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Ledizione di Sintesi e ad opera della Sezione Studi e Ricerche

19 MAGGIO 2014 si & svolto il

Congresso Regionale dei Con-

sulenti del Lavoro della Lom-
bardia “PROGETTIAMO IL LAVO-
RO DI DOMANI - idee e proposte
dei Consulenti del Lavoro per il cam-
biamento” presso il Centro Congres-
si Stella Polare — Fiera Milano.
Uno straordinario successo. Oltre
mille i partecipanti provenienti non
solo dalle province lombarde ma
anche da altre Regioni italiane.
Alla presenza dei Presidenti dell’
Ordine, Collega Marina Calderone,
del’Ancl, Collega Francesco Lon-
gobardi e del’Enpacl, Collega Ales-
sandro Visparelli, il Prof. Treu e il Prof.
Maresca hanno commentato con
toni entusiasti le proposte di riforma
del mercato del lavoro predisposte
dai colleghi della Lombardia.
Idee e proposte di cambiamento nel-
la nostra Categoria sono state avan-
zate ai vertici nazionali i quali hanno
dichiarato che ne terranno sicura-
mente conto nella loro futura attivita.
In queste pagine pubblichiamo il te-
stointegrale delle proposte di modifi-
ca del Mercato del Lavoro presenta-
te al Congresso dai Colleghi Andrea
Asnaghi e Riccardo Bellocchio.
Nelle pagine facebook sono sta-
te pubblicate foto e commenti del
Congresso.
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1.
I

Nel panorama politico italiano e
avvertita da tempo ed in maniera
sempre piu crescente la necessi-
ta di porre mano ad una riforma
globale del mercato del lavoro e
delle leggi che lo governano.
’esperienza professionale, le
competenze € la passione per |
temi intrinsecamente connessi
alla nostra attivita. ci spinge ad
offrire il nostro contributo al di-
battito in forma di idee articolate
ed organiche, seguendo alcuni
presupposti:

a. La semplificazione, ovvero
I'esigenza diridurre il numero del-
le norme e delle forme contrat-
tuali a vantaggio di una migliore
e piu immediata percezione degi
adempimenti.

b. La semplicita operativa,
una applicabilita immediata che
ci consiglia di inserirsi nell’attua-

inscindibilmente connessi i
problemi giuridici, previden-
ziali, assicurativi, fiscali ed
operativi.

d. La chiarezza, terminolo-
gica ed operativa, in grado
di cercare di realizzare una
maggiore certezza del dirit-
to, riducendo al necessario le
derive interpretative dottrinali,
giurisprudenziali e di prassi.
e. |l superamento del dua-
lismo rappresentato dalla ar-
tificiosa contrapposizione fra
imprenditore e lavoratore, re-
cuperando il senso del lavoro
quale avventura comune che
necessita il riconoscimento
reciproco degli attori e dei
comuni interessi.

f. Il contemporaneo rigore,
anche attraverso l'ideazione
di una prevenzione efficace,

le contesto normativo — seppure verso tutte le forme di sfrut-
in maniera radicale ed efficace - anziché | tamento o anche solo di elusione.
stravolgerlo completamente; Nota tecnica di lettura: le parti in riquadro

c. La razionalita complessiva del siste- evidenziano le concrete proposte norma-
ma, in altre parole la ricerca di una logica | tive, al loro interno gli eventuali periodi
organica di intervento capace di fornire | in corsivo propongono direttamente un
una risposta a tutto tondo, considerando ipotetico testo normativo.
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2.
I

Crediamo importante entrare nel merito
di questa importante e dibattuta que-
stione definitoria rafforzando, invece che
sfumando, i contorni della dicotomia fra
lavoro subordinato e autonomo, con I’af-
fermazione di principio che tutto il lavo-
ro non realmente autonomo (che nella
nostra ipotesi si trasforma segnatamen-
te in imprenditoriale e/o0 professionale)
vada ricondotto nel’alveo del lavoro su-
bordinato, eliminando per quanto possi-
bile forme di rapporto spurie 0 parasu-
bordinate, di difficile collocazione e che
si prestano, per la comune esperienza,
a forme di elusione di obblighi e tutele,
sia pure malgrado i diversi (ma ad oggi
obiettivamente non efficaci) tentativi di
arginamento normativo del fenomeno.
Cosi riterremmo pertanto impostare in me-
rito un possibile articolato normativo.

E prestatore di lavoro subordinato
colui che svolga una prestazione di
lavoro personale soggetta al potere
direttivo del creditore della presta-
zione, alternativa ad una prestazione
resa nell’ambito di attivita imprendi-
toriale o professionale.

La prestazione lavorativa si presume
sempre a titolo oneroso, fatte salve
le norme che disciplinano il lavoro
volontario

A margine di questa individuazione della

prestazione personale subordinata, si af-

fiancano ulteriormente solo poche, pre-

cise e ben individuate prestazioni di ca-

rattere individuale, disciplinate come:

- Lavoro indipendente

- Lavoro per mezzo di buoni lavoro/
voucher

- Collaborazione familiare

- Lavoro dei soci nelle societa

- Lavoro volontario

Su queste categorie proponiamo le se-
guenti norme di dettaglio, con lo scopo
di fornire una disciplina chiara, coerente
ed antielusiva.

LAVORO INDIPENDENTE

E prestatore di lavoro indipenden-
te chiunque svolga un’attivita quale
amministratore, institore, procurato-
re, liquidatore, membro di commis-
sioni tecniche o amministrative, o
eserciti altra carica sociale o para-
sociale prevista nell’ambito di una
societa commerciale o di un ente, a
condizione che la stessa non rientri
nel proprio ambito di attivita profes-
sionale o imprenditoriale (vedi infra)
né che sia svolta nelle condizioni di
lavoro subordinato.

Ad esclusione delle attivita che il so-
cio piccolo imprenditore, posses-
sore di almeno il --- % delle quote
sociali (proponiamo 10 % ) esercita
Verso la propria impresa, le presta-
zioni di lavoro indipendente:

a. sono esequite nell'ambito di un
rapporto unitario con il creditore della
prestazione e non come attivita svol-
ta - anche indirettamente — nell’eser-
cizio di impresa o professione;

b. possono avere esclusivamen-
te contenuto intellettuale, tecnico o
professionale;

C. POSSONO essere esercitate esclu-
sivamente da soggetti che, relati-
vamente alla prestazione, abbiano
adeguate capacita e competenze
acquisite mediante comprovati per-
corsi formativi o lavorativi.

d. sono retribuite, salva I'aleatorie-
ta o il rischio che tuttavia devono
essere effettivi, con un compenso
maggiore di almeno il 50% rispet-
to al compenso minimo per lavoro
subordinato individuato da norme o
contratti collettivi.

e. le prestazioniindividuali vanno co-
municate preventivamente a INPS;
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f. devono risultare da contratto o inca-

rico Scritto in cui sono specificati:

- l'oggetto della prestazione (servizio
o funzione svolta.);

- le modalita di esecuzione della pre-
stazione;

- le modalita e le tempistiche di retribu-
zione, ivi compresi i imborsi spese;

- le cautele che devono essere o0s-
Servate nell’esecuzione della pre-
stazione (sicurezza, privacy, etc.)
e l'attuazione delle misure all’'uopo
necessarie;

- la durata (determinata o indetermi-
nata) del contratto e le modalita di
risoluzione;

- le responsabilita attribuite al pre-
Statore, se non gia espressamente
previste da norme e leggi;

- le altre clausole da cui scaturiscono
diritti, obblighi a carico di ciascuna
delle parti.

