene per espressa previsione normativa il rap-
porto di lavoro subordinato trovi la sua forma co-
mune nel contratto a tempo indeterminato (art. 1
d.lgs. n. 81 del 15 giugno 2015 “/l contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato costituisce la
forma comune di rapporto di lavoro”), i contratti a
termine, in un’ottica di utilizzo virtuoso, possono
rappresentare uno strumento volto a soddisfare le
esigenze dei datori di lavoro e dei lavoratori.

A tal proposito, € auspicabile eliminare le condi-
zioni di cui al primo comma dell'art. 19 del d.Igs. n.
81/2015 e i relativi vincoli previsti per le assunzioni
con contratto a tempo determinato fino a 24 mesi,
introducendo, una ulteriore eventuale estensione
di 12 mesi in virtu di specifici accordi sindacali a li-
vello nazionale, territoriale, aziendale sottoscritti ai
sensi delle disposizioni di cui all'art. 51 del medesi-
mo d.Igs. n. 81/2015. In alternativa a tale modifica,
si propone di prevedere la possibilita di rinnovare
e/o propagare i contratti a fronte dell'utilizzo di
specifiche esigenze introdotte da accordi sindacali
a livello nazionale, territoriale, aziendale sottoscritti
ai sensi delle disposizioni di cui all'art. 51 del me-
desimo d.Igs. n. 81/2015 ovvero indicando, in modo
analogo a quanto gia previsto dal d.Igs. n. 368/2001,
una ragione oggettiva di tipo organizzativo, tecni-
co, produttivo o sostitutivo.

Per quanto concerne le proroghe del contratto a
termine, fermo restando il limite massimo di quat-
tro volte, indipendentemente dal numero dei rin-
novi, si propone di escludere dal computo quelle
legate alla sostituzione di altri lavoratori.
Relativamente ai rinnovi, invece, al fine di sempli-
ficare l'utilizzo di tale istituto, si propone di intro-
durre un arco temporale predefinito (es. 5 anni) a
decorrere dal quale il secondo contratto di lavoro a
tempo determinato con il medesimo datore di la-
voro non si debba considerare un rinnovo.

In ragione di un abbattimento del costo del lavoro,
inoltre, si propone di eliminare il contributo addi-
zionale NASpl dovuto nei casi di rinnovo del con-
tratto di lavoro subordinato a tempo determinato.

Infine, giova una riflessione in riferimento alle at-
tivita stagionali. Ai sensi dell'art. 21, comma 2, del
decreto degislativo 15 giugno 2015, n. 81, le attivita
stagionali sono quelle individuate con decreto del
Ministero del lavoro e delle Politiche Sociali, nonché
le ipotesi individuate dai contratti collettivi.
Attualmente, I'elenco delle attivita stagionali & con-
tenuto nel Decreto del Presidente della Repubblica
7 ottobre 1963, n. 1525, oltre alle ulteriori ipotesi pre-
viste dalla contrattazione collettiva.

Ferme restando le specifiche deroghe rispetto alla
normativa dettata per il contratto a tempo deter-
minato (le disposizioni in tema di proroghe o rinno-
vi del contratto a termine non trovano applicazione
nei confronti dei lavoratori impiegati nelle attivita
stagionali, le previsioni relative al limite numerico
previsto per le assunzioni a tempo determinato
non si applicano alle attivita stagionali) e lasciando
spazio all'intervento della contrattazione collettiva,
sarebbe auspicabile adeguare agli attuali contesti
produttivi I'elenco delle attivita stagionali previ-
ste per legge nonché riconoscere come stagiona-
li tutte le attivita - non solo quelle turistiche — che
in occasione delllaumento dei flussi turistici e/o di
clientela debbano temporaneamente e fisiologica-
mente aumentare il personale.



AGEVOLAZIONI ALLE ASSUNZIONI

Negli ultimi anni il legislatore ha introdotto nume-
rose tipologie di incentivi volti a promuovere forme
di occupazione stabile e, di conseguenza, a incre-
mentare le assunzioni a tempo indeterminato dei
lavoratori, in particolare giovani e donne, nel nostro
territorio.

A tal proposito, occorre ricordare che questo orien-
tamento risponde alle disposizioni di cui all'articolo
1 comma 7 lettera b) della legge 10 dicembre 2014,
n. 183 che, allo scopo di rafforzare le opportunita
di ingresso nel mondo del lavoro da parte di co-
loro che sono in cerca di occupazione, delinea la
promozione — nel rispetto di determinati principi
e criteri direttivi e in coerenza con la regolazione
dell'Unione europea e le convenzioni internazionali
—del contratto a tempo indeterminato come forma
comune di contratto di lavoro, rendendolo piu con-
veniente rispetto agli altri tipi di contratto in termi-
ni di oneri diretti e indiretti. Le diverse agevolazioni
che si sono susseguite in questi anni, generalmen-
te, sono state accumunate dalla medesima carat-
teristica, ovvero la riduzione del carico contributivo
posto in capo ai datori di lavoro.

Con la Legge di Bilancio 2023, peraltro, & stata in-
trodotta una specifica misura volta a incentivare
I'assunzione dei percettori di reddito di cittadinan-
za attraverso un esonero totale, nel limite di 8.000
euro annui, per le assunzioni di tali soggetti con
contratti a tempo indeterminato e per le trasfor-
mazioni dei contratti a tempo determinato in con-
tratti a tempo indeterminato, tra il 1° gennaio e |l
31 dicembre 2023. Analoga agevolazione, inoltre, €
stata prevista per le assunzioni a tempo indetermi-
nato e per le trasformazioni dei contratti a tempo
determinato in contratti a tempo indeterminato,
tra il 1° gennaio e il 31 dicembre 2023, di personale
femminile e di giovani con meno di 36 anni.

Osservazioni e proposte

Poiché tali disposizioni non rappresentano una
novita assoluta, &€ dungue importante interrogarsi
sull'effettiva utilita di un provvedimento che, nel-
la natura e nella logica di funzionamento, non si
discosta molto da quelli introdotti negli anni piu
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recenti, che sono molteplici e variano dalla decon-
tribuzione triennale per le assunzioni a tempo in-
determinato nel 2015 a quella biennale nel 2016,
fino a piu recenti provwvedimenti, come l'esonero
prettamente rivolto ai giovani.

Fermo restando che non sussiste una netta corre-
lazione tra incentivo e dinamica delle assunzioni,
in quanto, escludendo l'eccezionalita del 2015 ca-
ratterizzato da uno sgravio difficilmente riproponi-
bile (per generosita, platea e vantaggi della nuova
tipologia di contratto), cosi come evidenziato dalla
Fondazione Studi Consulenti del Lavoro nell'ap-
profondimento “L'efficacia degli incentivi sull'oc-
cupazione stabile in Italia” del 26 gennaio 2021,
emerge una discreta indifferenza della domanda
rispetto alla disponibilita di incentivi. A tal proposi-
to, dunque, si ritiene utile evidenziare la necessita
di una semplificazione di un contesto normativo
all'interno del quale, soprattutto a partire dal 2015,
sono attivi molteplici strumenti di incentivazione
all'assunzione con target che non si auto-escludo-
no ma che tendono a sovrapporsi tra loro, gene-
rando incertezza e difficolta di applicazione.

Con particolare riferimento alloccupazione gio-
vanile, invece, giova ricordare che l'art. 1, comma
297, della Legge di Bilancio 2023, prevede invece
che, al fine di promuovere I'occupazione giovanile
stabile, le disposizioni di cui al comma 10, dell’arti-
colo 1, della legge 30 dicembre 2020 n. 178 (Legge
di Bilancio 2021) si estendono alle nuove assun-
zioni a tempo indeterminato e alle trasformazio-
ni dei contratti a tempo determinato in contratti
a tempo indeterminato effettuate a decorrere dal
1° gennaio 2023 al 31 dicembre 2023. In proposito,
si ricorda che per le assunzioni di tali soggetti che
avverranno nel 2023, il limite massimo di importo
di 6.000 euro di cui al comma 10 dell'articolo 1 della
predetta Legge n.178/2020 & elevato a 8.000 euro.
Condizione necessaria alla fruizione dell’agevola-
zione e che i lavoratori, alla data della prima assun-
zione incentivata, non abbiano compiuto il trenta-
seiesimo anno di eta e non siano stati occupati a
tempo indeterminato con il medesimo o con altro
datore di lavoro nel corso dell'intera vita lavorativa.
Questa ultima condizione risulta estremamente
penalizzante e tende ad escludere un numeroso



SEMPLIFICAZIONI IN MATERIA DI LAVORO E LEGISLAZIONE SOCIALE

numero di giovani lavoratori. A tal proposito, dun-
que, si ritiene utile limitare il requisito di assenza di
un precedente contratto di lavoro a tempo inde-
terminato al solo datore di lavoro che é intenziona-
to ad assumere un giovane under 36.

In ultimo, nella consapevolezza che l'efficacia del-
le disposizioni riguardanti gli incentivi alle assun-
zioni di giovani, donne e percettori di reddito di
cittadinanza & condizionata, ai sensi dell'articolo
108, paragrafo 3, del Trattato sul funzionamento
dell’'Unione europea, all'autorizzazione della Com-
missione europea, si auspica che le tempistiche le-
gate alla predetta autorizzazione siano piu celeri e
puntuali rispetto al recente passato. In proposito,
relativamente alle vigenti agevolazioni per giovani
e donne, si segnala che, I'incertezza legata al pro-
cedimento di autorizzazione della Commissione
europea, tutt'ora fermo al 30 giugno 2022, crea evi-
denti criticita, dal punto di vista programmatico e
operativo, per aziende e professionisti.

CONTRATTO DI LAVORO
INTERMITTENTE

Il contratto di lavoro intermittente, disciplinato da-
gli artt. da 13 a 18 del d.Igs. n. 81/2015, & il contratto,
anche a tempo determinato, mediante il quale un
lavoratore si pone a disposizione di un datore di la-
voro che ne puo utilizzare la prestazione lavorativa
in modo discontinuo o intermittente secondo le
esigenze individuate dai contratti collettivi, anche
con riferimento alla possibilita di svolgere le pre-
stazioni in periodi predeterminati nell'arco della
settimana, del mese o delllanno. In mancanza di
contratto collettivo, come noto, i casi di utilizzo del
lavoro intermittente sono individuati con decreto
del Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali.

Fermi restando la sfera definitoria e il ruolo della
contrattazione collettiva, tale istituto si differenzia
tra ambito oggettivo e soggettivo. In particolare,
per quello che concerne I'ambito oggettivo delle
attivita a carattere discontinuo, come conferma-
to nella risposta del Ministero del Lavoro all'ln-
terpello n. 10/2016, & possibile riferirsi alle attivita
elencate nella tabella allegata al Regio Decreto
n. 2657/1923.

Per quanto riguarda I'ambito soggettivo, invece, in
virtu delle disposizioni di cui all'art. 13, commma 2, del
d.lgs. n. 81/2015, il contratto di lavoro intermittente
puo essere concluso:
® con soggetti di eta inferiore ai 24 anni di eta, purché
le prestazioni lavorative siano svolte entro il 25° anno;
® con soggetti di eta superiore ai 55 anni.
Infine, si precisa che, fatta eccezione dei settori del
turismo, dei pubblici esercizi e dello spettacolo, il
contratto di lavoro intermittente € ammesso, per
ciascun lavoratore con il medesimo datore di lavo-
ro, per un periodo complessivamente non superio-
re a 400 giornate di effettivo lavoro nell'arco di tre
anni solari. In caso di superamento del gia menzio-
nato periodo il relativo rapporto si trasforma in un
rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato.

Osservazioni e proposte

Si ritiene doveroso rivedere, implementare e attua-
lizzare i casi di utilizzo del lavoro intermittente indi-
viduabili nelle ipotesi indicate dal Regio Decreto n.
2657/1923. Tale necessit3, infatti, si rende necessaria
in quanto il predetto elenco include situazioni e la-
voratori che non sono piu presenti nel mercato del
lavoro e al contempo perché numerose nuove atti-
vita palesatesi negli ultimi anni—in virtu dell'evolu-
zione produttiva, economica e tecnologica — inevi-
tabilmente, non vengono ricomprese.



TICKET LICENZIAMENTO
(DIMISSIONI PER ASSENZA
INGIUSTIFICATA E/O PER FATTI
CONCLUDENTI)

La legge 28 giugno 2012, n. 92, all'articolo 2, commi
da 31 a 35, disciplina il c.d. ticket di licenziamento.
In particolare, il comma 31 della citata disposizione,
come modificato dall’articolo 1, comma 250, lette-
ra f), della legge 24 dicembre 2012, n. 228, dispo-
ne che: “Nei casi di interruzione di un rapporto di
lavoro a tempo indeterminato per le causali che,
indipendentemente dal requisito contributivo, da-
rebbero diritto alla NASpl, intervenuti a decorrere
dal 1° gennaio 2013, e dovuta, a carico del dato-
re di lavoro, una somma pari al 41 per cento del
massimale mensile di NASpl per ogni dodici mesi
di anzianita aziendale negli ultimi tre anni. Nel
computo dell’anzianitd aziendale sono compresi i
periodi di lavoro con contratto diverso da quello a
tempo indeterminato, se il rapporto € proseguito
senza soluzione di continuitad o se comunque si e
dato luogo alla restituzione di cui al comma 30".
Con la circolare n. 40/2020 I'INPS ha fornito un qua-
dro riepilogativo delle fattispecie che comportano
'obbligo contributivo in argomento e delle tipo-
logie contrattuali per le quali, invece, il contributo
non & dovuto. | criteri di calcolo del contributo in
parola sono definiti dall’articolo 2, comma 31, della
legge n.92/2012, il quale stabilisce che il contributo
e pari al “41 per cento del massimale mensile di
NASpl per ogni dodici mesi di anzianita aziendale
negli ultimi tre anni”.

Il contributo & scollegato dall'importo della presta-
zione individuale e, conseguentemente, lo stesso
€ dovuto in misura identica a prescindere dalla ti-
pologia di lavoro, che esso sia part-time o full-time
(circolare INPS n.137 del 17 settemlbre 2021).

Osservazioni e proposte

Il contributo € dovuto nei casi di interruzione del
rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

| datori di lavoro sono tenuti all'assolvimento della
contribuzione in tutti i casi in cui la cessazione del
rapporto generiin capo al lavoratore il teorico dirit-
to all'indennita NASpl, a prescindere dall'effettiva
fruizione della stessa.
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A tal proposito, tuttavia, si propone di prevedere

che l'obbligo contributivo a carico dei datori di la-

VOro non sia atteso in tutti i casi di licenziamento

per giusta causa o, quantomeno, per assenza in-

giustificata, ipotesi relativamente alla quale pud

ipotizzarsi la fattispecie delle dimissioni per fatti

concludenti.

In ragione di tale modifica, si auspica, altresi, che il

ticket di licenziamento sia posto a carico del lavo-

ratore in caso di licenziamento:

® per giusta causa;

® per giustificato motivo soggettivo in caso di ac-
certamento di sentenza passata in giudicato, ov-
vero licenziamento non impugnato.

Infine, si ritiene necessaria la riduzione dell'obbligo
contributivo (con riproporzionamento dello stesso)
a carico del datore di lavoro in caso di licenziamen-
to di lavoratori con contratto part-time.

PREMI DI RISULTATO

L'articolo 1, cormmi da 182 a 189, della legge 28 di-
cembre 2015, n. 208 ha previsto, dal periodo di
imposta 2016, una modalita di tassazione agevo-
lata, consistente nell'applicazione di un'imposta
sostitutiva dell'IRPEF e delle relative addizionali,
nella misura del 10% (limitatamente all'lanno 2023,
la legge 29 dicembre 2022, n. 197 ha previsto che
'aliquota dell'imposta sostitutiva si applica nella
misura del 5%), ai premi di risultato di ammontare
variabile, la cui corresponsione sia legata a incre-
menti di produttivita, redditivita, qualita, efficien-
za e innovazione, misurabili e verificabili sulla base
dei criteri definiti con il decreto emanato dal Mini-
stero del Lavoro e delle Politiche Sociali, di concer-
to con il Ministero dellEconomia e delle Finanze in
data 25 marzo 2016.

Ai fini dell'applicazione dellimposta sostitutiva,
le somme e i valori devono essere erogati in ese-
cuzione dei contratti aziendali o territoriali di cui
all'articolo 51 del decreto legislativo 15 giugno 2015,
n. 81. L'agevolazione, inoltre, trova applicazione con
riferimento ai titolari di reddito di lavoro dipenden-
te di importo non superiore, nell'anno precedente
a quello di percezione delle sormme agevolate, a
80.000 euro.
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Ai sensi della disciplina di cui al comma 184 art.
1 della Legge n. 208/2015: “Le somme e | valori di
cui al comma 2 e all’'ultimo periodo del comma 3
dell’art. 51 del testo unico di cui al decreto del Pre-
sidente della Repubblica 22 dicembre 1986, n. 917,
non concorrono, nel rispetto dei limiti ivi indicati,
a formare il reddito di lavoro dipendente, né sono
soggetti allimposta sostitutiva disciplinata dai
commi da 182 a 191, anche nell'’eventualita in cui
gli stessi siano fruiti, per scelta del lavoratore, in
sostituzione, in tutto o in parte, delle sormme di cui
al comma 182",

L'articolo 2, comma 2, del predetto decreto stabi-
lisce che i contratti collettivi debbano prevedere
criteri di misurazione e verifica degli incrementi ri-
spetto ad un periodo congruo definito dall'accordo.
Come sopra indicato, la Legge 29 dicembre 2022,
n.197, all'articolo 1, comma 63, ha disposto che “Per
i premi e le somme erogati nelllanno 2023, I'ali-
quota dell'imposta sostitutiva sui premi di produt-
tivita, di cui all'articolo 1, comma 182, della legge
28 dicembre 2015, n. 208, e ridotta al 5 per cento”.