- Per le cariche societarie, € ammes-
sa in sostituzione al contratto la de-
libera sociale, contenente i medesi-
mi dati e messa a disposizione del
prestatore, che la sottoscrive.

Si noti che in tale ipotesi si

ta verso la stessa;

- € prevista I'applicazione della medesi-
ma aliquota previdenziale per lavoratori

subordinati impiegati;

- € prevista I'applicazione delle regole fi-

scali per il lavoro subordinato.

LAVORO OCCASIONALE PER MEZZO
DI BUONI LAVORO /VOUCHER

a. Il lavoro occasionale e indifferente
alla qualificazione di lavoro subordi-
nato, professionale o imprenditoria-
le, data la scarsa incisivita economi-

persegue
I'eliminazione della forma di lavoro a pro-
getto, altra diversa co.co.co. o di qual-
siasi altra forma di parasubordinazione.

Si anticipa che per il lavoro indipenden-
te, esercitato non dal socio di una socie-

ca dello stesso.

b. Il lavoro occasionale € ammesso
per ogni e qualsiasi tipologia di lavo-
ro o committente, per contratti che
(in rapporto al singolo committente
O soggetti collegati) non preveda-
no superiori a euro 4.000 netti per
anno solare

c. | percettori di prestazioni a soste-
gno al reddito, “cumulano” le presta-
zioni con voucher nel limite di 3000
euro netti per anno solare.

d. Il reddito derivante da lavoro oc-
casionale a voucher e esente fiscal-
mente. Tuttavia, se per anno fiscale,
i compensi globali in capo al percet-
tore superano euro 8.000 netti, tutto
il reddiito viene considerato assimilato
a reddito di lavoro dipendente, con
obbligo del percettore di dichiarazio-
ne e assoggettamento fiscale.

e. Il pagamento del lavoro occasio-
nale ¢ effettuato con il medesimo
sistema attuale a mezzo voucher a
acquistabili e utilizzabili senza limiti di
validita o temporali. Si ritiene che il
valore unitario (mantenendo il lordo
nominale a 10 euro) debba essere
rivisto come seque: netto euro 7.00
(70 %), altre percentuali: 22 % Inps,
5% Inail, 3% gestore.

f. Il lavoro occasionale deve essere
comunicato preventivamente a Inps.
g. Gli importi dei voucher sono riva-
lutabili ogni due anni. | voucher ac-
quistati ed inutilizzati possono esse-
re cambiati al nuovo valore, oppure
pPOSSONO essere oggetto di imborso
(con trattenuta del 3% del valore no-
minale).

h. Il valore orario minimo della pre-
Stazione (1 voucher = 1 h. di lavoro)
non vale per studenti (iscritti a regola-
re corso di studio), pensionati, colla-
boratori familiari occasionali, volontari,
sportivi dilettanti, ovvero per presta-
zione con retribuzione complessiva-
mente concordata “a corpo”.
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i. Il lavoro occasionale puo essere
esercitato anche per lavori in appalto
(ma non in casi di somministrazione
o distacco).

I. possono essere stabiliti per legge Ii-
miti percentuali per I'utilizzo di presta-
tori a mezzo di voucher: si suppone
'utilizzo non superiore al 30% della
forza lavoro del committente, con un
limite minimo fino a 3 prestatori (salvo
volontari o sportivi dilettantistici).

m. il lavoro occasionale prestato fuori
dailimiti o dalle condizioni qui previste &
considerato lavoro subordinato a tem-
PO pieno ed indeterminato e, in caso di
rilevamento di prestazione senza co-
municazione preventiva, € applicabile
la maxi-sanzione per lavoro nero.

Viene in tal modo fatto confluire nel vou-
cher qualsiasi altro riferimento a lavoro
occasionale (“mini cococo”, rit. acconto,
etc.) ed anche piccoli lavori “free-lance”.
Il lavoro a chiamata
non viene assorbito
dalla presente fatti- £
specie (vedi infra in |
lavoro subordinato).
La percentuale mas-
sima di lavoro occa-
sionale occupabile da
ciascun committente
(vedi punto ) pud servi-
re ad attenuare |'effet-
to di ipersegmentazio-
ne produttiva causata
dal ricorso a “minijobs”
osservato in altre realta
europee (ad es. Germania)

Il ricorso allo strumento dei voucher ser-
ve anche per assicurare o retribuire il la-
VOro volontario.

LAVORO VOLONTARIO E VERSO
SOCIETA SPORTIVE DILETTANTISTICHE
Il lavoro volontario € possibile solo a
favore di effettive onlus, coop sociali,
associazioni o enti senza scopo di lu-

cro, ovwvero a favore di enti locali.

Il lavoro volontario € sostanzialmen-
te gratuito. Esso puo essere even-
tualmente retribuibile 0 “spesabile” a
mezzo di voucher (la cui erogazione
assorbe il ¢.d. “rimborso spese”, an-
che senza pezze giustificative) con gli
stessi limiti economici in capo a com-
mittente e prestatore previsti per i vou-
cher (4000 euro netti, etc)...

Oltre tali limiti economici, il lavoro
volontario viene considerato subor-
dinato, con presunzione semplice.
Viene annullata ogni diversa norma
in vigore.

Le prestazionirese per finiistituzional
nei confronti di societa sportive dilet-
tantistiche sono retribuibili a mezzo
di voucher per il limite di 7.000 euro
netti per anno solare per committen-
te. Il superamento di tale limite da
parte del committente fa considera-
re la prestazione rapporto di lavoro
subordinato a
tutti gli effetti.
Viene annulla-
ta ogni diver-
sa norma in
vigore.

Per lavoro vo-
lontarioe spor-
tivo valgono
le altre regole
generali e am-
ministrative ri-
ferite al lavoro
per mezzo dei
voucher ed in
particolare la seguente:

Il reddito derivante da lavoro occa-
sionale a voucher & esente fiscal-
mente. Se per anno fiscale, i com-
pensi globali in capo al percettore
superano euro 8.000 netti, tutto il
reddito viene considerato reddito di
lavoro dipendente, con obbligo (per il
percettore) di dichiarazione e assog-
gettamento fiscale.
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COLLABORAZIONE FAMILIARE

La collaborazione familiare & possi-
bile solo fino allambito del piccolo
imprenditore (vedi infra) o del pro-
fessionista che esercitino in forma
individuale ed ¢ attivabile verso pa-
renti o affini sino al 2°grado.
Ciascun collaboratore e titolare di
una quota di reddito dell'impren-
ditore o del professionista con un
aliquota minima del 12%; la totalita
di quota di reddito imputabile ai col-
laboratori familiari non pud in ogni
caso superare il 48% del reddito dli
impresa o professionale.