A tal proposito, giova ricordare che la variabilita
delle sommme destinate ai lavoratori sotto forma
di premi di risultato non deve essere necessaria-
mente intesa come gradualita dell'erogazione in
base al raggiungimento dell'obiettivo definito dal-
la contrattazione collettiva territoriale o aziendale.

E, altresi, rilevante evidenziare la distinzione ri-
guardo alla strutturazione dei premi — costituita
dall'insieme delle condizioni previste negli accordi
al verificarsi delle quali matura il diritto, per i lavo-
ratori, di percepire una data somma - e alla condi-
zione incrementale degli obiettivi da cui scaturisce
il diritto al beneficio fiscale. LAgenzia delle Entra-
te, con la circolare n. 5/E del 29 marzo 2018, redatta
d'intesa con il Ministero del Lavoro e delle Politi-
che Sociali, ha precisato che per “periodo congruo”
debba intendersi il periodo di maturazione del pre-
mio di risultato, ovvero I'arco temporale individua-
to dal contratto al termine del quale deve essere
verificato l'incremento di produttivita, redditivita,
qualita, efficienza e innovazione, costituente il pre-
supposto per I'applicazione del regime agevolato.

La durata di tale periodo e rimessa alla contratta-
zione di secondo livello e puo essere, indifferente-
mente, annuale o infrannuale o ultrannuale, dal

momento che cio che rileva & che il risultato con-
seguito dall'azienda in tale periodo sia misurabile
e risulti migliore rispetto al risultato antecedente
I'inizio del periodo considerato. | criteri di misura-
zione devono essere determinati con ragionevole
anticipo rispetto ad una eventuale produttivita fu-
tura non ancora realizzatasi.

Osservazioni e proposte

Seppur si ritenga positiva la previsione che au-
mentera il potere di acquisto dei lavoratori, si ri-
scontra la possibilita che detta disposizione possa
disincentivare i medesimi lavoratori a convertire il
premio in beni e servizi. Occorre rammentare, in-
fatti, che attraverso le disposizioni di cui al comma
184 art.1della predetta Legge n. 208/2015, il legisla-
tore, con la precisa finalita di incentivare forme di
welfare privato, ha dato piena attuazione al criterio
di fungibilita tra erogazione monetaria dei premi
di risultato agevolabili ed erogazioni dei medesimi
premi sotto forma di prestazioni, beni e servizi.

A tal proposito, dunque, sarebbe auspicabile pre-
vedere una specifica disposizione volta a incenti-
vare ulteriormente l'utilizzo, da parte del lavoratore,
di quanto indicato al comma 184 art. 1 della Legge
n. 208/2015. Inoltre, il requisito dell'incrementali-
ta degli obiettivi aziendali ai fini dell'applicazione
dell'imposta sostitutiva complica e limita la diffu-
sione dell'istituto.

Secondo quanto precisato dalllAgenzia delle En-
trate: “Non é sufficiente che l'obiettivo prefissato
dalla contrattazione di secondo livello sia rag-
giunto, dal momento che e altresi necessario che
il risultato conseguito dall’azienda risulti incre-
mentale rispetto al risultato antecedente l'inizio
del periodo di maturazione del premio. Il requisito
dell'incrementalita, rilevabile dal confronto tra il
valore dell'obiettivo registrato all’inizio del periodo
congruo e quello risultante al termine dello stesso,
come detto, costituisce una caratteristica essen-
ziale dell'agevolazione, cosi come prevista dal-
la Legge di stabilita 2016” (risoluzione 19 ottobre
2018, n. 78/E). Nel contesto storico attuale, tuttavia,
sarebbe auspicabile che I'erogazione dei premi di
risultato, a cui si applica I'imposta agevolata, sia
collegata al mero raggiungimento di valori di pro-
duttivita individuati dalla contrattazione collettiva



anche se gli stessi non siano incrementali rispetto
al periodo precedente, come attualmente previsto.
Nel solco di tal proposta si ritiene utile suggerire la
possibilita di detassare elementi retributivi legati
anche ad indicatori non economici e/o finanziari
che, pur non rilevando un mero incremento in ter-
mini numerici, determinano il raggiungimento di
obiettivi rientranti nei criteri Esg (environmental,
social, governance).

TFR A FONDO TESORERIA -
CONSULTAZIONE BANCA DATI INPS

Si ritiene utile il ripristino della pagina del portale
INPS contenente le indicazioni del TFR conferito
dall'azienda, che risulta da anni in stato di “reinge-
gnerizzazione”. Cio, al fine di permettere all’azienda
ci verificare la corrispondenza dell'importo versato
rispetto a quello acquisito dall'lstituto.

POSIZIONE DEI LAVORATORI
RISPETTO ALLA SITUAZIONE
AL 31/12/1995

Si ritiene importante istituire una banca dati delle
situazioni individuali rispetto all'anzianita maturata
al 31/12/1995, con eventuali riscatti, ricongiunzioni o
opzioni successive, contenente anche lI'imponibile
progressivo delllanno corrente, al fine della veri-
fica del massimale di cui all’art. 1 comma 23 della
legge n. 335/1995 che recita: “Per i lavoratori di cui
ai commi 12 e 13 la pensione e conseguibile a con-
dizione della sussistenza dei requisiti di anzianita
contributiva e anagrafica previsti dalla normativa
previgente, che a tal fine resta confermata in via
transitoria come integrata dalla presente legge. Ai
medesimi lavoratori € data facolta di optare per la
liquidazione del trattamento pensionistico esclu-
sivamente con le regole del sistema contributivo
a condizione che abbiano maturato un‘anzianita
contributiva pari o superiore a quindici anni di cui
almeno cinque nel sistema medesimo”.

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

INFORMAZIONI DELLE SITUAZIONI
INDIVIDUALI DEI LAVORATORI Al FINI
DELLA CORRETTA APPLICAZIONE
DEL TRATTAMENTO INPS IN CASO

DI RICOVERO OSPEDALIERO

Si ritiene utile integrare i certificati di ricovero con
spazio per l'autocertificazione a cura del lavoratore
circa la presenza di familiari a carico, al fine della
non applicazione della riduzione ai 2/5 dell'inden-
nita di malattia a INPS in caso di familiari a carico.

DEPOSITO CONTRATTI COLLETTIVI

Al fine della corretta applicazione dei contratti col-
lettivi, nazionali e territoriali, si ritiene fondamenta-
le garantire la massima diffusione dei testi sotto-
scritti dalle organizzazioni sindacali.

A tal fine, & importante prevedere uno specifico
obbligo, per le medesime organizzazioni sindacali
stipulanti, di pubblicare integralmente i contratti
collettivi — nazionali, territoriali ed intersettoriali —
sui siti ministeriali, pena la loro non applicabilita ai
fini contributivi.

Ulteriormente, si propone la predisposizione di un
provvedimento di legge che stabilisca la non obbli-
gatorieta di tali contratti o accordi (anche territoria-
li o intersettoriali) nei confronti dei datori di lavoro,
fino alla pubblicazione del documento in un’appo-
sita banca dati pubblica, gratuita e disponibile su
internet, gestita dal Ministero del Lavoro.

Il sistema consentirebbe anche di identificare con
esattezza le parti stipulanti, elemento non trascu-
rabile nella valutazione dell'obbligatorieta o meno
del contratto collettivo.
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CONTROLLO GIUDIZIALE PREVENTIVO
SULLA MALATTIA E SULLA IDONEITA
PSICO-FISICA DEL LAVORATORE

L'attuale disciplina legale e contrattuale in materia
di incidenza della malattia sul rapporto di lavoro &
esclusivamente concentrata sulla tutela del diritto
alla salute e alla riservatezza del lavoratore. In caso
di malattia, il datore di lavoro non pud neanche co-
noscere la diagnosi operata dal medico curante.
Ferma restando la possibilita di chiedere di effet-
tuare controlli, tramite il servizio pubblico, egli non
€ pertanto in grado di controllare se il prestatore
adempie all'obbligo di eseguire il contratto di lavo-
ro secondo correttezza e buona fede, attenendosi
alle prescrizioni sanitarie e adoperandosi, quindi,
per ripristinare quanto prima la sua idoneita lavo-
rativa. Tali controlli si rivelano, peraltro, spesso scar-
samente efficaci e comunque non vincolano il giu-
dice nell'eventuale giudizio finalizzato ad accertare
la correttezza del comportamento del lavoratore in
malattia. Lo stesso dicasi per gli accertamenti sul-
la inidoneita del prestatore allo svolgimento della
prestazione lavorativa dedotta nel contratto di la-
voro. Il datore di lavoro pud solo sottoporre il lavo-
ratore a controlli da parte del medico competente
o di organi pubbilici, ma tali accertamenti non sono
vincolanti per il giudice e possono essere quindi ri-
baltati nel corso del giudizio. L'ordinamento pro-
cessuale non consente di effettuare accertamenti
tecnici preventivi sulla persona e quindi sullo stato
di salute del lavoratore.

L'attuale formulazione dell'art. 696 c.p.c. recita te-
stualmente: “Chi ha urgenza di far verificare, pri-
ma del giudizio, lo stato di luoghi o la qualita o la
condizione di cose, puo chiedere, a nhorma degli
articoli 692 e seguenti, che sia disposto un accer-
tamento tecnico o un’ispezione giudiziale. L'ac-
certamento tecnico e l'ispezione giudiziale, se ne
ricorre 'urgenza, possono essere disposti anche
sulla persona dell’istante e, se questa vi consente,
sulla persona nei cui confronti l'istanza € proposta.
L'accertamento tecnico di cui al primo comma
puo comprendere anche valutazioni in ordine alle
cause e ai danni relativi all'oggetto della verifica”.

Osservazioni e proposte

L'inciso “se questa vi consente” appare anacronisti-
co e comunqgue inadeguato alla materia del con-
tratto di lavoro, in quanto le rilevanti implicazioni
economiche e organizzative poste a carico del
datore di lavoro in caso di malattia del lavoratore
o di sua inidoneita rendono indispensabile che gli
si consenta, con il controllo giudiziale, una verifica
delle condizioni del lavoratore e della sua idoneita
psico-fisica anche in via d'urgenza, prima del giudi-
zio. Anche perché una simile limitazione non & poi
prevista per le consulenze tecniche d'ufficio svol-
te nel corso del giudizio. Non si comprende quindi
perché debba essere posta solo negli accertamenti
preventivi.

In ragione di quanto appena argomentato, dun-
que, si propone di modificare I'art. 696 c.p.c. elimi-
nando l'inciso “se questa vi consente” dal secondo
periodo del primo comma.



CASSA INTEGRAZIONE GUADAGNI

13.1 COMPATIBILITA CON LO SVOLGIMENTO
DI ATTIVITA LAVORATIVA

Ai sensi delle disposizioni di cui all'art. 8, comma 2,
del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 148, il
lavoratore che svolga attivita di lavoro subordinato
di durata superiore a sei mesi nonché di lavoro au-
tonomo durante il periodo di integrazione salariale
non ha diritto al trattamento per le giornate di la-
voro effettuate. Qualora il lavoratore svolga attivita
di lavoro subordinato, a tempo determinato pari o
inferiore a sei mesi, il trattamento & sospeso per la
durata del rapporto di lavoro.

Osservazioni e proposte

Molti lavoratori hanno bisogno di integrare la presta-
zione della cassa integrazione con un’attivita lavora-
tiva, spesso di durata molto limitata sul fine settima-
na oppure giorni/periodi festivi nel settore turismo/
spettacolo. Ma anche molti datori di lavoro necessi-
tano di prestazioni lavorative da parte di questi lavo-
ratori. Il lavoratore non & pero spinto ad accettare un
lavoro regolare se perde la prestazione. E, dunque,
necessario intervenire normativamente e consentire
una maggiore flessibilita in materia di compatibili-
ta e cumulabilita tra prestazione e reddito di lavoro.
Una soluzione auspicabile potrebbe essere quella di
utilizzare il contratto di prestazione occasionale (Pre-
sto) per queste situazioni con importi piu elevati sia
per il prestatore che per il committente, ma limitata
a queste ipotesi (percettori di prestazioni della Cassa
integrazione).

A tal proposito, dunque, si ritiene auspicabile preve-
dere una modifica normativa attraverso cui si ren-
dano compatibili e cumulabili con lintegrazione
salariale le prestazioni e i compensi occasionali di
cui all'articolo 54-bis del d.l. n. 50 del 24 aprile 2017
(convertito nella I. n. 96/2017). A tal fine e per i soli
lavoratori che fruiscono dell'integrazione salariale il
limite di durata della prestazione di cui all'articolo
54-pis, comma 20, del d.I. n. 50 del 24 aprile 2017 e
elevato a 560 ore nell'arco dello stesso anno civile e i
limiti di importo di cui al comma 1, lettera a) e lettera
c) sono innalzati rispettivamente a 7.500,00 euro e a
5.000,00 euro.

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

13.2 TERMINI PRESTAZIONI

Ai sensi delle disposizioni di cui all'art. 7, commi 3 e
5-bis, del d.Igs. n. 148/2015 & previsto che per i trat-
tamenti richiesti a decorrere dalla data di entrata in
vigore del presente decreto o, se richiesti anteceden-
temente, non ancora conclusi entro tale data, il con-
guaglio o la richiesta di rimborso delle integrazioni
corrisposte ai lavoratori devono essere effettuati, a
pena di decadenza, entro sei mesi dalla fine del pe-
riodo di paga in corso alla scadenza del termine di
durata della concessione o dalla data del provvedi-
mento di concessione se successivo.

In caso di pagamento diretto delle prestazioni di cui
al presente articolo, il datore dilavoro € tenuto, a pena
di decadenza, ad inviare all'INPS tutti i dati necessari
per il pagamento dell'integrazione salariale entro la
fine del secondo mese successivo a quello in cui &
collocato il periodo di integrazione salariale, ovvero,
se posteriore, entro il termine di sessanta giorni dalla
comunicazione del provvedimento di autorizzazione.
Trascorsi inutilmente tali termini, il pagamento del-
la prestazione e gli oneri a essa connessi rimango-
no a carico del datore di lavoro inadempiente.

E, altresi, importante indicare che ai sensi delle di-
sposizioni di cui all'art. 17, del d.Igs. n. 148/2015 “av-
verso il provvedimento di rigetto della domanda di
trattamento di integrazione salariale € ammesso
ricorso, entro trenta giorni dalla comunicazione da
parte dell'INPS, al comitato di cui all'articolo 25 del-
la legge n. 88 del 1989".

Osservazioni e proposte

Con la riforma della Cassa integrazione guadagni
introdotta nel 2015 sono stati introdotti termini di
presentazione delle domande molto piu stretti e
il mancato rispetto comporta aspetti sanzionatori
molto pesanti a carico delle aziende, come la deca-
denza dal diritto alla prestazione.

L'INPS invia le comunicazioni tramite pec, ma mol-
te piccole aziende non leggono con regolarita i
messaggi ricevuti. In conseguenza, si sono verificati
molti casi di decadenza dal diritto alla prestazione
e di superamento del periodo per poter presentare
ricorso contro i provvedimenti adottati dall'lstituto
previdenziale.

A tal fine, dunque, sarebbe auspicabile una modi-
fica all'articolo 7, commmi 3 e 5-bis del d.Igs. n. 148
del 23 settembre 2015. In particolare, si dovrebbe
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prevedere che per i trattamenti richiesti a decorre-
re dalla data di entrata in vigore del presente de-
creto o, se richiesti antecedentemente, non ancora
conclusi entro tale data, il conguaglio o la richiesta
di rimborso delle integrazioni corrisposte ai lavora-
tori devono essere effettuati, a pena di decadenza,
entro dodici mesi dalla fine del periodo di paga in
corso alla scadenza del termine di durata della con-
cessione o dalla data del provvedimento di conces-
sione se successivo.

In caso di pagamento diretto delle prestazioni di
cui al presente articolo, il datore di lavoro & tenuto,
a pena di decadenza, ad inviare all'INPS tutti i dati
necessari per il pagamento dell'integrazione sala-
riale entro la fine del sesto mese successivo a quello
in cui e collocato il periodo di integrazione salariale,
ovvero, se posteriore, entro il termine di centottan-
ta giorni dalla comunicazione del provvedimento
di autorizzazione. Trascorsi inutilmente tali termini,
il pagamento della prestazione e gli oneri ad essa
connessi rimangono a carico del datore di lavoro
inadempiente.

La disposizione di cui all'articolo 17 del d.lgs. n.
148/2015, potrebbe essere modificata prevedendo
che avverso il provwwedimento di rigetto della do-
manda di trattamento di integrazione salariale &
ammesso ricorso, entro 12 mesi (90 giorni) dalla co-
municazione da parte dell'INPS, al comitato di cui
all'articolo 25 della legge n. 88/1989.

13.3 TERMINI PRESENTAZIONE CIGS

Il d.lgs. n. 148/2015, all’art. 25, comma 1, primo pe-
riodo, prevede che la domanda di concessione di
trattamento straordinario di integrazione salariale
€ presentata entro sette giorni dalla data di conclu-
sione della procedura di consultazione sindacale o
dalla data di stipula dell'accordo collettivo azien-
dale relativo al ricorso all'intervento e deve essere
corredata dell'elenco nominativo dei lavoratori in-
teressati dalle sospensioni o riduzioni di orario.

Osservazioni e proposte

Il termine per la presentazione dell'istanza decor-
rente dal termine della procedura sindacale (o
dall'accordo in caso di contratto di solidarieta) e
troppo stringente, anche perché sono 7 giorni “di

calendario” (e nel caso di festivita cadenti all'inter-
no, come nel periodo natalizio, i termini effettivi si
riducono in modo considerevole).

Si propone di elevare il periodo a 15 giorni, unita-
mente ad una diversa identificazione del dies a quo.
A tal proposito la norma modificata dovrebbe pre-
vedere quanto segue.

Art. 25, comma 1, del d.Igs. n. 148/2015.

“La domanda di concessione di trattamento stra-
ordinario di integrazione salariale € presentata en-
tro quindici giorni dalla data di conclusione della
procedura di consultazione sindacale o dalla data
di stipula dell'accordo collettivo aziendale relati-
vo al ricorso all'intervento e deve essere correda-
ta dell’elenco nominativo dei lavoratori interessati
dalle sospensioni o riduzioni di orario”.



CERTIFICAZIONE DEI DATI
DI FINE RAPPORTO

La disposizione di cui all'art. 1, commma 15-quinquies,
del d.Igs. 182/1997 prevede che: “Il datore di lavoro
o il committente sono tenuti a rilasciare al lavora-
tore, al termine della prestazione lavorativa, una
certificazione attestante l'ammontare della re-
tribuzione giornaliera corrisposta e dei contributi
versati, con particolare riguardo a quanto dispo-
sto dai commi 8 e 12. In caso di mancato rilascio
o di attestazione non veritiera, il datore di lavoro
€ punito con la sanzione amministrativa non su-
periore a 10.000 euro, salvo che il fatto costituisca
reato, e non puod accedere, nellanno successivo, a
benefici, sovwenzioni, contributi o agevolazioni, an-
che tributarie, comunque denominati, fatta salva
I'applicazione di ogni altra pertinente disposizione
dilegge”.

Osservazioni e proposte

La norma prevede un obbligo a carico dei datori di
lavoro per i lavoratori dipendenti (a tempo indeter-
minato e a termine) e autonomi operanti nel set-
tore dello spettacolo. La disposizione deve essere
semplificata o abrogata. Non & agevole individuare
i motivi alla base dellladempimento. Si potrebbero
ipotizzare finalita antielusive: forse si vuole porre il
lavoratore nelle condizioni di verificare (attraverso
la certificazione) la corrispondenza tra il compenso
percepito e quanto assoggettato a contribuzione e,
in caso di disallineamento, denunciare il datore ol
committente facendo cosi scattare la prescrizione.
Tuttavia, se si tratta di dipendenti, viene emesso un
cedolino di paga con l'indicazione dell'imponibile
e della retribuzione giornaliera, mentre gli autono-
mi rilasciamo fattura e sono loro stessi a indicare
i compensi. Senza considerare che la certificazio-
ne, di per sé, non serve ad accertare se i contributi
sono stati versati correttamente. Per questo un aiu-
to concreto potrebbe derivare dalla consultazione
dell'estratto conto contributivo individuale. Inol-
tre, visto che l'incombenza & limitata al solo setto-
re dello spettacolo, potrebbe ledere il principio di
uguaglianza di cui all’articolo 3 della nostra carta
costituzionale. L'impianto sanzionatorio appare al-
tamente disallineato. Per questi motivi la norma &
da abrogare.

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

In subordine, andrebbe rivisitata introducendo un
arco temporale di riferimento della certificazione e
ridimensionando sensibilmente le sanzioni per gli
inadempienti in particolare se coloro che non han-
no ottemperato hanno, comunque, rispettato le
norme in materia di retribuzione minima da corri-
spondere e versato regolarmente i contributi previ-
sti. E del tutto evidente che cosi come & congegna-
to, 'impianto sanzionatorio non appare rispettoso
del principio di gradualita e proporzionalita delle
sanzioni rispetto alla gravita dell'infrazione - anche
in relazione al fatto che la non veridicita della di-
chiarazione potrebbe derivare da un mero errore.

SANZIONI PER OMESSO VERSAMENTO
RITENUTE PREVIDENZIALI

L'articolo 2, comma 1-bis, decreto legge 12 settem-
bre 1983, n. 463, convertito, con modificazioni, dalla
legge 11 novembre 1983, n. 638 prevede che 'omes-
so versamento delle ritenute (ritenute previdenziali
e assistenziali operate dal datore di lavoro sulle re-
tribuzioni dei lavoratori dipendenti) per un importo
superiore a euro 10.000 annui € punito con la reclu-
sione fino a tre anni e con la multa fino a1.032 euro.
Se I'importo omesso non & superiore a euro 10.000
annui, si applica la sanzione amministrativa pecu-
niaria da 10.000 a 50.000 euro.

Osservazioni e proposte

L'impianto sanzionatorio, in particolare per la par-
te relativa all'omissione di ritenute non superiori a
10.000 euro, appare non idoneo. Le sanzioni devo-
no essere adeguate ai principi di proporzionalita
espressi sempre piu di frequente, in modo univoco
e consolidato, anche dalla Corte di Giustizia dell'U-
nione europea (confronta, tra le altre, la decisione
del giorno 8 marzo 2022, C. 205-20 e la decisione
del 3 marzo 2020, C. 482-18). La Corte ha affermato,
in modo lineare e ineccepibile, la necessita che sus-
sista equilibrio tra gravita delle infrazioni e le san-
zioni comminate. Si devono scongiurare paradossi
applicativi della norma che — per come vigente -
espone il contribuente a una sanzione insostenibile
(da10.000 a 50.000 euro) a causa di un omesso ver-
samento anche di poche decine di euro. Peraltro,
la sanzione minima di 10.000 euro, per importi non
superiori a 10.000 euro annui, viene chiesta anche
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nel caso di pagamento eseguito dopo i termini.
Conseguentemente, per esempio, per sei omessi o
tardivi versamenti, anche di poche decine di euro,
in sei anni diversi, I'INPS chiede di pagare sanzioni
per 60.000 euro (10.000 euro per ogni anno).

INAIL

16.1 DENUNCIA LAVORI TEMPORANEI
L'allegato 2, art. 13, comma 9, del DM 27 febbraio
2019, “Approvazione delle Nuove tariffe dei premi
per l'assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e
le malattie professionali”, prevede che I'INAIL pud
dispensare il datore di lavoro dall'obbligo della de-
nuncia dei singoli lavori, sempreché classificabili
alla stessa voce di tariffa di una delle lavorazioni gia
denunciate, se richiedono I'impiego di non piu di
cinque persone e non durano piu di quindici giorni,
nel caso si tratti di lavori edili, stradali, idraulici ed
affini di modesta entita e negli altri casi in cui ne
rawvisi 'opportunita. L'allegato 2 medesimo preve-
de poi all'art. 15 quanto segue:

1. perilavori a carattere temporaneo, esercitati da
uno stesso datore di lavoro in piu sedi di lavoro, il
datore di lavoro deve presentare, tramite i servizi
telematici dell'lstituto, la denuncia di ogni singo-
lo lavoro e di ogni sua eventuale modificazione;

2. tutti i lavori a carattere temporaneo classificabili
alla stessa voce di tariffa sono inclusi in un'uni-
ca posizione assicurativa gestita dalla sede INAIL
territorialmente competente in ragione della
sede legale della ditta. Di cid € data comunica-
zione al datore di lavoro con provvedimento mo-
tivato;

3. il datore di lavoro deve fornire all'INAIL tutte le
notizie che gli sono richieste allo scopo di cono-
scere, in qualsiasi momento, le persone adibite ai
singoli lavori, le rispettive retribuzioni e le ore di
lavoro da esse prestate.

Osservazioni e proposte

| provvedimenti indicati in precedenza compor-
tano oneri amministrativi per le aziende che sono
sproporzionati rispetto alle finalita e ai benefici
attesi. Non & possibile cambiare la norma perché
manterrebbe il sistema e gli oneri. L'unica soluzio-
ne per abbattere i costi e gli oneri amministrativi
e I'abrogazione degli obblighi. Pertanto, si propone

di abrogare I'art. 15 dell'allegato 2 del decreto mini-
steriale del 27 febbraio 2019 del Ministero del Lavo-
ro e delle Politiche Sociali (Approvazione delle Nuo-
ve tariffe dei premi per l'assicurazione contro gli
infortuni sul lavoro e le malattie professionali delle
gestioni “Industria, Artigianato, Terziario e Altre at-
tivita” e relative modalita di applicazione, ai sensi
dell'articolo 1, comma 1121, della legge 30 dicembre
2018, n.145). Inoltre, si propone di sostituire le dispo-
sizioni di cui all'art. 13, comma 9, dell'allegato citato,
prevedendo che il datore di lavoro sia dispensato
dall'obbligo della denuncia dei singoli lavori, sem-
preché classificabili alla stessa voce di tariffa di una
delle lavorazioni gia denunciate.

16.2 MANCANZA DI UN RICORSO
AMMINISTRATIVO IN CASO DI MERA
VARIAZIONE DELLIMPONIBILE INAIL

L'art.1. del D.P.R. n. 314/2001 prevede, in materia di ri-

corsi al consiglio di amministrazione dell'INAIL, che:

1. il datore di lavoro puo ricorrere al consiglio di
amministrazione dellINAIL avverso i provvedi-
menti dell'lstituto riguardanti I'applicazione del-
le tariffe dei premi assicurativi per gli infortuni
sul lavoro e le malattie professionali, compresi
quelli adottati direttamente dall'INAIL ai sensi
dell'articolo 2, comma 2, del decreto legislativo
23 febbraio 2000, n. 38, con esclusione dei prov-
vedimenti indicati nell'articolo 2;

2. il ricorso deve essere presentato per il tramite
della direzione regionale competente per territo-
rio, con le modalita e nei termini di cui all'articolo
4 del medesimo D.P.R. n. 314/2001.

Osservazioni e proposte

Ad esclusione del lavoro “nero” o di riqualificazio-
ne del rapporto (ove e possibile il ricorso ex art. 17
del d.Igs. 124/2004), quando I'accertamento INAIL
determina un mero aumento dell'imponibile assi-
curativo, (ad esempio nel caso di straordinario “in
nero”), non esiste nell'ordinamento una possibilita
di presentare ricorso amministrativo.

Cio costringe molti datori di lavoro, per avere |l
DURC, a pagare l'importo preteso “con riserva”, con
evidenti disagi.

A tal proposito si propone la seguente norma mo-
dificata. Art. 1 Ricorsi al consiglio di amministra-
zione dell'INAIL.



“1. Il datore di lavoro puo ricorrere al consiglio di
amministrazione dell'INAIL avverso | provvedimen-
ti dell’lstituto riguardanti I'applicazione delle tariffe
dei premi assicurativi per gli infortuni sul lavoro e le
malattie professionali, compresi quelli adottati di-
rettamente dall'INAIL ai sensi dell’articolo 2, comma
2, del decreto legislativo 23 febbraio 2000, n. 38, con
esclusione dei provwwedimenti indicati nell'articolo 2.
1-bis. Il Consiglio di amministrazione dell'INAIL e al-
tresi competente a decidere sui ricorsi conseguenti
a provvedimenti dell’'lstituto o dell'lspettorato Na-
zionale del lavoro, in materia di variazione in au-
mento dellimponibile assicurativo.

2. Il ricorso deve essere presentato per il tramite
della direzione regionale competente per territorio,
con le modalita e nei termini di cui all'articolo 4”.

RICORSI PER SOSPENSIONE ATTIVITA
(ART. 14 D.LGS. n. 81/2008)

L'attuale norma di cui all’art. 14 comma 14 del d.lgs.
n. 81/2008 dispone che avverso i provvedimenti di
cui al comma 1 adottati per I'impiego di lavoratori
senza preventiva comunicazione di instaurazione
del rapporto di lavoro € ammesso ricorso, entro 30
giorni, all'lspettorato interregionale del lavoro terri-
torialmente competente, il quale si pronuncia nel
termine di 30 giorni dalla notifica del ricorso. De-
corso inutilmente tale ultimo termine il provvedi-
mento di sospensione perde efficacia.

Osservazioni e proposte

| tempi troppo dilatati per la pronuncia da parte
dell'organo di vigilanza di fatto comprime il diritto
di difesa del datore di lavoro che ritiene il provve-
dimento ingiusto costringendo di fatto il datore di
lavoro a regolarizzare e pagare ancorché inesisten-
te la violazione, per evitare danni maggiori. L'ineffi-
cienza della P.A. si scarica sul cittadino con il fatto
che il provwedimento di sospensione assume con-
notazioni critiche.

Pertanto, si propone la seguente modifica:

Art. 14 comma 14 d.lgs. 81/2008.

“Avverso i provwvedimentidi cuial comma Tadottati
per 'impiego di lavoratori senza preventiva comu-
nicazione di instaurazione del rapporto di lavoro
€ ammesso ricorso, entro 10 giorni, all’lspettorato

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

interregionale del lavoro territorialmente compe-
tente, il quale si pronuncia nel termine di 10 giorni
dalla notifica del ricorso. Decorso inutilmente tale
ultimo termine il provwedimento di sospensione
perde efficacia”.

SOSPENSIONE ATTIVITA
(ART. 14 D.LGS. n. 81/2008)

L'attuale formulazione dell'art. 14 comma 1 del d.I-
gs. n. 81/2008 dispone che:

“Ferme restando le attribuzioni previste dagli arti-
coli 20 e 21 del decreto legislativo 19 dicembre 1994,
n. 758, al fine di far cessare il pericolo per la salute
e la sicurezza dei lavoratori, nonché di contrastare
il lavoro irregolare, I'lspettorato nazionale del lavo-
ro adotta un provvedimento di sospensione, quan-
do riscontra che almeno il 10 per cento dei lavora-
tori presenti sul luogo di lavoro risulti occupato, al
momento dell'accesso ispettivo, senza preventiva
comunicazione di instaurazione del rapporto di
lavoro ovvero inquadrato come lavoratori autono-
mi occasionali in assenza delle condizioni richieste
dalla normativa, nonché, a prescindere dal settore
di intervento, in caso di gravi violazioni in materia
di tutela della salute e della sicurezza del lavoro di
cui all’Allegato I,

Osservazioni e proposte

La norma recentemente modificata dal d.l. n.
146/2021 estende la sospensione dell'attivita ai casi
digraviviolazioniin materia ditutela della sicurezza
e della salute identificando il significato di “grave”
nella mancata adozione delle misure di cui all’alle-
gato 1, senza alcun discrimine sulla natura dell'atti-
vita e della presenza reale di rischi, come possono
essere il caso di attivita a basso e bassissimo rischio
dando un potere enorme all'organo di vigilanza nel
sospendere le attivita, anche dove i rischi per salute
e sicurezza sono irrilevanti, o esponendo il vigilante
che ritenesse di non calcare la mano nel caso di da-
tori di lavoro privi degli adempimenti di cui all'alle-
gato 1, ma con rischio basso, ad essere accusato di
omissione d’'atto d'ufficio. Va eliminato il riferimen-
to all'allegato 1 fermandosi alla presenza di gravi
violazioni che potranno essere valutate dall'organo
divigilanza che se ne assumera la responsabilita in
caso di comportamento abnorme (manca elabora-
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zione DVR in un ufficio o mancata formazione in
un negozio di abbigliamento).

Pertanto, si propone la seguente modifica:

Art. 14 comma 1d.lgs. n. 81/2008.

“Ferme restando le attribuzioni previste dagli arti-
coli 20 e 21 del decreto legislativo 19 dicembre 1994,
n. 758, al fine di far cessare il pericolo per la salute
e la sicurezza dei lavoratori, nonché’ di contrastare
il lavoro irregolare, I'lspettorato nazionale del lavo-
ro adotta un provvedimento di sospensione, quan-
do riscontra che almeno il 10 per cento dei lavora-
tori presenti sul luogo di lavoro risulti occupato, al
momento dell'accesso ispettivo, senza preventiva
comunicazione di instaurazione del rapporto di
lavoro ovvero inquadrato come lavoratori autono-
mi occasionali in assenza delle condizioni richieste
dalla normativa, nonché’, a prescindere dal settore
di intervento, in caso di gravi violazioni in materia
di tutela della salute e della sicurezza del lavoro di
cui all’Allegato I

RIORDINO E RIFORMA

DELLE DISPOSIZIONI IN MATERIA

DI ENTI SPORTIVI PROFESSIONISTICI
E DILETTANTISTICI,

NONCHE DI LAVORO SPORTIVO

Possibile intervento sul d.lgs. n. 36/2021 (modificato dal
d.Igs. n.163/2021), articoli 28 e 35.