In caso di rapporto iniziato o cessato
nell’anno, la quota diimputazione (di
decorrenza immediata, anche ai fini
fiscali) al collaboratore si determina
con una stima pro-quota/tempo.

| collaboratori (tutti) pagano Inps-
imprenditore (vedi infra) in corrispon-
denza del proprio reddito (con mini-
mali) e sono assicurati ad Inail con le
stesse modalita dell'imprenditore.

Solo se previsto da clausola speci-
fica, partecipano all’incremento del
valore dell’impresa o dello studio.
Devono essere dichiarati preventi-
vamente a Inps; il modulo do co-
municazione puo essere realizzato
prevedendo I'esposizione delle po-
che variabili contrattuali (aliquota di
reddito ed eventuale partecipazio-
ne all’incremento del valore dell’'im-
presa) che pud essere scambiato
con il familiare in modo da sostitu-
ire la necessita di stilare apposito
contratto.

Il familiare che presta la propria attivi-
ta in maniera occasionale, € assicurato
tramite lavoro “a voucher”, senza alcu-
na esclusione.

Si ritiene non piu operante la figura del
semplice “coadiutore”.

LAVORO DEI SOCI, PERSONE
INDIVIDUALI, NELLE SOCIETA

| soci, anche di cooperativa, pos-
sono prestare lavoro nelle societa
di cui sono soci:

a. come titolare (individuale o socio
lavoratore), se ha la responsabili-
ta illimitata e solidale relativamente
allimpresa;

b. in qualita di socio lavoratore, se
riveste la qualita di amministratore,
coamministratore o gerente, secon-
do gli accordi sociali, che ne determi-
nano anche I’'eventuale compenso;
c. in qualita di lavoratore indipen-
dente, se ne ricorrono le condizioni;
d. in qualita di lavoratore subordi-
nato, se ne ricorrono le condizioni.

Nota: per il lavoro indipendente esercita-

to dai soci — piccoli imprenditori verso la

propria societa, il reddito eventualmente
percepito:

- & assoggettato a rit. acconto del 20%
(come per i professionisti);

- costituisce reddito di impresa tutti gli
effetti, fiscali e previdenziali, cumulan-
dosi con la quota di reddito di impresa
spettante ai sensi della divisione previ-
sta dallo statuto sociale.

3.

Da quanto sopra esposto, tutta 'area at-
tuale del lavoro autonomo “alto” viene a
concentrarsi nella realta piccolo-imprendi-
toriale o professionale, con varie suddivi-
sioni di garanzia a favore delle realta mini-
me; va da sé che con le particolarita messe
a punto per il lavoro subordinato (vedi infra)
la parte di lavoro autonomo “bassa” do-
vrebbe confluire nel lavoro subordinato.

[’area piccolo-imprenditoriale e soggetta
a varie forme di attenzione e tutela, >>>

6
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a seconda della dimensione aziendale,
Su cui sono stati ripresi i limiti dimensio-
nali europei.

- € creditore privilegiato nelle proce-
dure concorsuali e fallimentari.
Se il micro-imprenditore € econo-

PICCOLO IMPRENDITORE

E piccolo imprenditore il coltivatore
diretto del fondo, I'artigiano, il com-
merciante e ogni altra persona che
eserciti (anche in forma societaria,
con esclusione di s.p.a. e s.a.p.a.)
un’attivita professionale organizzata
prevalentemente con il lavoro proprio
e dei componenti della famiglia, quan-
do nell’economia dell’attivita stessa il
valore del capitale utilizzato prevalga
Su quello del lavoro personale.

Non e in ogni caso piccolo imprendi-
tore, ai sensi del comma preceden-
te, I'imprenditore che svolga stabil-
mente la propria attivita con piu di
50 collaboratori; ai fini del presente
limite sono conteggiati tutti i sogget-
ti (titolare, soci lavoratori, lavoratori
subordinati FTE, collaboratori fami-
liari, lavoratori indipendenti, nonché
lavoratori somministratij) che colla-
borano nell’impresa.

Per | professionisti iscritti in Albi o
Ordini professionali istituiti in forza di
legge si applicano le norme di cui agli
artt. 2229 e segg. cod . civ.

MICROIMPRENDITORE

E’ microimprenditore I'imprenditore
che eserciti la propria attivita profes-
sionale (ai sensi dell’articolo prece-
dente) con al massimo 10 collabora-
tori (conteggiati secondo i medesimi
criteri del piccolo imprenditore).

Al microimprenditore si applicano le
stesse regole del piccolo imprendi-
tore ed inoltre:

- € escluso da lrap;

micamente dipendente da un’im-
presa, si applicano, estendendole,
tutte le garanzie relative al contratto
di sub-fornitura. (L. 192/1998)

Se il micro-imprenditore esercita
I'attivita in forma individuale (senza
collaboratori), ha diritto a percepire
indennita A.S.p.l., ricorrendone i re-
quisiti oggettivi (documentata ces-
sazione completa di attivita senza
cessione della stessa o di ramo di
essa) e soggettivi (almeno 3 anni di
contribuzione per disoccupazione).

Come detto, si prevede qui il comple-
to annullamento di forme di lavoro “pa-
rasubordinato” o “individuale” quali la
prestazione d’opera o professionale
(non ordinistica) ovvero la associazione
in partecipazione, che potranno essere
esercitati solamente da realta ridefinite
piccolo o micro-imprenditoriali, appun-
to nel’lambito dell’esercizio di profes-
sione abituale.

Si anticipa che ciascun lavoratore “au-

tonomo” compreso nella definizione di

piccolo imprenditore (cioe anche il mi-

cro-imprenditore):

- € soggetto a contribuzione previden-
ziale (diidentica aliquota) Inps-impren-
ditore (nessuna distinzione fra artigia-
ni e commercianti o piccoli industriali),
pagando I'aliquota corrispondente su
tutti i redditi di impresa in cui sia eser-
citata in modo abituale I'attivita, senza
alcun criterio di prevalenza;

- € soggetto ad assicurazione Inail-im-
prenditore, con premio unitario.
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4.
l

Come esposto in preambolo, il sistema
lavoro si innesta in una profonda revisio-
ne del sistema previdenziale ed assicu-
rativo, coeso ed organico.

A nostro awviso, non deve piu accadere
che vi sia — come talvolta accade ora -
uno scollamento ed un profondo scoor-
dinamento fra parte giuridica, assicura-
tiva e fiscale.

PREVIDENZA

Istituzione di una Gestione Indivi-
duale Unica Previdenziale (GIUP)
per piccolo imprenditore, figura che
accorpa figure quale I'attuale arti-
giano, commerciante, professionista
S.C., lavoratore autonomo, piccolo
industriale (quest’ultimo oggi senza
alcuna copertura) sulla base della
aliquota attuale del settore Terziario
(Gestione Commercianti).