Innanzitutto dell'articolo 28 si suggerisce di mante-
nere la presunzione di lavoro autonomo cosi come
prevista. La disposizione in commento introduce una
presunzione di lavoro autonomo nella forma della col-
laborazione coordinata e continuativa, quando la pre-
stazione:

a) non supera le diciotto ore settimanali, con esclusio-
ne del tempo dedicato alla partecipazione a mani-
festazioni sportive;

b) risulta coordinata sotto il profilo tecnico-sportivo,
in osservanza dei regolamenti delle Federazioni
sportive nazionali, delle Discipline sportive associa-
te e degli Enti di promozione sportiva.

I comma 3 prevede poi che l'obbligo di comunicare
ai centri per I'impiego l'instaurazione di rapporto di la-
voro subordinato e di lavoro autonomo in forma coor-

dinata e continuativa prevista dalla normativa vigente
(ai sensi dell'art. 9- bis, co. 2 e 2-bis, del d.l. n. 510/1996)
si intende assolto attraverso la comunicazione da par-
te dell'associazione o della societa destinataria delle
prestazioni sportive al Registro telematico delle attivi-
ta sportive dilettantistiche dei dati necessari all'indivi-
duazione del rapporto di lavoro sportivo.

La disposizione in commento deve essere valutata in
ragione delle ulteriori disposizioni in quanto interviene
sulla legge n.12/1979, minando la riserva ivi prevista.

Suggeriamo di intervenire sulla disposizione di legge
prevedendo un meccanismo contrario: la comuni-
cazione UnilLav effettuata tramite canali ordinari, ali-
menta direttamente il registro telematico della attivita
sportive dilettantistiche. Si tratta di far comunicare in
tempo reale, dal punto di vista informatico, il sistema
cliclavoro con gli archivi di Sport & Salute spa.

I comma 4 prevede che:

a) l'obbligo di tenuta del Libro unico del lavoro per
le collaborazioni coordinate e continuative dello
“sportivo dilettante” & adempiuto in via telematica
all'interno di apposita sezione del Registro delle at-
tivita sportive dilettantistiche;

b) nel caso in cui il compenso annuale non supe-
ri I'importo di euro 15.000,00, non vi & obbligo di
emissione del relativo prospetto paga.

E evidente che la disposizione sub a deve essere elimi-
nata perché pregiudica la riserva di legge contenuta
all'articolo 1 della legge n. 12/1979: in pratica, anche il
mega CED Sport & Salute spa viene abilitato agli adem-
pimenti normalmente riservati ai Consulenti del Lavoro.

La disposizione sub b, sicuramente introdotta con
intenti semplificatori, in realta non agevola affatto
perché al superamento del limite di 5.000 euro di
compenso €& dovuto il contributo previdenziale ed &
quantomeno opportuno dare informativa al collabo-
ratore sportivo delle trattenute operate consegnan-
dogli il prospetto paga. Anche in questo caso € ne-
cessario un intervento sulla disposizione di legge che
ripristini 'obbligo di tenuta del LUL con le modalita
ordinariamente previste dalla legge (e dunque nuo-
vamente presso gli studi dei Consulenti del Lavoro)
con obbligo di emissione della busta paga secondo le
ordinarie disposizioni di legge.



L'articolo 28 al commma 5 prevede un decreto inter-
ministeriale, a firma del Ministro dello Sport e del
Ministro del Lavoro, mediante il quale entro il 1°
aprile 2023 vengano individuate le modalita tecni-
che per adempiere alle disposizioni dei commi 3 e
4 ma e di tutta evidenza che tale decreto non potra
sovvertire lo spirito degli stessi.

Sicuramente, il provvedimento potra indicare chia-
ramente che 'adempimento previsto da comma 3
puod essere svolto alternativamente dalle ASD/SSD
o dai professionisti abilitati ex lege 12/79, all'uopo
accreditati sulla piattaforma di Sport & Salute, ma
non potra certo ripristinare l'obbligo del LUL.

Per quanto riguarda invece l'articolo 35, il comma
8-quinquies dispone che “l'adempimento della co-
municazione mensile all’lstituto nazionale della
previdenza sociale dei dati retributivi e informazio-
ni utili al calcolo dei contributi € assolta mediante
apposita funzione telematica istituita nel Registro
delle attivita sportive dilettantistiche”.

Anche in questo, I'introduzione di questo “nuovo
LUL telematico” e di connessi adempimenti previ-
denziali scalza completamente il ruolo del Consu-
lenti del lavoro in favore di Sport e Salute spa.

Osservazioni e proposte

In ragione di quanto sopra argomentato si propone
quanto segue.

All'articolo 28 del decreto legislativo 28 febbraio
2021, n. 3 apportare le seguenti modifiche.
Ilcomma 3 & sostituito dal seguente: “Le comunica-
zioni al centro per I'impiego di cui all’articolo 9-bis,
commi 2 e 2-bis, del decreto legge 1° ottobre 1996,
n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge
28 novembre 1996, n. 608, contenenti | dati neces-
sari allindividuazione del rapporto di lavoro spor-
tivo, di cui all’articolo 6 del decreto legislativo 28
febbraio 2021, n. 39, effettuate dalle associazioni o
societa destinatarie delle prestazioni sportive sono
trasmesse automaticamente al Registro delle at-
tivitd sportive dilettantistiche. La comunicazione
medesima é messa a disposizione del Ministro del
Lavoro e delle politiche sociali e degli enti coope-
ranti secondo la disciplina del sistema pubblico di
connettivita”.,

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

Il comma 4 é sostituito dal seguente: “Per le col-
laborazioni coordinate e continuative relative alle
attivita previste dal presente decreto, il libro uni-
co del lavoro, previsto dagli articoli 39 e 40 del de-
creto legge 25 giugno 2008, n. 112, convertito, con
modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133 e
depositato secondo le modalita telematiche spe-
cificate dal decreto del Presidente del Consiglio dej
ministri o dell’Autoritd politica da esso delegata in
materia di sport, adottato di concerto con il Mini-
stro del lavoro e delle politiche sociali di cui al suc-
cessivo comma 5 entro la fine del mese successivo
a quello della prestazione lavorativa allinterno del
Registro delle attivita sportive dilettantistiche”.

I comma 5 & sostituito dal seguente: “Con decreto
del Presidente del Consiglio dei ministri o dellAu-
torita politica da esso delegata in materia di sport,
adottato di concerto con il Ministro del lavoro e del-
le politiche sociali, entro il primo aprile 2023, sono
individuate le disposizioni tecniche e i protocolli in-
formatici necessari a consentire gli adempimenti
previsti ai commi 3 e 4. Le disposizioni recate dai
commi 3 e 4 siapplicano a decorrere dalla data di
entrata in vigore del predetto decreto”.

Per I'articolo 35 comma 8-quinquies del decreto le-
gislativo 28 febbraio 2021, n. 3 la proposta & invece
di sopprimerlo del tutto.
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PRINCIPIO DI CASSA ALLARGATO,
ARTICOLO 51, COMMA 1, TUIR

'art. 51, comma 1 del D.P.R. n. 917/1986, TUIR, preve-
de che: “il reddito di lavoro dipendente é costituito
da tutte le somme e i valori in genere, a qualunque
titolo percepiti nel periodo d’imposta, anche sotto
forma di erogazioni liberali, in relazione al rapporto
di lavoro. Si considerano percepiti nel periodo d’im-
posta anche le somme e i valori in genere, corrispo-
sti dai datori di lavoro entro il giorno 12 del mese di
gennaio del periodo d'imposta successivo a quello
cui si riferiscono”.

Sulla base di quanto disposto dal citato art. 51 si con-
siderano percepiti nel periodo d'imposta anche le
somme e i valori in genere, corrisposti dai datori di
lavoro entro il giorno 12 del mese di gennaio del pe-
riodo d'imposta successivo a quello cui si riferiscono.

Osservazioni e proposte

Trattandosi di una disposizione costituente una
semplice deroga al principio che retribuzione e
compensi sono deducibili nel periodo d'imposta in
cui sono effettivamente pagati e corrisposti, il ter-
mine del 12 gennaio risulta penalizzante e restritti-
vo per datori di lavoro, committenti e consulenti del
lavoro per elaborazione del cedolino paga e relativo
pagamento. Lo spostamento in avanti di qualche
giorno dell'adempimento rispetto al 12 gennaio at-
tualmente previsto, non comporta alcun onere da
parte della Pubblica Amministrazione e consiste-
rebbe in una semplificazione procedurale per con-
sulenti del lavoro, datori di lavoro e committenti.

Inoltre, costituendo un termine entro cui deve es-
sere effettuato un adempimento si ritiene applica-
bile I'art. 1187 c.c. nella parte in cui prevede la pro-
roga del termine che scade in giorno festivo. Tale
estensione potrebbe essere chiarita gia in via mi-
nisteriale.

Si propone la seguente modifica dell’articolo 51
comma 1 del D.P.R. n. 917/1986: “il reddito di lavoro
dipendente e costituito da tutte le somme e i valori
in genere, a qualunque titolo percepiti nel periodo
d'imposta, anche sotto forma di erogazioni libera-
li, in relazione al rapporto di lavoro. Si considerano
percepiti nel periodo d’imposta anche le somme

e i valori in genere, corrisposti dai datori di lavoro
entro il giorno 16 del mese di gennaio del periodo
d'imposta successivo a quello cui si riferiscono. In
relazione a tale data trova applicazione la dispo-
sizione dettata dall'articolo 2963 del Codice civile
che proroga di diritto il termine scadente in giorno
festivo al giorno seguente non festivo”.

ARTICOLO 51, COMMA 3, TUIR

'articolo 51, comma 3, del Testo unico delle impo-
ste sui redditi (TUIR), approvato con decreto del
Presidente della Repubblica 22 dicembre 1986,
n. 917, dispone che: “Aj fini della determinazione
in denaro dei valori di cui al comma 1, compresi
quelli dei beni ceduti e dei servizi prestati al co-
niuge del dipendente o a familiari indicati nell’art.
12, o il diritto di ottenerli da terzi, si applicano le di-
sposizioni relative alla determinazione del valore
normale dei beni e dei servizi contenute nell’art.
9. Il valore normale dei generi in natura prodotti
dall’azienda e ceduti ai dipendenti & determina-
to in misura pari al prezzo mediamente pratica-
to dalla stessa azienda nelle cessioni al grossista.
Non concorre a formare il reddito il valore dei beni
ceduti e dei servizi prestati se complessivamente
di importo non superiore nel periodo d'imposta
a 258,23 euro; se il predetto valore e superiore al
citato limite, lo stesso concorre interamente a for-
mare il reddito”.

In merito a tale fattispecie, ricorda che, in ragione
della crisi economica legata allemergenza sanita-
ria e allo scontro bellico in terra ucraina, il predetto
limite paria 258,23 euro e stato elevato, per glianni
di imposta 2020 e 2021, a 516,46 euro dall'articolo
12 del decreto legge 14 agosto 2020, n. 104, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 13 ottobre
2020, n. 126, successivamente modificato dall’arti-
colo 6-quinquies, comma 1, del decreto legge 22
marzo 2021, n. 41, convertito, con modificazioni,
dalla legge 21 maggio 2021, n. 69. Successivamen-
te, l'articolo 12 del decreto legge 9 agosto 2022, n.
115, convertito, con modificazioni, dalla legge 21
settembre 2022, n. 142, ha disposto, soltanto per
il periodo d'imposta 2022, che il valore dei beni
ceduti e dei servizi prestati al lavoratore dipen-
dente, nonché le somme erogate o rimborsate al



medesimo dal datore di lavoro per il pagamento
delle utenze domestiche del servizio idrico inte-
grato, dell'energia elettrica e del gas naturale, non
concorrono a formare il reddito imponibile ai fini
dell'imposta sul reddito delle persone fisiche (IR-
PEF) nel limite complessivo di 600 euro. Infine, si
rammenta che con le disposizioni di cui all’articolo
3, comma 10, del decreto legge 18 novembre 2022,
n. 176, convertito con modificazioni dalla Legge 13
gennaio 2023, n. 6, tale ultimo limite & stato ulte-
riormente innalzato, per il solo 2022, a 3.000 euro.

Osservazioni e proposte

La norma transitoria introdotta nel 2022 si pone
in deroga al regime di cui all'articolo 51, comma
3, del testo unico delle imposte sui redditi (TUIR)
di cui al D.P.R. 22 dicembre 1986, n. 917. Quest'ul-
timo, come noto, prevede un'esenzione dal reddi-
to imponibile ai fini dell'IRPEF, per i beni ceduti e
i servizi prestati al lavoratore, nel limite di 258,23
euro. La norma a regime, inoltre, non contempla
esenzioni per le somme erogate o rimborsate al
lavoratore dal datore di lavoro per il pagamento
di utenze domestiche. Tuttavia, in ragione dell’at-
tuale contesto socio-economico che caratterizza
il nostro paese e delle rinnovate necessita che si
sono palesate per i lavoratori, si ritiene necessario
rendere strutturali, © quantomeno prorogare per
il 2023, le previsioni della disciplina transitoria in-
trodotta nel 2022 attraverso cui le somme erogate
o rimborsate al medesimo dal datore di lavoro per
il pagamento delle utenze domestiche del servi-
zio idrico integrato, dell’energia elettrica e del gas
naturale sono esclusi dal reddito imponibile ai fini
dell'RPEF. Con particolare riferimento al limite
economico di 258,23 euro, inoltre, in virtu di quan-
to sopra evidenziato, si propone un innalzamento
strutturale del limite previsto al comma 3, ultimo
periodo, dell'art. 51 del TUIR ad una somma quan-
tomeno pari a 1.000 euro.

LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

SEMPLIFICAZIONI IN MATERIA
DI EFFICACIA TEMPORALE
DELLE MODIFICHE DI ALIQUOTE
E RIVALUTAZIONI

Ilcomma 2 dell’art. 3 (Efficacia temporale delle nor-
me tributarie), dello Statuto del Contribuente, sta-
bilisce che “in ogni caso, le disposizioni tributarie
non possono prevedere adempimenti a carico dei
contribuenti la cui scadenza sia fissata anterior-
mente al sessantesimo giorno dalla data della loro
entrata in vigore o dell'adozione dei provvedimen-
ti di attuazione in esse espressamente previsti”.

Osservazioni e proposte

Sarebbe opportuno prevedere una analoga nor-

ma in materia previdenziale. Conseguentemente,

si potrebbero proporre le seguenti semplificazioni:

1. laddove sia previsto, come nel caso del massi-
male contributivo, una rivalutazione annuale,
la stessa sia operata con riferimento al periodo
dicembre-novembre e non gennaio-dicembre
(statistica-mente, la differenza sarebbe imper-
cettibile e comunque rispetterebbe il trend
dell'andamento dei prezzi al consumo), in modo
da aver disponibili per I'inizio delllanno succes-
sivo i dati esatti. A scrivere una norma cosi basta
meno di un Mminuto;

2. le modifiche in aumento delle aliquote di carat-
tere contributivo ed assicurativo, nonché delle
altre disposizioni che incidano in aumento sul
versamento dei contributi, abbiano effetto dal
mese successivo alla comunicazione delle stesse
e di guanto necessario alla loro attuazione mate-
riale da parte dell'lstituto assicurativo preposto.
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UNICA DISTINTA DI CONTRIBUZIONE
PER TUTTI | FONDI PENSIONE

Alla fine del 2021 le 349 forme pensionistiche com-
plementari operanti nel sistema sono costituite
da 33 fondi pensione negoziali, 40 fondi pensione
aperti, 72 piani individuali pensionistici di tipo as-
sicurativo (PIP) c.d. “nuovi” e 204 fondi pensione
preesistenti. Le relative distinte di contribuzione ri-
chiedono, seppur in modo differente, le medesime
informazioni, quindi, sarebbe opportuno uniforma-
re il file contenente la distinta di contribuzione e
creare un unico portale che raccolga i dati di tutti
Fondi pensione; cid anche utilizzando proprio il sito
della Covip che in questo modo avrebbe gia i dati
utili per svolgere la sua attivita di Vigilanza.

Una volta inviato 'unico file contenente la distinta
di contribuzione al portale della Covip, i diversi fon-
di pensione, accedendo al portale unico, potrebbe-
ro scaricare i dati per la ricostruzione e la rendicon-
tazione della posizione previdenziale individuale e
aziendale e procedere con l'area di investimento
prescelta dal dipendente.

Le aziende potrebbero ricevere all'indirizzo e-mail
indicato nella distinta di contribuzione, copia
dell'ordine di bonifico da pagare contenente I'am-
montare dei contributi dovuti e un estratto della
posizione aziendale relativamente ai versamenti
effettuati ad una determinata data.

PREVIDENZA COMPLEMENTARE:
DEDUCIBILITA DEI CONTRIBUTI

La disciplina di cui all’art. 8, c. 4, del decreto legi-
slativo 5 dicembre 2005, n. 252 dispone che: “i con-
tributi versati dal lavoratore e dal datore di lavoro
o committente, sia volontari sia dovuti in base a
contratti o accordi collettivi, anche aziendali, alle
forme di previdenza complementare, sono dedu-
cibili, ai sensi dell'articolo 10 del TUIR, dal reddito
complessivo per un importo non superiore ad euro
5.164,57; | contributi versati dal datore di lavoro
usufruiscono altresi delle medesime agevolazioni
contributive di cui all’articolo 16; ai fini del compu-
to del predetto limite di euro 5.164,57 si tiene con-
to anche delle quote accantonate dal datore di
lavoro ai fondi di previdenza di cui all’articolo 105,
comma 1, del citato TUIR. Per la parte dei contri-

buti versati che non hanno fruito della deduzione,
compresi quelli eccedenti il suddetto ammontare,
il contribuente comunica alla forma pensionisti-
ca complementare, entro il 31 dicembre dell'anno
successivo a quello in cui é stato effettuato il ver-
samento, owero, se antecedente, alla data in cui
sorge il diritto alla prestazione, I'importo non de-
dotto o che non sarda dedotto nella dichiarazione
dei redditi”.

Osservazioni e proposte

Al fine di evitare il collasso del sistema previdenzia-
le pubblico occorre incentivare il cosiddetto secon-
do pilastro pensionistico.

La contribuzione alla previdenza complementare,
sia per la quota a carico del lavoratore che per la
guota a carico del datore di lavoro, deve essere in-
tegralmente deducibile dall'imponibile fiscale del
lavoratore.

Atale scopo, dunque, si propone la seguente modi-
fica dell'art. 8, c. 4, del decreto legislativo 5 dicem-
bre 2005, n. 252: “I contributi versati dal lavoratore
e dal datore di lavoro o committente, sia volontari
sia dovuti in base a contratti o accordi collettivi,
anche aziendali, alle forme di previdenza comple-
mentare, sono integralmente deducibili, ai sensi
dell'articolo 10 del TUIR, dal reddito complessivo; i
contributi versati dal datore di lavoro usufruiscono
altresi delle medesime agevolazioni contributive
di cui all'articolo 16”.



LE SEMPLIFICAZIONI POSSIBILI

Semplificazione
amministrativa

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI COLLOCAMENTO

Le norme sugli obblighi di comunicazione dei da-
tori di lavoro in caso di assunzione, trasformazione
e cessazione del rapporto, sono sparse in piu di un
provvedimento e quando c'€ una modifica occorre
fare rimmandi a provvedimenti anche molto vecchi.
In particolare: la comunicazione di inizio rappor-
to nell'articolo 9-bis del decreto legge n. 510/1996,
le variazioni del rapporto di lavoro nel comma 5
dell'articolo 4-bis del decreto legislativo n.181/2000,
la cessazione del rapporto di lavoro nel sesto com-
ma dell'articolo 15 della legge n. 264/1949.

Osservazioni e proposte

La proposta & quella di riunificarli presso quello
che & ancora il provwedimento principale, e cioe il
decreto legislativo n. 181/2000 inserendo un Nnuovo
articolo o piu articoli.

Norme abrogate: decreto legge 510/96 commi da 2
a 2-quinquies articolo 4-bis d.lgs. n. 181/2000, com-
mida 5 a 8, sesto commma dell’articolo 15 della legge
n. 264/1949.

SEMPLIFICAZIONE IN TEMA
DI PRESCRIZIONE DA PARTE
DELL'ORGANO ACCERTATIVO

La disciplina di cui all’art. 21 comma 2 del d.gs.
n. 758/94 dispone che: “guando risulta I'adempi-
mento alla prescrizione, 'organo di vigilanza am-
mette il contravventore a pagare in sede ammini-
strativa, nel termine di trenta giorni, una somma
pari al quarto del massimo dellammenda stabi-
lita per la contravvenzione commessa. Entro cen-
toventi giorni dalla scadenza del termine fissato
nella prescrizione, I'organo di vigilanza comunica
al pubblico ministero 'adempimento alla prescri-
zione, nonché l'eventuale pagamento della pre-
detta somma’”.

Osservazioni e proposte

Le piccole realta spesso non sono in grado di pa-
gare in una unica soluzione la sanzione, ancorché
ridotta, pur avendo adempiuto all'obbligo con la
conseguenza che il procedimento penale prose-
gue ed e eventualmente rimessa al giudice la pos-
sibilita di estinguere lo stesso con il pagamento
dilazionato. Un inutile appesantimento per il fra-
gile sistema giudiziario. La possibilita di dilazione
richiesta dal datore di lavoro e ammessa dal capo
dell'ispettorato del lavoro pud risolvere il proble-
ma come gia avviene per le sanzioni amministra-
tive (art. 11 legge n. 689/81)
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Articolo modificato: art. 21 d.Igs. n. 758/1994.
Comma 2. Quando risulta 'adempimento alla pre-
scrizione, I'organo di vigilanza ammette il contrav-
ventore a pagare in sede amministrativa, nel termi-
ne di trenta giorni, una somma pari al quarto del
massimo dellammenda stabilita per la contrav-
venzione commessa. Entro centoventi giorni dalla
scadenza del termine fissato nella prescrizione, l'or-
gano di vigilanza comunica al pubblico ministero
'adempimento alla prescrizione, nonché l'eventua-
le pagamento della predetta somma.

Comma 2-bis. Su istanza del contravventore I'orga-
no divigilanza ammette il contravventore a pagare
in modo dilazionato la sanzione di cui al comma 2
con un mMminimo di 3 soluzioni e massimo di 12 so-
luzioni mensili riguardo alla gravita della violazio-
ne, allopera svolta dall'agente per la eliminazione
o attenuazione delle conseguenze della violazione,
nonché alla personalita dello stesso e alle sue con-
dizioni economiche. Durante il periodo del periodo
di dilazione son sospesi i termini di comunicazione
di cui al comma 2 da parte dell’'Organo di vigilanza
al pubblico ministero.

SEMPLIFICAZIONE IN TEMA
DI AUTORIZZAZIONE AL LAVORO
PER MINORI E ADOLESCENTI

L'art. 6 della legge n. 977/1967 prevede quanto segue.

1. E vietato adibire gli adolescenti alle lavorazioni,
ai processi e ai lavori indicati nell'Allegato .

2. In deroga al divieto del comma 1, le lavorazioni, i
processi e | lavori indicati nell’Allegato | possono
essere svolti dagli adolescenti per indispensabili
motivi didattici o di formazione professionale e
soltanto per il tempo strettamente necessario
alla formazione stessa svolta in aula o in labora-
torio adibiti ad attivita formativa, oppure svolte
in ambienti di lavoro di diretta pertinenza del
datore di lavoro dell'apprendista purché siano
svolti sotto la sorveglianza di formatori compe-
tenti anche in materia di prevenzione e di pro-
tezione e nel rispetto di tutte le condizioni di
sicurezza e di salute previste dalla vigente legi-
slazione.

3. Fatta eccezione per gli istituti di istruzione e di
formazione professionale, I'attivita di cui al com-
ma 2 deve essere preventivamente autorizzata

dalla direzione provinciale del lavoro, previo pa-
rere dell'azienda unita sanitaria locale compe-
tente per territorio, in ordine al rispetto da parte
del datore di lavoro richiedente della normativa
in materia di igiene e di sicurezza sul lavoro.

4. Per i lavori comportanti esposizione a radiazio-
ni ionizzanti si applicano le disposizioni di cui al
decreto legislativo 17 marzo 1995, n. 230.

5. In caso di esposizione media giornaliera degli
adolescenti al rumore superiore a 80 decibel LE-
P-d il datore di lavoro, fermo restando l'obbligo
di ridurre al minimo i rischi derivanti dall’espo-
sizione al rumore mediante misure tecniche,
organizzative e procedurali, concretamente at-
tuabili, privilegiando gli interventi alla fonte, for-
nisce i mezzi individuali di protezione dell'udito
e una adeguata formazione all'uso degli stessi.
In tale caso, i lavoratori devono utilizzare i mezzi
individuali di protezione.

6. L'Allegato | & adeguato al progresso tecnico e
all’evoluzione della normativa comunitaria con
decreto del Ministro del Lavoro e della previden-
za sociale, di concerto con il Ministro della Sanita.

Osservazioni e proposte

L'autorizzazione della DTL e delllASL € un mero
onere amministrativo inutile ed eccessivamente
oneroso per le aziende rispetto alle finalita di tutela
e di controllo. Tra I'altro alcune DTL (come quella
di Bolzano) limitano anche la validita dell'autoriz-
zazione a un determinato periodo, costringendo
cosi i datori di lavoro a gravose richieste ripetitive
ed esponendoli a sanzioni in caso di mera dimenti-
canza della scadenza.

Gia adesso all'interno del d.lgs. n. 81/2008, I'art. 28
prevede una particolare attenzione nella valuta-
zione dei rischi per gruppi di lavoratori esposti a
rischi particolari (per differenze di genere, all'eta,
alla provenienza etc.). Inoltre, il datore di lavoro &
gia obbligato per legge a rispettare tutte le mag-
giori incombenze in materia di sicurezza del lavoro
(visita medica, orario di lavoro etc.) per una tutela
sostanziale ed effettiva dei minorenni. La sola auto-
rizzazione non garantisce minimamente le tutele
e scoraggia l'assunzione di giovani ed & un obbligo
anacronistico e non coerente con il nuovo contesto
normativo in materia di sicurezza sui luoghi di lavo-
ro. E dunque da abrogare il comma 3.



A tal proposito si propone la seguente modifica

normativa.

Norma modificata: art. 6, legge n. 977/1967.

1. E vietato adibire gli adolescenti alle lavorazioni,
ai processi e ai lavori indicati nelbAllegato |.

2. In deroga al divieto del comma 1, le lavorazioni, i
processi e | lavori indicati nell’Allegato | possono
essere svolti dagli adolescenti per indispensabili
motivi didattici o di formazione professionale e
soltanto per il tempo strettamente necessario
alla formazione stessa svolta in aula o in labora-
torio adibiti ad attivita formativa, oppure svolte
in ambienti di lavoro di diretta pertinenza del
datore di lavoro dell'apprendista purché siano
svolti sotto la sorveglianza di formatori compe-
tenti anche in materia di prevenzione e di pro-
tezione e nel rispetto di tutte le condizioni di
sicurezza e di salute previste dalla vigente legi-
slazione.

3. Fatta eccezione per gli istituti di istruzione e di
formazione professionale, I'attivita di cui al com-
ma 2 deve essere preventivamente autorizzata
dalla direzione provinciale del lavoro, previo pa-
rere dell'azienda unita sanitaria locale compe-
tente per territorio, in ordine al rispetto da parte
del datore di lavoro richiedente della normativa
in materia di igiene e di sicurezza sul lavoro.

4. Per i lavori comportanti esposizione a radiazio-
ni ionizzanti si applicano le disposizioni di cui al
decreto legislativo 17 marzo 1995, n. 230.

5. In caso di esposizione media giornaliera degli
adolescenti al rumore superiore a 80 decibel LE-
P-d il datore di lavoro, fermo restando I'obbligo
di ridurre al minimo i rischi derivanti dall'espo-
sizione al rumore mediante misure tecniche,
organizzative e procedurali, concretamente at-
tuabili, privilegiando gli interventi alla fonte, for-
nisce i mezzi individuali di protezione dell'udito
e una adeguata formazione all’'uso degli stessi.
In tale caso, i lavoratori devono utilizzare i mezzi
individuali di protezione.

6. L'Allegato | & adeguato al progresso tecnico e
all'evoluzione della normativa comunitaria con
decreto del Ministro del Lavoro e della Previden-
za Sociale, di concerto con il Ministro della Sanita.
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SEMPLIFICAZIONE
DEL CERTIFICATO PENALE
DEL CASELLARIO GIUDIZIALE

L'art. 2, del d.Igs. n. 39/2014 dispone quanto segue.
Art. 2 Modifiche al decreto del Presidente della Re-
pubblica 14 novembre 2002, n. 313, e sanzioni per il
datore di lavoro.

1. Nel decreto del Presidente della Repubblica 14
novembre 2002, n. 313, dopo l'articolo 25 & inserito
il seguente:

“Art. 25-bis Certificato penale del casellario giudi-
ziale richiesto dal datore di lavoro.

1. Il certificato penale del casellario giudiziale di cui
all'articolo 25 deve essere richiesto dal soggetto
che intenda impiegare al lavoro una persona per lo
svolgimento di attivita professionali o attivita volon-
tarie organizzate che comportino contatti diretti e
regolari con minori, al fine di verificare l'esistenza
di condanne per taluno dei reati di cui agli artico-
li 600-bis, 600-ter, 600-quater, 600-quinquies e
609-undecies del codice penale, ovvero l'irrogazio-
ne di sanzioni interdittive all'esercizio di attivita che
comportino contatti diretti e regolari con minori”.
2. Il datore di lavoro che non adempie all'obbligo
di cui all'articolo 25-bis del decreto del Presidente
della Repubblica 14 novembre, n. 313, € soggetto
alla sanzione amministrativa pecuniaria del pa-
gamento di una somma da euro 10.000,00 a euro
15.000,00.

Osservazioni e proposte

Il certificato é richiesto dal datore di lavoro per im-
piegare al lavoro una persona per lo svolgimento
di attivita professionali o attivita volontarie organiz-
zate che comportino contatti diretti e regolari con
minori. La normativa italiana non rispetta quanto
previsto dalla Direttiva Comunitaria. Nella Diretti-
va 2001/93/UE relativa alla lotta contro I'abuso e lo
sfruttamento sessuale dei minori e la pornografia
minorile si parla di diritto dei datori di lavoro di es-
sere informati e pertanto chiedere informazioni
sull'esistenza di condanne penali. In nessun caso si
parla di obbligo e tanto meno di eventuali sanzioni.
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A tal proposito si propone la seguente modifica.
Norma modificata: art. 2, d.Igs. n. 39/2014.

Art. 2 Modifiche al decreto del Presidente della Re-
pubblica 14 novembre 2002, n. 313, e sanzioni per il
datore di lavoro.

1. Nel decreto del Presidente della Repubblica 14
novembre 2002, n. 313, dopo l'articolo 25 & inserito
il seguente:

«Art. 25-bis Certificato penale del casellario giudi-
ziale richiesto dal datore di lavoro.

1. Il certificato penale del casellario giudiziale di cui
all'articolo 25 deve puo essere richiesto dal sogget-
to che intenda impiegare al lavoro una persona per
lo svolgimento di attivita professionali o attivita vo-
lontarie organizzate che comportino contatti diretti
e regolari con minori, al fine di verificare I'esistenza
di condanne per taluno dei reati di cui agli artico-
li 600-bis, 600-ter, 600-quater, 600-quinquies e
609-undecies del codice penale, ovvero l'irrogazio-
ne di sanzioni interdittive all'esercizio di attivita che
comportino contatti diretti e regolari con minori.».
2. Il datore di lavoro che non adempie all'obbligo
di cui all'articolo 25-bis del decreto del Presidente
della Repubblica 14 novembre, n. 313, & soggetto
alla sanzione amministrativa pecuniaria del pa-
gamento di una somma da euro 10.000,00 a euro
15.000,00.

SEMPLIFICAZIONI IN MATERIA
DI MODALITA DI DIMISSIONI
DEL LAVORATORE PADRE

E DELLA LAVORATRICE MADRE

'art. 55 comma 4 d.Igs. n.151/2001 prevede che: “La
risoluzione consensuale del rapporto o la richiesta
di dimissioni presentate dalla lavoratrice, durante
il periodo di gravidanza, e dalla lavoratrice o dal
lavoratore durante i primi tre anni di vita del bam-
bino o nei primi tre anni di accoglienza del minore
adottato o in affidamento, o, in caso di adozione
internazionale, nei primi tre anni decorrenti dalle
comunicazioni di cui all'articolo 54, comma 9, de-
vono essere convalidate dal servizio ispettivo del
Ministero del lavoro e delle politiche sociali compe-
tente per territorio. A detta convalida é sospensiva-
mente condizionata l'efficacia della risoluzione del
rapporto di lavoro”.

Osservazioni e proposte

La convalida delle dimissioni dal servizio ispettivo
del Ministero del Lavoro & un appesantimento bu-
rocratico sia per gli uffici che per i lavoratori che
devono recarsi fisicamente negli uffici. Per tutela-
re i lavoratori nel caso di non genuinita si potrebbe
prevedere un periodo pit ampio rispetto a quello di
cui all’art. 26 del d.Igs. n. 151/2015 durante il quale il
lavoratore potrebbe ripensare alla decisione assun-
ta con ripristino del rapporto di lavoro.

A tal proposito si propone la seguente modifica.
Norma modificata: art. 55, comma 4, d.Igs. n.
151/2001.

4. “La risoluzione consensuale del rapporto o la ri-
chiesta di dimissioni presentate dalla lavoratrice,
durante il periodo di gravidanza, e dalla lavoratri-
ce o dal lavoratore durante i primi tre anni di vita
del bambino o nei primi tre anni di accoglienza
del minore adottato o in affidamento, o, in caso
di adozione internazionale, nei primi tre anni de-
correnti dalle comunicazioni di cui all’articolo 54,
comma 9.