Cio comporta anzitutto la completa
abolizione della Gestione Separata.

Il minimale ed il massimale per la
GIUP seguono le regole attuali.

Il Microimprenditore individuale con
v.a. inferiore a 12000 euro annui pud
chiedere di pagare sul 50 % del mi-
nimale, maturando una prestazione
previdenziale corrispondente
Lavoratori Indipendenti (non soci):
I committenti pagano medesima ali-
quota lavoratore subordinato (con
quota carico collaboratore). Si at-
tua un sistema misto di competen-
za/cassa: per il L. indipendente, an-
che se non percepisce cCompenso,
si paga mensilmente almeno il mini-
male Inps e Inail. Tali importi vengono
posti a conguaglio con le (eventuali
maggiori) somme reali erogate per I’
attivita di lavoro indipendente al mo-
mento dell’erogazione, che sconte-
ranno |'aliquota ed il trattamento con-

seguente alla data di maturazione (e
non di percezione) dell’emolumento.
I Professionisti Ordinistici paga-
no a loro cassa, secondo regole
autonome.

(Sembra interessante I'idea di una
possibile unificazione delle casse
autonome). Se non esiste cassa,
pagano aliquota GIUP a Inps.
Eliminazione del concetto di
prevalenza: si paga aliquota previ-
denziale (corrispondente) su tutte e
ciascuna attivita di lavoro: subordina-
to, paraprofessionale, professionale
o di (piccola) impresa.

Ad esempio: se lavoratore dipen-
dente ha anche una piccola o micro
impresa, paga entrambe le contribu-
zioni, se professionista con cassa ha
anche altri redditi di impresa, paga
contributi (a Inps) anche su quell.
Rafforzamento del concetto di
abitualita; si paga contributo previ-
denziale GIUP solo su redditi di impre-
sa (anche quote srl) se c’e attivita, non
su reddito quale mera divisione utili.

Si pud prevedere la possibilita di
attivare societa come “entita non
imprenditoriali” per salvare i casi
come |'esercizio di mero godimen-
to di beni o diritti.

Abolizione di qualsiasi doppia
contribuzione sullo stesso reddi-
to o introito (ad esempio:. nessun
ulteriore pagamento contributivo
GIUP su importi gia soggetti a con-
tribuzione Enpals o Inpgi)

Nella gestione pubblica previdenzia-
le (Inps dipendenti, GIUP, Enpals ,In-
pdap, etc.) si passa alla generaliz-
zazione globale del sistema di
calcolo contributivo.

Sui versamenti previdenziali deve
inoltre sussistere la portabilita con-
tributiva totale fra Gestioni ed Enti
di previdenza, secondo regole da
stabilire (ultimo lavoro, maggior pe-
riodo di versamento o altre).
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INFORTUNI

Riteniamo necessaria una profonda re-
visione e superamento dell’attuale si-
stema assicurativo, ora basato sul DPR
1124/65 legato ad un’idea “fordista” del-
la produzione.

Nelle proposte che seguono sono accor-
pate anche idee comuni ad Inps ed Inalil.

’assicurazione contro gli infortuni
deve continuare ad essere gestita
in forma pubblica, ma deve essere
generalizzata ed estesa ad ogni
attivita lavorativa (indipendente-
mente dall'utilizzo di mezzi, energia
O Meno).

Parimenti deve essere pagata per
tutti i lavoratori (dipendenti, indipen-
denti, piccolo imprenditore, soci, fa-
miliari collaboratori, volontari etc.).

A questi si aggiungono i tirocinanti
sui luoghi di lavoro e gli studenti di
qualsiasi ordine e grado (addetti ad
esercitazioni pratiche), come la nor-
ma attuale.

Per voucher, domestiche e collabo-
ratori domestici I'assicurazione si as-
solve con i versamenti attuali.

Vi deve essere una parificazione
totale della retribuzione imponi-
bile previdenziale ed assicurativa,
nonché dei relativi minimali.

Le prestazioni sono del tutto corti-
spondenti alla retribuzione assicurata
(salvo casi particolari e premi unitari).
Appare opportuna I'eliminazione della
suddivisione del rischio Inail per set-
tori attivita (terziario, artigianato, in-
dustria etc.) ritornando ad avere una
tabella unica come in passato. Pro-
poniamo che il rischio sia assicurato
con riferimento al CSC (codice stati-
stico-contributivo) in uso per Inps, ben
piu analitico, con le eventuali correzio-
ni del caso.

Proponiamo 'annullamento della at-
tuale autoliquidazione annuale e de-

nuncia delle retribuzioni INAIL: il ver-
samento assicurativo deve essere
effettuato su base mensile, con ap-
plicazione all'imponibile dell'aliquota
corrispondente; per rischi ponderati
Si paga in prima battuta su presunto e
poi sulla base dell’anno precedente.

Il piccolo e micro imprenditore paga
premio Inail unitario con rata trimestra-
le (come Inps): se e privo di dipendenti
0 indipendenti, paga con /24 con le
stesse cadenze trimestrali di contribu-
zione Inps.

Per lavoratore indipendente, iI com-
mittente paga il premio con lo stesso
sistema Inps (minimale + conguaglio)
ed il lavoratore ha diritto alle presta-
zioni sulla base della media retributiva
degli ultimi 12 mesi.

Come per la malattia, anche le pre-
stazioni per infortunio (quelle di
natura retributiva, e non direttamente
risarcitoria) sono calcolate ed an-
ticipate dal datore di lavoro sul-
la base di conguaglio immediato
con F/24 (anche con altri importi).

La retribuzione presa a base per il
calcolo delle prestazioni retributive
per infortuni & del tutto parificata a
quella delle prestazioni previdenziali
(tipo malattia o maternita).

La denuncia di infortunio effettuata
ad Inail con mezzi telematici assolve
anche all’onere di informazione della
Pubblica Sicurezza, che verra attiva-
ta dalla sede Inail.

La possibilita di visite di controllo
ed obbligo di reperibilita nelle fa-
sce orarie sono estesi anche per |l
lavoratore infortunato.

Per malattia o infortunio superio-
ri a 30 gg. (salvo che si tratti rico-
vero ospedaliero) deve esserci I'ob-
bligo per le strutture pubbliche (Inps,
Inail 0 convenzioni con le strutture
Asl) di prendere in carico direttamen-
te 'evento allo scopo di verifica- >>>
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re diagnosi, prognosi e cure seguite
dal lavoratore e decidere successive
continuazioni dell’evento.

Devono sussistere sanzioni ammini-
strative per medici “compiacenti”.
Inail e Inps hanno facolta di regresso
se malattia (anche non professiona-
le) o infortunio e riconducibile a re-
sponsabilita del datore di lavoro.