4-bis Entro 15 giorni dalla data di trasmissione del
modulo di cui al comma 4 il lavoratore ha la facol-
ta di revocare le dimissioni e la risoluzione consen-
suale con le medesime modalita”.



SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI DIRITTI DEI CONVIVENTI

La Legge n. 76/2017 ha introdotto listituto delle
Unioni civili tra persone dello stesso sesso (art. 1,
commi 2-35) e sono state disciplinate le convivenze
di fatto (art. 1, commi 36-65). Come ribadito da INPS
(circ. 66/2017) e INAIL (circ. 45/2017), tale innovazio-
ne non attribuisce ai conviventi di fatto i medesimi
diritti (sul piano previdenziale e assistenziale) di cui
godono i familiari individuati dall’art. 230-bis c.c.,
poiché a tal fine il legislatore avrebbe utilizzato lo-
cuzioni idonee ad includere il convivente nella for-
mulazione del predetto articolo e non avrebbe al
contrario introdotto un nuovo articolo, che discipli-
na separatamente i diritti del convivente che presti
attivita in un'impresa familiare.

Osservazioni e proposte

Gli Istituti previdenziali hanno cosi escluso I'obbligo
e la tutela ai fini previdenziali e assistenziali i sog-
getti di cui sopra e cido rende incompiuta la Legge n.
76/2017 ed espone ad un intervento della Corte co-
stituzionale la disposizione di cui all'art. 230-bis c.c.

Norma modificata: art... | diritti di cui all'art. 230-bis
del c.c. si applicano anche ai familiari delle Unioni
civili di cui alla I. n. 76/2017.

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI DIRITTI DI INFORMAZIONE
LAVORATORI ALL'ESTERO

L'art. 2, d.Igs. n. 152/1997 prevede quanto segue.

1. Il datore di lavoro che distacca in uno Sta-
to membro o in uno Stato terzo un lavoratore
nell'ambito di una prestazione transnazionale di
servizi, & tenuto a fornire allo stesso, per iscritto
e prima della partenza, qualsiasi modifica degli
elementi del rapporto di lavoro di cui all'articolo
1, comma 1, nonché le seguenti ulteriori infor-
mazioni: a) il paese o i paesi in cui deve essere
svolto il lavoro all'estero e la durata prevista; b)
la valuta in cui verra corrisposta la retribuzione;
c) le eventuali prestazioni ulteriori in denaro o
in natura inerenti agli incarichi svolti; d) ove sia
previsto il rimpatrio, le condizioni che lo discipli-
nano;e) la retribuzione cui ha diritto il lavoratore
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conformemente al diritto applicabile dello Sta-
to membro ospitante; f) le eventuali indennita
specifiche per il distacco e le modalita di rim-
borso delle spese di viaggio, vitto e alloggio; g)
I'indirizzo del sito internet istituzionale dello Sta-
to membro ospitante in cui sono pubblicate le
informazioni sul distacco.

2. Allavoratore che € inviato in missione in un altro
Stato membro o in un paese terzo per un perio-
do superiore a quattro settimane consecutive,
il datore di lavoro comunica per iscritto, prima
della partenza, qualsiasi modifica degli elemen-
ti del rapporto di lavoro di cui all’articolo 1, com-
ma 1, nonché le ulteriori informazioni di cui al
comma 1, lettere a), b), c) e d).

3. |l presente articolo non si applica al personale
dipendente di amministrazioni pubbliche in
servizio all’estero, né ai lavoratori marittimi ed ai
lavoratori della pesca.

Osservazioni e proposte

Dopo le modifiche introdotte dal decreto traspa-
renza sono diventate particolarmente gravosi gli
adempimenti a carico dei datori di lavoro qualora
un lavoratore sia chiamato a svolgere la sua presta-
zione all'estero, specialmente per le zone di confi-
ne, dove le prestazioni transfrontaliere sono molto
frequenti. Si propone di cancellare le modifiche
introdotte e di tornare alla versione previgente. In
ogni caso i lavoratori che sono inviati all'estero sono
gia tutelati (nei singoli Stati membri) dalla Diretti-
va UE 2014/67, che contrasta il fenomeno del du-
mping sociale all'interno dell’'UE, e per i lavoratori
inviati in Paesi Extra UE dall’art. 2, d.I. n. 317/1987.

Si propone l'abrogazione art. 2, d.Igs. n. 152/1997.
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SEMPLIFICAZIONE IN TEMA
DI MODELLI DI GESTIONE

Ai sensi delle disposizioni di cui all'art. 30 del d.Igs. n.
81/2008 dispone che il modello di organizzazione e
di gestione idoneo ad avere efficacia esimente della
responsabilita amministrativa delle persone giuridi-
che, delle societa e delle associazioni anche prive di
personalita giuridica di cui al decreto legislativo 8
giugno 20071, n. 231, deve essere adottato ed effica-
cemente attuato, assicurando un sistema aziendale
per I'adempimento di tutti gli obblighi giuridici re-
lativi indicati al primo del medesimo art. 30.

Osservazioni e proposte

Si propone di introdurre una norma penale di favo-
re del datore di lavoro qualora siano adottati questi
modelli di organizzazione e di gestione. Una norma
in tal senso favorirebbe enormemente I'adozione di
questi modelli organizzativi, gia ritenuti idonei dal
legislatore a garantire e rafforzare maggiormente
la sicurezza del lavoro, anche nelle piccole imprese.

Cio darebbe piu certezza giuridica al datore di lavo-
ro. Inoltre, I'attivita ispettiva potrebbe essere indi-
rizzata verso quelle aziende ritenute piu a rischio e
che sono prive di questi modelli organizzativi.

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI RECESSO DELL'APPRENDISTATO

L'articolo 42, comma 4, del decreto legislativo n.
81/2015 prevede che: “Al termine del periodo di
apprendistato le parti possono recedere dal con-
tratto, ai sensi dell'articolo 2118 del Codice civile,
con preawviso decorrente dal medesimo termine.
Durante il periodo di preavviso continua a trovare
applicazione la disciplina del contratto di appren-
distato. Se nessuna delle parti recede il rapporto
prosegue come ordinario rapporto di lavoro su-
bordinato a tempo indeterminato. Decreto legi-
slativo 151/2007".

'articolo 54, commma 1, del d.Igs. n. 151/2001 dispone
che: “le lavoratrici non possono essere licenziate
dall’inizio del periodo di gravidanza fino al termi-
ne dei periodi di interdizione dal lavoro previsti dal
Capo lll, nonché fino al compimento di un anno di
eta del bambino”.

Il terzo comma del medesimo art. 54, dispone che:
“Il divieto di licenziamento non si applica nel caso:
a) di colpa grave da parte della lavoratrice, co-
stituente giusta causa per la risoluzione del rap-
porto di lavoro; b) di cessazione dell’attivita dell'a-
zienda cui essa e addetta; c) di ultimazione della
prestazione per la quale la lavoratrice € stata as-
sunta o di risoluzione del rapporto di lavoro per la
scadenza del termine; d) di esito negativo della
prova, resta fermo il divieto di discriminazione di
cui all'articolo 4 della legge 10 aprile 1991, n. 125, e
successive modificazioni”.

In caso di fruizione del congedo di paternita (di cui
agliarticoli 27-bis e 28), il divieto di licenziamento si
applica anche al padre lavoratore per la durata del
congedo stesso e si estende fino al compimento di
un anno di eta del bambino. Si applicano le dispo-
sizioni del presente articolo, commi 3, 4 e 5.

Il decreto legislativo n.198/2006, articolo 35, preve-

de inoltre che:

Del pari nulli sono i licenziamenti attuati a causa di

matrimonio.

Salvo quanto previsto dal comma 5, si presume

che il licenziamento della dipendente nel periodo

intercorrente dal giorno della richiesta delle pub-

blicazioni di matrimonio, in quanto segua la cele-

brazione, a un anno dopo la celebrazione stessa,

sia stato disposto per causa di matrimonio.

Al datore di lavoro & data facolta di provare che il

licenziamento della lavoratrice, avvenuto nel perio-

dodicuialcomma 3, e stato effettuato non a causa

di matrimonio, ma per una delle seguenti ipotesi:

a) colpa grave da parte della lavoratrice, costi-
tuente giusta causa per la risoluzione del rap-
porto di lavoro;

b) cessazione dell'attivita dell’azienda cui essa &
addetta;

c) ultimazione della prestazione per la quale la
lavoratrice & stata assunta o di risoluzione del
rapporto di lavoro per la scadenza del termine.

Osservazioni e proposte

E opportuno e indifferibile un intervento
normativo per definire la legittimita (o non
legittimita ed in questo caso quale & l'alternativa)
del licenziamento dell’apprendista al termine del



periodo di apprendistato, che sia o genitore di un
bambino di eta inferiore ad un anno o di donna
sposata da meno di un anno.

Vi sono tre norme in conflitto. Due che dichiara-
no nullo il licenziamento e una che lo consente ad
nutum.

Proposta di norma modificata:

Tutela del genitore e della lavoratrice sposata.
Decreto legislativo n. 81/2015 articolo 42 comma 4.
“Al termine del periodo di apprendistato le parti
possono recedere dal contratto, ai sensi dell'ar-
ticolo 2118 del codice civile, con preavviso decor-
rente dal medesimo termine. Nella ipotesi in cui il
lavoratore si trovi nella situazione prevista dall’ar-
ticolo 54, commi 1 e 7, e dal decreto legislativo n.
198/2006 articolo 35, il licenziamento & valido ma
inefficace e decorrera dal termine del periodo Tu-
telato. Durante il periodo di preavviso continua
a trovare applicazione la disciplina del contratto
di apprendistato. Se nessuna delle parti recede,
il rapporto prosegue come ordinario rapporto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato”.

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI MODULO DI CONTROLLO
ASSENZE DEI CONDUCENTI

L' art. 9, d.Igs. n.144/2008 dispone quanto segue:

1. L'assenza per malattia, per ferie annuali op-
pure la guida di un altro veicolo escluso dal
campo di applicazione del regolamento (CE) n.
561/2006, da parte del conducente nel periodo
indicato all’articolo 15, paragrafo 7, del regola-
mento (CEE) n. 3821/85, deve essere documen-
tata attraverso il modulo in formato elettronico
e stampabile previsto dall'articolo 11, paragrafo
3, della Direttiva 2006/22/CE, elaborato dalla
Commissione europea e riportato in allegato
alla decisione 2007/230/CE della Commissione,
del 12 aprile 2007, che deve essere compilato in
ogni sua parte.

2. Il modulo di cui al comma 1 & conservato
dall'impresa di trasporto per un anno dalla sca-
denza del periodo cui si riferisce.

3. Per il periodo di tempo indicato all'articolo 15,
paragrafo 7, del regolamento (CEE) n. 3821/85,
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il conducente di un veicolo a cui si applicano i
regolamenti (CE) n. 561/2006 e (CEE) n. 3821/85,
deve avere con sé il modulo di cui al comma 1
che deve essere esibita ad ogni richiesta degli
organi di controllo.

4. Salvo che il fatto costituisca reato e ferma re-
stando l'applicazione delle sanzioni di cui agli
articoli 174, 178 e 179 del decreto legislativo 30
aprile 1992, n. 285, e successive modificazioni,
il conducente che non ha con sé ovvero che
tiene in modo incompleto o alterato il modulo
di cui al comma 1 & soggetto alla sanzione am-
ministrativa del pagamento di una somma da
euro 143,00 a euro 570,00. Si applicano le dispo-
sizioni del titolo VI e dell'articolo 180, comma 8,
del decreto legislativo 30 aprile 1992, n. 285, e
successive modificazioni.

5. Alla stessa sanzione & soggetta I'impresa che
non conserva il modulo per il periodo di tempo
indicato al comma 2. Si applicano le disposizio-
ni del titolo VI e dell’articolo 180, comma 8, del
decreto legislativo 30 aprile 1992, n. 285, e suc-
cessive modificazioni.

Osservazioni e proposte

La norma prevede che I'assenza per malattia, per
ferie annuali oppure la guida di un altro veico-
lo escluso dal campo di applicazione del regola-
mento (CE) n. 561/2006, da parte del conducente
nel periodo indicato all’articolo 15, paragrafo 7, del
regolamento (CEE) n. 3821/85, deve essere docu-
mentata attraverso il modulo in formato elettroni-
co e stampabile.

[l conducente deve avere con sé il modulo, il quale
deve essere esibito ad ogni richiesta degliorgani di
controllo. Il mancato rispetto € soggetto alla san-
zione amministrativa. A distanza di oltre 14 anni
I'uso pressoché diffuso di sistemi di rilevazione di-
gitale presenti su tutti i mezzi e la possibilita istan-
tanea di richiedere la documentazione in materia
di lavoro, attestante la condizione del lavoratore, fa
sl che si ritenga superata la precedente normativa
ed i rimedi eventuali ad un abuso possono rima-
nere solo per quei datori di lavoro senza sistemi
digitali di registrazione dei tempi viaggi.

Norma modificata: art. 9, d.lgs. n. 144/2008:
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“1. L'assenza per malattia, per ferie annuali oppu-
re la guida di un altro veicolo escluso dal campo
di applicazione del regolamento (CE) n. 561/2006,
da parte del conducente nel periodo indicato
all'articolo 15, paragrafo 7, del regolamento (CEE)
n. 3821/85, deve essere documentata attraverso il
modulo in formato elettronico e stampabile pre-
visto dall'articolo 11, paragrafo 3, della Direttiva
2006/22/CE, elaborato dalla Commissione euro-
pea e riportato in allegato alla decisione 2007/230/
CE della Commissione, del 12 aprile 2007, che deve
essere compilato in ogni sua parte.

1-bis. Sono esentati dall’'obbligo di cui al comma Ti
conducenti di mezzi con tachigrafi digitali.

2. llmodulo di cuial comma 1é conservato dall'im-
presa di trasporto per un anno dalla scadenza del
periodo cui si riferisce.

3. Per il periodo di tempo indicato all'articolo 15,
paragrafo 7, del regolamento (CEE) n. 3821/85, il
conducente di un veicolo a cui si applicano i re-
golamenti (CE) n. 561/2006 e (CEE) n. 3821/85, deve
avere con sé il modulo di cui al comma 1 che deve
essere esibita ad ogni richiesta degli organi di con-
trollo.

4. Salvo che il fatto costituisca reato e ferma re-
stando l'applicazione delle sanzioni di cui agli ar-
ticoli 174, 178 e 179 del decreto legislativo 30 aprile
1992, n. 285, e successive modificazioni, il condu-
cente che non ha con sé ovvero che tiene in modo
incompleto o alterato il modulo di cui al comma 1
e soggetto alla sanzione amministrativa del paga-
mento di una somma da euro 143,00 a euro 570,00.
Si applicano le disposizioni del titolo VI e dell'arti-
colo 180, comma 8, del decreto legislativo 30 aprile
1992, n. 285, e successive modificazioni.

5. Alla stessa sanzione € soggetta Iimpresa che
non conserva il modulo per il periodo di tempo in-
dicato al comma 2. Si applicano le disposizioni del
titolo VI e dell’articolo 180, comma 8, del decreto
legislativo 30 aprile 1992, n. 285, e successive mo-
dificazioni”.

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI ORARIO DI LAVORO DEI MINORI
E ADOLESCENTI

Norma attuale: art.1e 18, |. n. 977/1967.

Art. 1. 1. La presente legge si applica ai minori dei di-
ciotto anni, di seguito indicati “minori”, che hanno
un contratto o un rapporto di lavoro, anche speciale,
disciplinato dalle norme vigenti. 2. Ai fini della pre-
sente legge si intende per: a) bambino: il minore che
non ha ancora compiuto 15 anni di eta o che é an-
cora soggetto all'obbligo scolastico; b) adolescente:
il minore di etd compresa tra i 15 e i 18 anni di eta e
che non e pit soggetto all'obbligo scolastico; c) ora-
rio di lavoro: qualsiasi periodo in cui il minore e al
lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell'eser-
cizio della sua attivita o delle sue funzioni; d) periodo
di riposo: qualsiasi periodo che non rientra nell'ora-
rio di lavoro.

Art. 18: 1. Per i bambini liberi da obblighi scolastici,
l'orario di lavoro non puo superare le 7 ore giornalie-
re e le 35 settimanali. 2. Per gli adolescenti l'orario di
lavoro non puo superare le 8 ore giornaliere e le 40
settimanali.

Osservazioni e proposte

L'articolo 18 della legge n. 977/1967 fissa l'orario di la-
voro per i minori adolescenti in 40 ore settimanali e
8 ore giornaliere, mentre i bambini possono lavorare
un massimo di 35 ore settimanali e 7 ore giornalie-
re. Il combinato disposto dell'articolo 1, comma 622,
della legge n. 296/2006, che eleva I'obbligo scolastico
a 10 anni, modifica implicitamente anche la defini-
zione di bambino contenuta nell'articolo 1, comma
2, lettera b, della legge n. 977/1967 citata. Pertanto,
il minore che svolge il decimo anno scolastico “nelle
scuole professionali provinciali in abbinamento con
adeguate forme di apprendistato, deve essere consi-
derato bambino”. Tale orientamento, sostenuto dal-
la DTL di Bolzano e ribadito anche dal Ministero del
Lavoro, incide in maniera negativa sull'assunzione di
apprendisti minorenni. Occorre pertanto intervenire
sullanormaeridefinire 'art.18 dellal. n.977/1967. L'art.
1della legge, oggi come allora, definisce il “bambino”
come “il minore che non ha ancora compiuto 15 anni
dietd oche e ancora soggetto all'obbligo scolastico”.



Da tale definizione consegue che il minore che ha
compiuto 15 anni, a prescindere dal fatto che abbia
assolto o meno l'obbligo scolastico, non & piu in-
quadrabile nella categoria legale dei “bambini”, ma
in quella degli “adolescenti”. La norma mette infatti
in raccordo i due presupposti - non avere compito
15 anni e non avere assolto I'obbligo scolastico - con
la locuzione “0” e non invece con quella “e". In altri
termini I'innalzamento dell’'obbligo scolastico da 9
a 10 anni influisce solo sul secondo presupposto,
ma non sul primo (avere compiuto 15 anni), che da
solo é sufficiente per escludere che il minore sia in-
quadrabile come “bambino”.

Norma modificata: art. 1, L. n. 977/1967: “I. La pre-
sente legge si applica ai minori dei diciotto anni, di
seguito indicati “minori”, che hanno un contratto o
un rapporto di lavoro, anche speciale, disciplinato
dalle norme vigenti. 2. Ai fini della presente legge
si intende per: a) bambino: il minore che non ha
ancora compiuto 15 anni di etd e che é ancora sog-
getto all'obbligo scolastico; b) adolescente: il mino-
re di etad compresa tra i 15 e | 18 anni di eta e che
non é pit soggetto all'obbligo scolastico. Inoltre, &
considerato adolescente il minore di eta che svolge
il decimo anno scolastico nelle scuole professionali
in abbinamento con adeguate forme di apprendi-
stato duale; c) orario di lavoro: qualsiasi periodo in
cuiilminore e al lavoro, a disposizione del datore di
lavoro e nell’esercizio della sua attivitad o delle sue
funzioni; d) periodo di riposo: qualsiasi periodo che
non rientra nell’'orario di lavoro”.
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SEMPLIFICAZIONI IN MATERIA
DI INTERVENTO DEL FIS PER
LE AZIENDE DELLO SPETTACOLO

Norme osservate:

Art. 3 del d.gs. C.p.s. n. 869/1947: “Sono escluse
dall'applicazione delle norme sulla integrazione
dei guadagni degli operai dellindustria [...] le im-
prese di spettacoli”.

Articolo 20, comma 3-bis, del d.Igs. 148/2015: “Per i
trattamenti di integrazione salariale relativi a pe-
riodi di sospensione o riduzione dell'attivita lavora-
tiva decorrenti dal 1° gennaio 2022, la disciplina in
materia di intervento straordinario di integrazione
salariale e i relativi obblighi contributivi trovano
applicazione in relazione ai datori di lavoro non co-
perti dai fondi di cui agli articoli 26, 27 e 40 e che,
nel semestre precedente la data di presentazione
della domanda, abbiano occupato mediamen-
te piu di quindici dipendenti, per le causali di cui
all'articolo 21, comma 1.

Osservazioni e proposte

Le imprese industriali dello spettacolo in base a
quanto previsto dall'articolo 3 del d.gs. C.ps. n.
869/1947, sono escluse dalla disciplina in materia
di cassa integrazione. Conseguentemente, le me-
desime aziende, gia dal 2016, sono tutelate dal FIS.
'articolo 20, comma 3-bis, del d.Igs. n.148/2015 pre-
vede che dal 2022 la disciplina in materia di Cigs si
applica, tra l'altro, ai datori di lavoro non coperti dai
fondi di solidarieta bilaterale (tra i quali non rientra
il Fis), i quali nel semestre precedente hanno occu-
pato mediamente oltre 15 dipendenti. Si determi-
na, cosi, una situazione per cui le imprese industria-
li dello spettacolo con forza occupazionale media
fino a 15 dipendenti nel semestre precedente pos-
sono accedere all'assegno di integrazione salariale
del FIS, sia per causali ordinarie, sia straordinarie;
guelle piu grandi, invece, avrebbero solamente la
tutela FIS per causali ordinarie e non potrebbero ri-
correre alla Cigs in quanto escluse. Cio fa emergere
una disparita di trattamento.

Modifica: Il punto & verificare se, alla luce della
novella legislativa, possa ritenersi superata la pre-
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cedente disposizione del 1947. La risposta a tale
evidente discrasia potrebbe essere anche di tipo
amministrativo e non necessariamente legislativo.
Si potrebbe fornire un’interpretazione estensiva
delle norme di riferimento in modo tale da annove-
rare le imprese industriali dello spettacolo con oltre
15 dipendenti tra i soggetti che possono richiede-
re I'assegno di integrazione salariale del FIS, anche
per le causali straordinarie.

SEMPLIFICAZIONI IN TEMA
DI CERTIFICATO AGIBILITA
LAVORATORI DELLO SPETTACOLO

Norma attuale: art. 6, d.Igs. C.p.s. n. 708/1947. Tale
norma prevede che: “Le imprese dell'esercizio tea-
trale, cinematografico e circense, i teatri tenda, gli
enti, le associazioni, le imprese del pubblico eser-
cizio, gli alberghi, le emittenti radiotelevisive e gli
impianti sportivi non possono far agire nei locali di
proprieta o di cui abbiano un diritto personale di
godimento i lavoratori autonomi dello spettacolo,
ivi compresi quelli con rapporti di collaborazione,
appartenenti alle categorie indicate ai numeri da
1) a 14) del primo comma dell'articolo 3, che non
siano in possesso del certificato di agibilita. Per le
prestazioni svolte dai lavoratori di cui al humero
23-bis) del primo comma dell’articolo 3 il certifica-
to di agibilita e richiesto dai lavoratori medesimi,
salvo I'obbligo di custodia dello stesso che e posto
a carico del committente.

In caso di inosservanza delle disposizioni di cui al
comma 1 le imprese sono soggette alla sanzione
amministrativa di euro 129 per ogni giornata di la-
voro prestata da ciascun lavoratore autonomo”.

Motivi: Dopo l'introduzione della regolarita contri-
butiva certificata dal DURC e la confluenza dell'EN-
PALS nell'INPS tale obbligo & da considerarsi com-
pletamente superato

La proposta & di abrogare la norma di cui all’art. 6;
d.gs. C.p.s. n. 708/1947.

TENTATIVO OBBLIGATORIO

DI CONCILIAZIONE

E RISOLUZIONE CONSENSUALE
DEL RAPPORTO DI LAVORO

La norma riguarda il tentativo obbligatorio di con-
ciliazione da svolgere unicamente presso la ITL
competente per territorio in caso di licenziamento
individuale per giustificato motivo oggettivo, previ-
sto dall'art.7 della legge n. 604/66.

La suddetta procedura interessa i dipendenti non
soggetti alle tutele crescenti; (d.lgs. 4 marzo 2015, n.
23) occupati presso quei datori di lavoro che occu-
pino oltre i 15 dipendenti nell'unita produttiva o nel
comune, ovvero complessivamente oltre i 60.

La medesima procedura & applicabile ai medesimi
lavoratori di cui sopra, al fine dell'ottenimento della
NASpl nel caso di risoluzione consensuale del rap-
porto di lavoro intervenuta (art. 3, comma 2, d.Igs. 4
marzo 2015, n. 22).

Osservazioni e proposte

Ambedue le procedure potrebbero essere assolte
dalle Commissioni di certificazione, conciliazio-
ne ed arbitrato istituite presso i Consigli provin-
ciali dell'Ordine dei Consulenti del Lavoro previ-
ste dall'art. 76, comma 1. Lettera c-ter) del d.lgs. n.
276/2003.

Cio consentirebbe di coadiuvare, in regime di sussi-
diarieta, le attivita delle ITL consentendo alle stesse
di avere un minor carico di lavoro, anche al fine di
meglio indirizzare le proprie attivita ispettive.
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CON ESTENSIONE Al RICORSI
INPS. DECRETO LEGISLATIVO
23 APRILE 2004, N. 124. ART. 17
— RICORSO AL COMITATO

PER | RAPPORTI DI LAVORO

Presso le competenti sedi territoriali dell'lspettora-
to & costituito il Comitato per i rapporti di lavoro,
composto dal direttore della sede territoriale dell’l-
spettorato nazionale del lavoro, che la presiede,
dal direttore dell'INPS e dal direttore dell'INAIL del
capoluogo di regione dove ha sede l'lspettorato
competente. Ai componenti dei comitati non spet-
ta alcun compenso, rimborso spese o indennita di
missione ed al funzionamento dei comitati stessi si
provvede con le risorse assegnate a normativa vi-
gente sui pertinenti capitoli di bilancio. Tutti i ricorsi
che hanno per oggetto I'accertamento la qualifica-
zione del rapporto di lavoro, effettuati dall'lspetto-
rato del lavoro dagli enti previdenziali e assicurativi,
devono essere proposti al comitato per i rapporti
di lavoro.

Osservazioni e proposte

Si ritiene che la possibilita di inserire un soggetto
terzo, in veste consultiva, delegato dai consigli pro-
vinciali dell'ordine de Consulenti del Lavoro com-
petenti per territorio, possa assumere rilevanza
sotto molteplici punti di vista, migliorando 'azione
amministrativa e riducendo il contenzioso, tutto
nel rispetto dei principi fondamentali cui & preordi-
nata la pubblica amministrazione. Non vi &€ dubbio,
infatti, che tra i principi amministravi “lI'imparziali-
ta", sia uno dei valori fondanti della pubblica ammi-
nistrazione. Lo stabilisce esplicitamente il secondo
comma dell'art. 97 della Costituzione: “i pubblici uf-
fici sono organizzati secondo disposizioni di legge,
in modo che siano assicurati il buon andamento
e I'imparzialita dellamministrazione”, ed ¢ ribadi-
to dal primo comma lettera d) dell'art. 2 d.lgs. 30
marzo 2001, n. 165 s.m. Quanto sopra sembra es-
sere in linea con I'art. 118 Cost. che introduce il c.d.
principio di sussidiarieta. Tale principio puo essere
visto sotto due punti di vista, una sussidiarieta ver-
ticale, quando i bisogni dei cittadini sono soddisfat-
ti dall’azione degli enti amministrativi pubblici ed
una sussidiarieta orizzontale quando tali bisogni
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sono soddisfatti dai cittadini stessi, anche in asso-
ciazioni, come previsto dall'ultimo comma dell'arti-
colo 118 della Cost. In estrema sintesi la proposta di
modifica & quella di inserire un rappresentante del
Consiglio Provinciale dell'Ordine dei Consulenti del
Lavoro come membro esterno del Comitato per i
rapporti di lavoro. Questo tema, peraltro, potrebbe
essere esteso anche ai ricorsi INPS on line discipli-
nati dalla legge n. 88/1989.

LAVORATORI EXTRACOMUNITARI
TITOLARI DI PERMESSO DI
SOGGIORNO PER MOTIVI UMANITARI/
POLITICI/PROTEZIONE MINORI

Si ritiene utile prevedere una modalita agevole di
verifica dei permessi di soggiorno dei lavoratori,
con particolare riguardo ai soggetti in possesso
di ricevuta di rilascio della richiesta del permesso
per motivi politici/lumanitari. In questo caso, infat-
ti, i soggetti sono in possesso di un semplice foglio
di carta con timbro della data di rilascio. L'unico
modo, ad oggi, per la verifica di detti documenti &
telefonare (non senza difficolta) allo sportello che
ha rilasciato il documento per verificare se la do-
manda ¢ stata respinta o se € ancora pendente.

UNIEMENS

E importante prevedere la possibilita di verificare
attraverso dei quadri consultabili sul web l'esito dei
dati trasmessi sia per ciascun dipendente sia riepi-
logativi della ditta. Cid anche nel caso in cui si tra-
smetta una variazione di UniEmens.

Inoltre, in caso di omessa presentazione di un solo
dipendente all'interno di un flusso UniEmens oggi
€ necessaria la ripresentazione dell'intero flusso.
Ferma restando la procedura della regolarizzazio-
ne prevista dal messaggio n. 4973/2016 si propone
la possibilita alternativa di inserire manualmente
all'interno del portale INPS i soli dati omessi.
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COLLOCAMENTO MIRATO

Le procedure di inserimento dei lavoratori appar-
tenenti alle categorie protette scontano le regola-
mentazioni regionali e le procedure amministrative
connesse. Per le aziende multilocalizzate tale fram-
mentazione amministratore porta a notevoli diffe-
renze in termini procedurali e di complessita ammi-
nistrativa. E gia in corso listituzione della banca dati
centralizzata sul collocamento mirato, allo stesso
modo sarebbe opportuno uniformare la modulistica
per convenzionamento e richieste nullaosta.

RUNTS - REGISTRO UNICO NAZIONALE
TERZO SETTORE

Si propone di introdurre un sistema di deleghe che
consenta agli intermediari di operare sul Registro. At-
tualmente l'operativita e riservata a notai e agli Enti di
promozione sportiva.

CONTRATTO DI LAVORO INTERMITTENTE

Al fine di rendere agevolmente fruibile la comunica-
zione in caso di utilizzo dell'istituto, si ritiene oppor-
tuno prevedere un calendario grafico nel sito del Mi-
nistero del lavoro in cui selezionare i giorni di lavoro
cliccando sui giorni interessati, anziché comunicare gli
stessi con I'attuale modulo.

LAVORO DOMESTICO

In materia di lavoro domestico, si ritiene utile prevede-
re la possibilita di presentare le comunicazioni dell'as-
sunzione del personale domestico, sul portale INPS,
con un anticipo superiore a 5 gg dalla data di inizio del
rapporto di lavoro.

IDENTIFICAZIONE OPERATORI CASSETTO
PREVIDENZIALE INPS

Le comunicazioni da cassetto previdenziale pervengo-
no solitamente firmate con codici o sigle (ad esempio
“operatore n.123456") e non con cognome, nome e Nu-
mero di telefono dell'operatore. Quest'ultima soluzio-
ne faciliterebbe i contatti con l'lstituto. In alternativa si
potrebbe prevedere I'indicazione delle generalita del
responsabile amministrativo.

CLICLAVORO - UNILAV

Si ritiene importante implementare il software in-
formatico “cliclavoro” al fine di estendere all'inter-
mediario subentrante e nuovo delegato la possibi-
lita di gestire comunicazioni inviate da intermediari
cessati dalla delega. Nello specifico il sistema pud
essere aggiornato prevedendo la possibilita di as-
sociare al campo Codice comunicazione una lista
drop-down dalla quale eventualmente selezionare
I'alternativa “comunicazione proveniente da altro
intermediario”. Delle comunicazioni modificate a
seguito di suddetto procedimento sara responsa-
bile 'intermediario operante.

Inoltre, la registrazione sul portale del Ministero del

Lavoro “cliclavoro”, prevede una serie di passaggi:

a. il legale rappresentante/titolare della azienda
con lo Spid entra nel portale “cliclavoro”;

b. registra i dati aziendali;

c. scarica il modulo cartaceo proposto dal sistema;

d. controfirma digitalmente il modulo scaricato,
che poi allega e invia a chiusura della registra-
zione.

Se l'azienda, poi, vuole delegare un Consulente del
Lavoro, deve procedere a creare una delega, che il
sistema provvede ad inviare al Consulente del La-
voro stesso per mezzo mail. Accettando e confer-
mando la ricezione della delega il Consulente potra
trovare l'azienda tra le aziende da lui gestite.

La procedura di delega pud essere semplificata
prendendo ad esempio il sistema INPS o INAIL per
la messa in delega delle aziende.

Al tal fine, pertanto, si propone di semplificare la
procedura di delega nella seguente modalita. Una
volta registrata I'azienda, deve essere consentito al
Consulente del Lavoro di entrare nel sistema con
le sue credenziali, ricercare l'azienda medesima,
mettendola in delega. Il sistema successivamente
potra poi rilasciare una delega cartacea da fare sot-
toscrivere all’'azienda.



INAIL

E auspicabile estendere da 2 a 5 giorni la possibilita
diinviare la denuncia di infortunio. Questo per dare
il tempo ad imprese e professionisti di completare
la pratica in modo esaustivo anche raccogliendo
tutte le informazioni necessarie e propedeutiche
alla definizione dell'infortunio da parte dell’lstituto.
In riferimento alle sanzioni per la comunicazione
tardiva della nomina di un nuovo legale rappresen-
tate, della variazione sede legale e della variazione
della forma societaria, si propone l'abrogazione
dell'obbligo di comunicazione, in quanto I'INAIL
puod agevolmente rilevare tali dati dalla Camera di
Commercio.

CONTRIBUZIONE DOVUTA

DAL DATORE DI LAVORO AGLI ENTI
BILATERALI, Al FONDI ASSICURATIVI
SANITARI INTEGRATIVI NONCHE

Al FONDI PER LA PREVIDENZA
COMPLEMENTARE

Tutti gli enti bilaterali, i fondi sanitari integrativi e di
fondi per la previdenza complementare dovrebbe-
ro acquisire i dati relativi alla contribuzione dovuta,
ai dati anagrafici dei lavoratori ed ogni altra infor-
mazione utile, mediante il flusso UniEmens e non
tramite separate aggiuntive comunicazioni/distin-
te/flussi a mezzo di innumerevoli diverse piattafor-
me informatiche.