In definitiva, realizzando tali uniformita,
apparirebbe utile procedere ad un ac-
corpamento di Inail ed Inps, sia pure
mantenendo e valorizzando le acquisite
competenze distinte.

VARIE CONTRIBUTIVE

Riteniamo indispensabile procedere
con un generale ribasso delle ali-
quote previdenziali, reso possibile
dalla revisione sistematica previden-
Ziale sopra proposta .

Tale revisione dovrebbe lasciar spa-
zio, senza costituire un aggravio di
costo del lavoro, alla contribuzione
per prestazioni per disoccupazione e
malattia a carico di tutti i settori.
Riteniamo infatti unificabile per ogni
settore e tipologia di lavorato-
re subordinato (¢ indipendente) il
fronte delle aliquote contributive
e delle prestazioni.

Nessuna differenziazione fra operai
ed impiegati (ad esempio ai fini della
malattia) o fra dipendenti dell'industria
0 del piccolo imprenditore (ai fini ad
esempio degli ammortizzatori sociali).
Tutti pagano la medesima contribu-
zione e acquisiscono le medesime
prestazioni, in particolare per le pre-
stazioni (estese a ciascun lavoratore
subordinato ) relative a

- Disoccupazione/Aspi

- C. integrazione ordinaria

- malattia e maternita.

Permangono delle differenze minime
di settore (edile, grande industria) su
prestazioni peculiari (c. integrazione

speciale e straordinaria).

Il contributo “spot” di finanziamento
per disoccupazione/Aspi o cassa
integrazione sara piu alto a carico
del datore di lavoro che ne fruisce o
ne e causa, salvo casi di forza mag-
giore (es. eventi sismici 0 atmosferici)
Bilateralita: senza costo aggiuntivo
del lavoro (ovwvero nell’ambito della ri-
duzione contributiva generale), stabili-
re un coefficiente unico per tuttii datori
(come awviene oggi per lo 0,30 % pro
formazione) da versare ad Inps obbli-
gatoriamente per tutti ( si propone I'ali-
quota dello 0,15 %).

Saranno poi gli Enti Bilaterali (costi-
tuiti con criteri di funzionamento e
trasparenza stabiliti per legge) ad at-
tingere da Inps la contribuzione sulla
base di competenza aziendale (Cenl
utilizzato o settore di appartenenza)
senza versamenti diretti da aziende
come attualmente.

Siamo infine a segnalare la necessi-
ta di una profonda revisione del
sistema della Cassa Edile, sui cui
segnaliamo due idee:

- possibilita di “scorporo” della parte
bilaterale pura da quella retributiva,
con opzione per l'azienda — senza
alcun inconveniente di sorta - di as-
solvere direttamente al pagamento di
ferie, permessi e tredicesima men-
silita ed altri istituti retributivi;

- accorpamento a livello naziona-
le delle C. Edili, con possibilita di
assolvere tutta la contribuzione
Su unica posizione di pertinenza
dell’azienda (sede) e ripartizione
delle contribuzioni fra le varie en-
tita provinciali; cio significa anche
uniformita di criteri gestionali
nonche soggezione, per le attivita di
spiccato contenuto pubblicistico (ad
es. emissione di Durc, attivita di ac-
certamento) alle regole di uniformita e
trasparenza stabilite dal Ministero del
Lavoro (o di concerto con €sso).
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Anticipando qui alcuni temi successivi,
si formulano alcune proposte in merito
alle forme contrattuali sopra esposte ed
a possibili concrete ipotesi di violazione,
nonché a modifiche del sistema lavoro.

SANZIONE PER ABUSO
DELLA FORMA CONTRATTUALE

Il creditore della prestazione che abu-
Si del tipo contrattuale, della qualifica
di piccolo o micro imprenditore o di
qualsiasi altra forma di lavoro al fine
di eludere gli obblighi relativi al lavo-
ro subordinato o altri corrispondenti
obblighi di legge, anche relativamen-
te ad ogni aspetto assicurativo o tri-
butario, € punibile con una sanzione
amministrativa da 1200 a 4000 euro,
oltre alle sanzioni specifiche relative ai
contributi ed ai tributi elusi.
La medesima sanzione, ridottaad un
quarto, e applicata anche al presta-
tore quando abbia concorso, insie-
me con il creditore della prestazione,
all’abuso di contratto per le stesse
finalita di cui al periodo precedente
riferibili ai propri obblighi ed oneri.

La sanzione per il creditore, riferibile a

ciascun lavoratore, € raddoppiata se

si riferisce a pit di 5 lavoratori occupati
nel periodo di un anno civile, ovvero se

il comportamento € stato esercitato

per un periodo superiore a due anni,

owvero se la violazione e recidiva.

In ogni caso di conversione in rap-

porto subordinato

- € applicabile la sanzione per abuso
della forma contrattuale;

- le sanzioni fiscali e contributive sono
quelle per “evasione”;

- il datore dii lavoro e in ogni caso tenuto
ad aggiomare, dletro prescrizione, le
comunicazioni previdenziali ed ammi-
nistrative strettamente necessarie alla
sistemazione del rapporto convertito.

Con la presente sanzione si intende:

- reprimere specificamente la violazione
in argomento, con severita proporzio-
nale alla violazione commessa;

- semplificare I'apparato sanzionatorio,
che oggi vede 'applicazione di svariate
sanzioni per ogni aspetto scritturale o
di comunicazione violato;

- coinvolgere il prestatore correo.

PRESUNZIONI

Si presume “lavoratore subordinato”
(@ammessa la prova contraria) il “mi-
cro-imprenditore” che esercita in for-
ma individuale e presenti almeno due
caratteristiche fra le sequenti:

- eserciti per la maggior parte dell’an-
no fiscale I’ 80% delle proprie pre-
Stazioni verso un solo soggetto (o0
soggetti collegati) ovvero eserciti in
maniera continuativa I'attivita per un
solo soggetto (o per soggetti colle-
gati) per piu di sei mesi;

- eserciti I'attivita in locali o spazi in
disponibilita del committente o dallo
Stesso organizzati, se cio sia carat-
teristico della prestazione;

- eserciti I'attivita senza (o con risibi-
le) utilizzo e coordinamento di mez-
Zi, materie e risorse propri, bensi
del committente.

MAXI- SANZIONE SU LAVORO NERO

Conferma delle regole degli importi
in vigore (dal 2014) ma con le se-
guenti modifiche e integrazioni:

a. Reinserire la possibilita di diffida-
bilita.

b. La regolarizzazione su diffida o
pagamento ex art.16 L. 689/81 non
comporta (solo per maxisanzione)
estinzione della violazione: la vio-
lazione per cui risulta applicabile la
Mmaxisanzione per lavoro nero, anche
in caso di regolarizzazione, & quindi
valevole agli effetti della valutazione
di recidiva. >>>
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c. L'importo delle sanzioni € aumen-
tato del 30% (per lavoratore) in caso
di recidiva o in caso le violazioni si
riferiscano a piu di 5 lavoratori.

d. Allargamento sanzioni anche per
forme contrattuali non subordinate,
con I'attuale importo attenuato

e. Introduzione maxi-sanzione per
lavoro nero (con importo attenuato)
anche per lavoro denunciato in misu-
ra inferiore (evasione pari 0 superiore
al 20 % della retribuzione imponibile
previdenziale complessiva) .

f. specificazione che la maxisanzio-
ne attenuata si applica anche a la-
VOro regolarmente iniziato ma pro-
seqguito in nero.