CERTIFICAZIONE DELLA RETRIBUZIONE
E DEI CONTRIBUTI VERSATI
Al LAVORATORI DELLO SPETTACOLO

L'art. 66, commma 17 del “Decreto Sostegni bis” (d.l.
N.73/2021), ha imposto, a partire dal 1° luglio 2021,
per i datori di lavoro del settore spettacolo, di rila-
sciare al lavoratore, una volta conclusa la prestazio-
ne lavorativa, una certificazione che attesti I'am-
montare complessivo della retribuzione giornaliera
e i contributi versati, pena una sanzione ammini-
strativa fino a 10 mila euro e la preclusione ad ac-
cedere, nell'anno successivo, benefici, sovvenzioni,
contributi o agevolazioni, anche tributarie.

A tal proposito, dunque, si propone di abrogare, in
guanto norma inutile, I'art. 66, comma 17 del “De-
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creto Sostegni bis” (d.I. n. 73/2021) o, quantomeno di
parametrare la relativa sanzione alla inadempienza
contributiva effettivamente commessa.

CONTRATTO DI RETE TRA
PROFESSIONISTI ORDINISTICI

Si propone di prevedere una norma che regola-
menti lipotesi di un contratto di rete tra professio-
nisti ordinistici.

LE SANZIONI DEL D.LGS. N. 104/2022.
DENUNCIA DEL LAVORATORE COME
CONDIZIONE DI PROCEDIBILITA

Il sistema sanzionatorio introdotto dal d.Igs. 27 giu-
gno 2022 n. 104, inerente alle condizioni di traspa-
renza e prevedibilita dei rapporti di lavoro, & par-
ticolarmente severo e penalizzante per i datori di
lavoro. Esso prevede sanzioni di rilevante importo
(da 250 a 1500 euro) da applicare “per ogni lavora-
tore"” coinvolto.

In realta, ad una piu attenta lettura, tali sanzioni
sono munite di una condizione di procedibilita. Le
norme da prendere in esame sono l'art. 4, comma
1, lett. e) del d.Igs. 104 che ha modificato l'art. 4 del
d.lgs. 26 maggio 1997, n. 152 (la disciplina previgen-
te in tema di trasparenza dei contratti di lavoro),
che sanziona la mancata attuazione degli obblighi
di trasparenza per i nuovi assunti, e I'art. 16, comma
2, del medesimo d.lgs. 104 che applica le medesi-
me sanzioni a tutela invece dei lavoratori gia assun-
ti alla data del 1° agosto 2022.

Il meccanismo sanzionatorio applicato nei due casi
e diverso, ma risponde alla medesima ratio, che e
guella di condizionare l'applicazione delle sanzioni
a una preventiva manifestazione divolonta del lavo-
ratore volta ad ottenere tutela. Nel secondo caso, per
i lavoratori gia assunti alla data del 1° agosto 2022, la
norma prevede espressamente che gli obblighi di
informazione non sorgano proprio se non intervie-
ne la richiesta del lavoratore: “Il datore di lavoro o il
committente, su richiesta scritta del lavoratore gia
assunto alla data del 1° agosto 2022, € tenuto a for-
nire, aggiornare o integrare entro sessanta giorni
le informazioni di cui agli articoli 1, 1-bis, 2 e 3 del
decreto legislativo 26 maggio 1997, n.152, come mo-
dificati dall'articolo 4 del presente decreto”. E, solo
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in caso di inadempienza del datore di lavoro a tale
richiesta del lavoratore, si perfeziona l'illecito ammi-
nistrativo, che puod essere poi sanzionato mediante
intervento dell'lspettorato del lavoro.

Nel caso, invece, riguardante i lavoratori assunti a
partire dal 2 agosto 2022, il nuovo testo dell'art. 4
del d.lgs. 26 maggio 1997, n. 152 prescrive testual-
mente: “/l lavoratore denuncia il mancato, ritarda-
to, incompleto o inesatto assolvimento degli obbli-
ghi di cui agli articoli 1, 1-bis, 2, e 3, e 5, comma 2,
all'lspettorato nazionale del lavoro che, compiuti
i necessari accertamenti di cui alla legge 24 no-
vembre 1981, n. 689, applica la sanzione prevista
all'articolo 19, comma 2, del decreto legislativo 10
settembre 2003, n. 276"

Tenendo conto anche del meccanismo sanzionato-
rio previsto per i pregressi rapporti di lavoro, si deve
ritenere che la denuncia del lavoratore operi, anche
in questo secondo caso, cioe per i nuovi assunti,
come una vera e propria condizione di procedibi-
lita dell'azione ispettiva, con la conseguenza che
la sanzione puo essere applicata solo se vi sia sta-
ta, appunto, denuncia del lavoratore; mentre non
e ipotizzabile una sua applicazione su intervento
d'ufficio dell'lspettorato.

Si consideri, peraltro, che le norme in esame, pro-
prio per la loro natura, prevedendo sanzioni di tipo
afflittivo, hanno natura eccezionale e sono di stretta
interpretazione (“Le leggi che prevedono sanzioni
amministrative si applicano soltanto nei casi e per i
tempi in esse considerati”: cosi I'art. 1, comma 2, |. n.
689/1981) per cui, se la legge prevede testualmente
che l'ispettorato possa intervenire solo su denuncia
del lavoratore, non le si puo dare alcuna interpreta-
zione estensiva.

Questa opzione esegetica appare la piu ragionevo-
le in quanto consente di graduare nel tempo, se-
condo le effettive e concrete esigenze del lavora-
tore, gli adempimenti molto gravosi che la riforma
pone a carico del datore di lavoro, cui viene impo-
sto, improvvisamente e senza neanche un periodo
transitorio, di creare un sistema informativo non
solo per tutti i lavoratori dipendenti ma anche di
qualsiasi altro rapporto di lavoro anche autonomo,
continuativo o occasionale, per i quali, in passato,
non era prevista alcuna formalizzazione.

Del resto, non & certo la prima volta che l'ordina-
mento condiziona l'applicazione di una sanzione
di tipo afflittivo alla denuncia della persona offesa.
Persino il diritto penale conosce, come & noto, casi
in cui la procedibilita dell’azione penale € condizio-
nata alla querela del soggetto passivo del reato. E il
diritto sanzionatorio amministrativo conosce l'isti-
tuto della diffida che pone appunto una condizio-
ne di procedibilita anche in quel campo.

Nel caso di specie, sottoporre l'intervento dell’lspet-
torato alla previa denuncia del lavoratore appare
quindi opportuno e conforme alla ratio della legge.
Cosi come per i rapporti di lavoro pregressi, infatti,
l'illecito non sorge se non vi & richiesta del lavora-
tore al datore di lavoro, analogamente, anche per i
nuovi assunti la volonta del lavoratore assume rilie-
vo determinante ai fini dell'avvio dell'azione ispetti-
va e dell'applicazione della sanzione.

La cosa non pud meravigliare né destare perplessi-
ta in quanto i diritti tutelati dalla normativa in esa-
me sono di carattere meramente formale per cui
pare oltremodo opportuno lasciare al lavoratore la
decisione di attivarli o meno facendo intervenire
'organismo di vigilanza solo nel caso in cui il datore
di lavoro si renda sordo alle sue richieste.

Tale impostazione dei rapporti fra le parti consen-
tirebbe anche alle aziende di realizzare un'attua-
zione della nuova normativa concordata con il la-
voratore e con le organizzazioni sindacali, soggetti
che i piu legittimati a decidere se concedere alle
aziende i tempi ragionevolmente necessari per i
complessi adempimenti imposti dalla legge, te-
nendo conto delle dimensioni e della complessita
della sua organizzazione. In questo modo, si an-
drebbe anzi a valorizzare particolarmente il ruolo
dell'organizzazione sindacale che diventerebbe il
vero arbitro della situazione. Si pensi ad aziende
che abbiano un organico particolarmente nume-
roso e che procedano abitualmente a un numero
elevato di assunzioni ovvero anche ad aziende che
non applicano (legittimamente) la contrattazione
di categoria e che dovrebbero quindi specificare
nella comunicazione ogni aspetto del trattamento
economico e normativo praticato; ma pensiamo
anche alla difficolta di elaborare le informazioni ri-
chieste dalla riforma per tutte le forme “atipiche” di
rapporti di lavoro, che finora non richiedevano par-



ticolari formalizzazioni. In tutti questi casi, i tempi di
attuazione degli obblighi di legge potranno essere
rimessi ad accordi fra le parti. Fermo restando il po-
tere dell'lspettorato di vigilare sulla correttezza dei
comportamenti aziendali e intervenire su eventuali
forme di coartazione della volonta del prestatore.
Owviamente, quella illustrata & solo un'ipotesi in-
terpretativa che perd appare molto ragionevole e
conforme alla ratio legis. E non & stata perd accolta
nella prima circolare emanata sul tema dall'lspet-
torato Nazionale del Lavoro (circolare n. 4 del 10
agosto 2022) che, in ordine alla procedura di appli-
cazione delle sanzioni non ha detto nulla. E ragio-
nevole ipotizzare che essa venga sollevata in sede
giudiziaria dando luogo a un contenzioso che € au-
spicabile, invece, evitare.

Proposta

Emanare una norma di interpretazione autentica
del d.lgs. n. 104/2022 che chiarisca inequivocabil-
mente la sussistenza di tale condizione di procedi-
bilita dell'azione ispettiva.

COMUNICAZIONE UNICA

— COMUNICA - GESTIONE PRATICHE
REGISTRO IMPRESE E CCIAA.
DEPOSITO BILANCI AL REGISTRO
DELLE IMPRESE: ESTENSIONE

Al CONSULENTI DEL LAVORO

Art. 31, comma 2-quater e 2-quinquies della legge
n. 340/2000.

La disposizione annovera i soggetti che possono
essere delegati dalle imprese alla trasmissione te-
lematica di pratiche al registro delle imprese tenu-
to dalle Camere di Commercio.

In particolare, I'estensione ai professionisti di cui
all'articolo 1 della legge 11 gennaio 1979, n. 12, offre
la massima garanzia a tutela della fede pubblica in
guanto si tratta di professionisti iscritti in un ordine
professionale che per le loro competenze di legge
hanno quotidianamente rapporti con le Camere di
Commercio. Oltre alla categoria dei Dottori Com-
mercialisti ed Esperti Contabili, gia abilitati a tale
trasmissione, gli altri professionisti richiamati dalla
legge n.12/1979 sono gli Avvocati ed i Consulenti del
Lavoro, i quali hanno la le medesime competenze
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della materia dei soggetti oggi abilitati, poiché i
rapporti con le CCIAA rientrano tra attivita esercita-
bili ed esercitate da tali professionisti.

Peraltro, la correttezza di questo ampliamento e al-
tresi giustificata dal fatto che queste categorie pro-
fessionali sono tra coloro che possono far parte dei
collegi sindacali delle societa commmerciali ai sensi
dell'articolo 2397 c.c. e del Decreto del Ministero di
Giustizia 29.12.2004, n. 320.

La modifica consente senza alcun costo la semplifi-
cazione di adempimenti delle imprese, le quali po-
tranno evitare di dover assolvere direttamente ad
adempimenti che necessitano la dotazione degli
strumenti necessari alla predisposizione di prati-
che da effettuarsi in via telematica affidando l'inca-
rico al professionista che legittimamente li assiste.
Inoltre, il Decreto n. 46 del 21 febbraio 2013 del Mi-
nistero del Lavoro e delle Politiche Sociali (pubbli-
cato sulla Gazzetta Ufficiale n. 105 del 21 febbraio
2013), contenente il Regolamento emanato ai sensi
dell'art. 9, comma 2, primo periodo, del decreto -
legge 24 gennaio 2012 n. 1, convertito con modifi-
cazioni, dalla legge 24 marzo 2012, n. 27 recante la
determinazione dei parametri per la liquidazione
da parte di un organo giurisdizionale, dei compen-
si spettanti agli iscritti agli albi dei Consulenti del
Lavoro, dispone i parametri in materia di “Conten-
zioso fiscale, operazioni societarie, dichiarazioni e
prestazioni amministrative, contabili, fiscali-tribu-
tarie e formazione del bilancio”. Il compenso per il
contenzioso fiscale, operazioni societarie, dichiara-
zioni e prestazioni amministrative, contabili, fisca-
li-tributarie e formazione del bilancio effettuato da
un Consulente del Lavoro e liquidato utilizzando i
parametri nella misura indicata, al Capo Il sezione
prima in rubrica, Disposizioni concernenti Dottori
Commercialisti ed Esperti contabili, del decreto del
Ministro della giustizia n. 140 del 20 luglio 2012 e
successive modificazioni.

L'art. 31, commma 2-quater e 2-quinquies, della legge
n. 340/2000 prevede quanto segue.

“2-quater. Il deposito dei bilanci e degli altri docu-
menti di cui all'articolo 2435 del codice civile puo
essere effettuato mediante trasmissione telemati-
ca o su supporto informatico degli stessi, da parte
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degli iscritti negli albi dei dottori commercialisti,
dei ragionieri e periti commerciali, muniti della fir-
ma digitale e allo scopo incaricati dai legali rap-
presentanti della societa.

2-quinquies. Il professionista che ha provveduto
alla trasmissione di cui al comma 2-quater atte-
sta che i documenti trasmessi sono conformi agli
originali depositati presso la societa. La societa e
tenuta al deposito degli originali presso il registro
delle imprese su richiesta di quest’ultimo. Glj iscrit-
ti agli albi dei dottori commercialisti e dei ragio-
nieri e periti commerciali, muniti di firma digitale,
incaricati dai legali rappresentanti della societa,
possono richiedere l'iscrizione nel registro delle im-
prese di tutti gli altri atti societari per i quali la stes-
sa sia richiesta e per la cui redazione la legge non
richieda espressamente l'intervento di un notaio”.

Proposta

Si propone la seguente modifica:

“2-quater. Il deposito dei bilanci e degli altri docu-
menti di cui all’articolo 2435 del codice civile pud
essere effettuato mediante trasmissione telemati-
ca o su supporto informatico degli stessi, da parte
degli iscritti negli albi dei dottori commercialisti,
dei ragionieri e periticommerciali e dei Consulenti
del Lavoro, muniti della firma digitale e allo scopo
incaricati dai legali rappresentanti della societa.
2-quinquies. Il professionista che ha provveduto
alla trasmissione di cui al comma 2-quater atte-
sta che i documenti trasmessi sono conformi agli
originali depositati presso la societa. La societa e
tenuta al deposito degli originali presso il registro
delle imprese su richiesta di quest’ultimo. Gli iscritti
agli albi dei dottori commercialisti e dei ragionieri
e periti commerciali e dei Consulenti del Lavoro,
muniti di firma digitale, incaricati dai legali rap-
presentanti della societd, possono richiedere l'iscri-
zione nel registro delle imprese di tutti gli altri atti
societari per i quali la stessa sia richiesta e per la
cui redazione la legge non richieda espressamen-
te l'intervento di un notaio.

Allegato A (Articolo 1, commile2)".

ATTI IMPOSITIVI:
ESIGENZA DI CHIAREZZA

Lo Statuto del contribuente, I. n. 212/2000 all'art. 7
prevede inoltre che gli atti del'amministrazione fi-
nanziaria debbano essere motivati secondo quan-
to stabilito dall’art. 3 della Legge n. 241/90.

Dal gquadro normativo e dall'orientamento giuri-
sprudenziale emerge con chiarezza che gli atti di
riscossione devono essere adeguatamente moti-
vati anche per la parte concernente agli interessi e
le sanzioni, perché cio consente al contribuente di
approntare una difesa efficace per I'eventuale con-
tenzioso.

La mancata indicazione del tasso applicato e dei
criteri utilizzati per il calcolo degli interessi e del-
le sanzioni addebitati integra, pertanto, un difetto
di motivazione che rende nulla la cartella esatto-
riale per violazione del diritto di difesa costituzio-
nalmente garantito: non & necessario dungue un
intervento legislativo, basterebbe applicare la nor-
ma gia in vigore. E opportuno, dunque, che gli
Enti si uniformino alla citata norma e alle decisioni
della Cassazione (cfr. Cass., sent. n. 10481/2018 del
3.05.2018) in modo da rendere effettivi i principi di
trasparenza, leale collaborazione e partecipazione
del contribuente al procedimento amministrativo,
rendendo piu semplice la lettura e il controllo degli
atti impositivi volti a far valere una pretesa contri-
butiva dell’'Ente stesso.

Si propone di utilizzate le medesime modalita
espositive gia utilizzate dall'’Agenzia delle Entrate
nei propri atti. Appare, infatti, molto chiara e sche-
matica l'esposizione delle somme dovute, attraver-
so l'utilizzo di una griglia nella quale ogni colonna
contiene un dato e precisamente: il codice tributo
oggetto dell'atto, periodo di riferimento, la quota
capitale, con esplicitazione del calcolo di interessi
e sanzioni attraverso l'indicazione dei giorni e delle
aliguote utilizzate.

Tale modalita renderebbe di facile individuazione
'oggetto della pretesa.
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