Tutti i lavori, oltre al subordinato e al
tirocinio, riconducibili alle forme di
lavoro “individuale” di cui sopra sono
soggetti a comunicazione preventi-
va (prima dell’inizio della prestazione
lavorativa) a Inps, pena applicazione
(in caso di accertamento della pre-
stazione irregolare) della maxi-san-
zione (piena per subordinati e indi-
pendenti, attenuata per gli altri).

VARIE

L. 68/99: impostazione come at-
tuale, ma NON applicabile a piccolo
imprenditore fino a 50 dipendenti/
collaboratori.

Oltre tale limite, percentuale di assun-
zione obbligatoria di disabili del 6 %.
Applicabile anche a cooperative, ov-
vero nel computo vanno anche i Soci
lavoratori subordinati di cooperativa .
Ogni datore di lavoro & tenuto al ri-
spetto delle norme sul lavoro dei disa-
bili (anche divenuti disabili) ed alla non
discriminazione.

Il costo del lavoro del disabile € rim-
borsato per il 50 % (0 per una quota
proporzionale allo stato di disabilita)
dallo Stato (con un massimale).

| datori fino a 50 collaboratori pagano

un contributo dello (0,50 % 7?) per il fi-
nanziamento di tale agevolazione; se
assumono, non essendovi tenuti, di-
sabili, risparmiano il contributo (fruen-
do comunqgue del rimborso del costo
del lavoro suddetto per il disabile).

Patti aziendali per piccole impre-
se e professionisti

Nella impresa del “Piccolo imprendi-
tore” o studio professionale possono
essere attuati patti collettivi azienda-
i senza I'assistenza delle OO SS (se
non presenti 0 se non richieste dai
lavoratori) purche sottoposti a certi-
ficazione (vedi infra)

D. Lgs. 231/01: nessuna applicazio-
ne al piccolo imprenditore, in quanto
non esiste scollamento fra proprieta,
gestione e conduzione dell'impresa.
Fino al piccolo imprenditore posso-
no essere stabilite norme di facili-
tazione amministrativa e fiscale
(contabilita semplificata, forfettaria,
minima, etc.).

LUL

Tutti i lavoratori inseriti nel sistema as-
sicurativo (dipendenti, indipendenti, ti-
tolari, soci, collaboratori familiari, vo-
lontari, voucher) vanno iscritti (solo
anagraficamente) a LUL, insieme a
somministrati e distaccati.

Il LUL diventa cosi la” fotografia” del-
la consistenza dell'impresa.

Per le scritture a LUL retributive, as-
sicurative e di presenze, restano le
regole attuali (in pratica: per lavora-
tori subordinati dati retributivi (com-
presi fiscali e previdenziali e rim-
borsi) e presenze, per indipendenti
solo dati retributivi (compresi fiscali
e previdenziali e rimborsi).

Societa semplici e microimprenditori
individuali (senza dipendenti o indi-
pendenti), anche con collaboratori
familiari: nessun obbligo di tenuta/
istituzione di LUL che scatta solo
con l'assunzione di un dipen- >>>
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dente o di un indipendente.
Comunicazioni

(ora UNILAV) ad INPS

Le comunicazioni relative alla movi-
mentazione del personale, ora effet-
tuate ai Centri Impiego, saranno fatte
(con pluriefficacia) solo ad
Inps, ilquale intempo realele
mettera a disposizione delle
amministrazione pubbliche
(compresi i Centri Impiego),
con procedura e modulistica
unificata su tutto il territorio
nazionale (comprese auto-
rizzazioni agli intermediari).
Sono da farsi solo le comunicazioni
per assunzione (inizio), cessazione
e simili, mentre le comunicazioni di
trasformazione del rapporto di lavo-
ro siassolvono direttamente tramite
le specifiche informazioni comunica-
te a mezzo E-mens.

In collegamento con le attuali ipotesi di
riforma della P. A.,oltre a quelle gia for-
mulate in merito agli Enti previdenziali,
portiamo alcune osservazioni sul versan-
te ispettivo lavoristico.
Si rimanda inoltre alle norme sanziona-
torie gia in altre parti della presente rela-
zione che qui si richiamano per coerenza
espositiva
- estensione della portata della maxi-
sanzione per lavoro nero;
- sanzione per abuso di forma contrat-
tuale;
- sanzione per appalto o distacco fittizio.
Crediamo sia utile rivolgersi ad un’organiz-
zazione complessiva finalizzata alla sem-
plificazione, alla trasparenza verso |'uten-
za, alla collaborazione ed all’uniformita
di intenti.

IL CORAGGID DELLE IDEEE IL
DIBATTITO RENDOND L
SINDACATO GRANDE E FORTE

Uniformita attivita vigilanza

su lavoro

Riteniamo indispensabile la creazio-
ne di Agenzia unica del lavoro, magari
passando inizialmente attraverso un
coordinamento delle attivita di vigilan-
za in materia di lavoro di tutti
glientiin capo alle DTL .
TuttalaP.A. deve essere coin-
volti in attivita di vigilanza, con
disponibilitaimmediataa DTL
o0 Ag. Unica dei dati ricavati
dalle varie informazioni a di-
sposizione dal singolo Ente.

Dislocazione territoriale

delle attivita di micro-vigilanza
Pensiamo possibile un coinvolgi-
mento dei Comuni con una fascia
minima di abitanti (oltre i 10.000 o
altro eventuale limite da stabilire) in
attivita di vigilanza immediata (quella
oggi definita “mordi e fuggi”) sul la-
VOro nero o altri aspetti di immediata
rilevazione, mediante coordinamento
delle risorse e incentivazione premia-
le al Comune che attiva tali controlli
(@ cui verrebbe ristornata una parte
delle sanzioni incassate), il tutto sot-
to I'egida e la direzione delle DTL ma
coinvolgendo personale locale (poli-
zia locale adeguatamente formata).

Questa proposta ci sembra utile per
arrivare ad una piu incisiva efficienza
del controllo del territorio, premian-
do I'Ente locale virtuoso e promoto-
re di vigilanza e legalita.

Ravvedimento operoso contri-
butivo: anche per i versamenti con-
tributivi ed assicurativi effettuati in
ritardo, proponiamo la possibilita di
operare con un meccanismo quale
quello del ravvedimento operoso fi-
scale, con sanzioni ad aliquote ridot-
te per regolarizzazione spontanea
entro determinati limiti temporali.
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Sospensione periodo feriale.
Scopo: si considera opportuno ga-
rantire, in un periodo di sospensione
quasi generale delle attivita di impre-
sa e di studio, il differimento dei ter-
mini di “risposta” o di adempimento
dell’utente/contribuente, onde garan-
tire una piena e completa acquisizione
della documentazione e dei dati a cio
necessari, senza cha appaia compro-
messa dal lieve differimento alcuna
efficacia dell’attivita amministrativa.
Applicazione: Per tutti gli atti ammi-
nistrativi, ispettivi, sanzionatori e le
pretese contributive i cui termini di ri-
corso e/0 adempimento scadono nel
periodo 1.8-15.9, il termine ultimo si
intende spostato al 15.9.
Elenco esemplificativo € non esau-
stivo:
- Ricorso a verbali
- Ricorso ad atti amministrativi
- Termini di pagamento e/o di oppo-
sizione
- Adempimenti a diffide
(Tale differimento va esplicitato ab ori-
gine nell’atto medesimo)
Fanno eccezione le prescrizioni e i
provvedimenti di cui sia esplicitamen-
te motivata l'indifferibilita.
Analoga facolta, nello stesso periodo,
va riconosciuta agli Enti per gli atti ed i
provvedimenti che devono intrapren-
dere a pena di decadenza
Nel medesimo periodo (1.8-15.9)
sono differiti al 15.9 i termini per I'invio
delle denuncie di infortunio, eccezion
fatta per gli infortuni mortali e/0 con
pericolo di vita. In via di urgenza, il da-
tore di lavoro assolve primariamente
allonere di comunicazione con l'inol-
tro alla propria sede Inail del certificato
medico di infortunio entro i due gg.
dal ricevimento.

Uniformita della prassi lavoristica
- autotutela.
Scopo: si considera opportuno eli-

minare la ridondanza (ed in qualche
caso la equivocita o discordanza)
delle interpretazioni e disposizioni di
prassi, affidandone il compito ad un
solo Ente, che agira eventualmente di
concerto con gli altri; tutti gli Enti mi-
nisteriali e previdenziali interessati do-
vranno uniformarsi a tali disposizioni.
Applicazione:

- Competente ad emanare disposizio-
ni di prassi ed interpretazioni su aspetti
lavoristici, previdenziali ed assicurativi
(attraverso circolari /0 interpelli) & il
solo Ministero del Lavoro, attraverso i
suoi organi centrali /o periferici.
Qualora gli Enti previdenziali ritenga-
no opportuni interventi di tal genere,
proporranno al Ministero I'emanazio-
ne del provvedimento di prassi.

Le disposizioni riservate agli Enti pre-
videnziali sono solo quelle di natura
tecnico-applicativa, inerenti aspetti
meramente operativi per le gestioni
dei rapporti assicurativi € delle pre-
stazioni di loro competenza.

- Ogni provvedimento del Ministero
del Lavoro € cogente per tutti gli or-
gani del Ministero stesso, nonché per
tutte le sedi centrali e periferiche dedli
Enti previdenziali, per le Casse Edili
ed ogni altro ente con potere di rila-
scio del Durc.

- Alle disposizioni del Ministero del
Lavoro, come sopra descritte, 0 a
quelle particolari degli Enti Previden-
ziali si applicano integralmente le linee
di trasparenza ed uniformita dell’azio-
ne ispettiva di cui alla Direttiva Ispe-
zioni del 18 settembre 2008 e suc-
cessive applicazioni, ivi compresa la
facolta di segnalazione da parte degli
“interlocutori qualificati”.

Autotutela
Riguardo agli atti delle sedi locali e
territoriali del Ministero del lavoro e
degli Enti previdenziali tutti che si ca-
ratterizzino per
- palese difformita dall’indirizzo >>>
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ministeriale, come sopra rappresen-
tato;

- palese errore 0 mancata conside-
razione di incontrovertibili elementi
di fatto e di diritto conoscibili dalla
Amministrazione emanante puo es-
sere opposta entro 30 gg. istanza di
autotutela per la revisione o remis-
sione dell’atto.

’accoglimento 0 meno dell'istanza
viene valutato ai fini della ripartizione
degli oneri conseguenti al’eventuale
proseguimento del contenzioso.

Pubblicita della prassi
Obbligatorieta di pubblicazione imme-
diata sul sito istituzionale di Enti e Mini-
steri delle circolari, norme, messaggi
e documenti di prassi TUTTI, vietando
ogni altro tipo di diffusione preventiva
alla pubblicazione istituzionale.

7.

Sulle regole del termine del lavoro, siamo
a favore di un deciso affondo rispetto ad
alcuni spunti gia affrontati dalla Riforma
Fornero.

In generale, riteniamo che il licenziamen-
to debba essere percepito come un “fat-
to possibile” (per quanto con effetti gravi)
nell’ambito di un rapporto di lavoro, e che
la reintegrazione sia un rimedio solo ecce-
zionalmente esperibile.

Riteniamo altresi che la forma risarcitoria
debba essere graduata in funzione della
dimensione aziendale.

Per le dimissioni, riteniamo inutile qualsiasi
passaggio legislativo volto ad esaspera-
re le forme di convalida delle stesse, ba-
sandosi sul presupposto di un fenomeno
(quello delle dimissioni “in bianco”) sicu-
ramente marginale.

LICENZIAMENTO

Ci sembra utile mantenere I'attuale
normativa sul reintegro relativamente
al licenziamento discriminatorio, ritor-
sivo ovvero nullo ex lege, per qualsiasi
datore di lavoro.
Proponiamo di integrare I'attuale nor-
ma con la seguente previsione, relati-
va alla quantificazione della indennita
spettante al lavoratore che opta per la
non ripresa del lavoro post-reintegro:
- 6 mesi in via generale;
-15 mesi se licenziamento discrimi-
natorio;
- 4 mesi (fissi) per lavoratori domestici.

Il licenziamento deve essere sogget-
to all’obbligo di comunicazione scritta
(pena nullita), comprensiva della mo-
tivazione concreta del licenziamento
(pena illegittimita dello stesso, salvo la
prova dell’ intento discriminatorio).

Il licenziamento del lavoratore dome-
stico puo avvenire ad nutum.

Il licenziamento illegittimo € soggetto
ad una tutela unicamente obbligato-
ria, consistente nel pagamento di una
indennita risarcitoria pari ad una men-
silita (retribuzione di fatto) per ogni
anno o frazione di anno lavorato,
con i seguenti correttivi:

- minimo 3 mensilita per tutti, applica-

bili anche se il licenziamento presen-

ta un mero vizio diforma procedurale

(diverso dall’obbligo di comunicazio-

ne e motivazione);

- micro-imprenditore: max fino a 6
mensilita, portabili a 9 se il lavoratore
licenziato ha piu di 15 anni di anzia-
nita aziendale;

- piccolo imprenditore: minimo 6 men-
silita e max 15 mensilita (portabili a
20 se lavoratore over 15 anni anzia-
nita aziendale);

- aziende over 50 dipendenti: mini-
mo 12 mensilita (portabili a 18 se
lavoratore over 15 anni anzia- >>>
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nita aziendale);

- aziende over 200 dipendenti: mini-
mo 18 mensilita (portabili a 24 se
lavoratore over 15 anni anzianita
aziendale);

- aggiunta + 3 mesi se lavoratore ul-
tra 55enne.

Aspi

In ogni caso di licenziamento, paga-
mento contributo Aspi su base 1 con-
tributo mensile per ogni anno dilavoro
(o frazione) con un massimo di 4.

Il contributo e ridotto alla meta per
part-time pari o inferiori al 50 %.
Riteniamo equo che in caso di licen-
ziamento per giusta causa il datore
di lavoro non sia tenuto a pagamen-
to indennita Aspi (ne il lavoratore alla
percezione della stessa).

Lavoro a termine

Possibilita di recesso prima della sca-
denza del termine anche per giustifi-
cato motivo (oggettivo o soggettivo):
se il licenziamento ¢ illegittimo si ap-
plicano le indennita risarcitorie di cui
sopra, 0, se inferiore, la corresponsio-
ne delle retribuzioni spettanti fino alla
scadenza originaria del termine.

Norme anticontenzioso:

Se azienda offre al lavoratore in prima
battuta il 90% del massimo applicabi-
le al caso di specie, il lavoratore non
puo azionare la causa (per il licenzia-
mento).

Scontoirpef (di 8 punti %) su aliquota
applicabile a somme di conciliazione
se conciliazione intervenuta entro 60
gg da impugnazione licenziamento.

Decorrenza e preavviso

Il licenziamento deve essere decor-
rente dalla data di ricevimento della
comunicazione o dalla data di ricevi-
mento dell’ inizio dell’eventuale proce-
dimento disciplinare, senza possibilita

di evento sospensivo.

Vi e la facolta unilaterale del datore di
scegliere fra preawiso lavorato o ero-
gazione della indennita sostitutiva.

Il preawiso € interrotto da malattia/
infortunio/eventi sospensivi solo se |l
datore di lavoro opta, dopo il licenzia-
mento, per il preawiso lavorato.

DIMISSIONI/RISOLUZIONI

Suggeriamo di:

- Mantenere I attuale norma Fornero
su modalita di convalida dimissioni/
risoluzione, con una sola modifica:
dopo 45 gg. dalla cessazione del
rapporto le dimissioni si intendono
comunque efficaci (invece che nulle
dopo 30 gg).

- Togliere la convalida (standard) su
rapporti diversi da subordinato.

- Togliere obbligo di convalida spe-
ciale per matrimonio, per il quale
bastera la convalida semplice, rife-
rita solo alle lavoratrici.

Suggeriamo “caldamente” di eliminare
qualsiasi altra legge su prassi di con-
valida o autentificazione delle dimis-
sioni/risoluzioni consensuali normali

Riteniamo opportuno mantenere |’ ob-
bligo di convalida per donne in mater-
nita (0 papa , se in sostituzione mam-
ma) dalla data del concepimento fino
ad 1 anno dalla nascita o immissione
in famiglia del figlio (tuttavia con possi-
bilita di convalida anche c¢/o sedi Inps
o Centri Impiego).

Riteniamo opportuno inserire per via
normativa una fattispecie di dimis-
sioni “automatiche” per facta con-
cludentia (dopo 7 gg lavorativi di as-
senza ingiustificata, contestata).
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Data la centralita delle esternalizzazioni
produttive nel mondo economico e del
lavoro, abbiamo ritenuto di rivedere inte-
ramente la norma sull’appalto.

Si ritiene che il meccanismo della respon-
sabilita solidale possa costituire un va-
lido deterrente per il contrasto ad azioni
di dumping e/o di sfruttamento, ma vada
meglio inquadrato, eliminando ogni ridon-
danza o dualita e aprendo la porta alla isti-
tuzione di buone prassi in metito.

Inoltre si € posta I'attenzione su una piu
ampia qualificazioni delle esternalizzazioni
produttive, agendo in senso estensivo.
La delicatezza del’argomento € data an-
che dalla necessita di arginamento di fe-
nomeni di concorrenza sleale fra imprese.
LLe norme sul distacco devono cercare di
arginare frequenti fenomeni interpositori.
Infine abbiamo voluto disciplinare il feno-
meno dei cambi di appalto, nonché quel-
lo dei distacchi transnazionali, veri buchi
normativi nel panorama attuale

APPALTO:

si propone il seguente articolato norma-
tivo (esempio: sost. attuale art. 29 d Igs
276/03) con eliminazione della norma sul-
la solidarieta “fiscale” ( art. 35 co. 28 della
L. 248/2006) qui assorbita.

Appalto e responsabilita solidale
nelle esternalizzazioni produttive
1 Ai fini della applicazione delle nor-
me contenute nel presente artico-
lo, il contratto di appalto, stipulato e
regolamentato ai sensi dell'articolo
1655 del codice civile, si distingue
dalla somministrazione di lavoro per
la organizzazione dei mezzi necessa-
ri da parte dell'appaltatore, che puo
anche risultare, in relazione alle esi-
genze dell'opera o del servizio dedot-
ti in contratto, dall'‘esercizio del potere
organizzativo e direttivo nei confron-

ti dei lavoratori utilizzati nell'appalto,

nonché per la assunzione, da parte

del medesimo appaltatore, del rischio

d'impresa.

2. Ogni committente o subcommit-

tente e tenuto ad assicurarsi, anche

mediante il sistema di qualificazione
delle imprese, della affidabilita, della

idoneita tecnico-professionale e della

capacita finanziaria dell’esecutore a

cui affida un’opera o un servizio, per
tutta la catena della esternalizzazione

da sé dipendente.

3. [[committente di un’opera o un ser-

vizio € responsabile in solido con I'ap-

paltatore per tutti i suoi obblighi retri-

butivi, diretti e/o indiretti, nei confronti
dei lavoratori di cui sia obbligatoria la

registrazione sul Libro Unico del La-

voro che siano stati utilizzati nell’ap-

palto per ciascuna mensilita in cui
Siano stati ivi occupati per almeno un

terzo del loro orario normale di lavoro;

inoltre, relativamente alle retribuzioni
dei medesimi lavoratori, per tutti gli
obblighi contributivi ed assicurativi nei
confronti degli Enti previdenziali com-

petenti e per il versamento all’Erario

delle ritenute fiscall, ove previste, con

esclusione delle sanzioni civili. In caso

di uno o piu subappalti, la responsa-

bilita solidale si estende secondo la

successione della catena dell’appal-

to dal committente sino all’ultimo sub

committente. L’obbligazione solidale

puo essere fatta valere dai credito-

ri entro il termine di decadenza di un

anno dalla cessazione dell’appalto. Il
committente econvenuto in giudizio

per il pagamento unitamente all’ap-

paltatore e con gli eventuali ulteriori
subappaltatori. Il committente coob-

bligato solidale puo eccepire, nella

prima difesa o in fase amministrativa,

il beneficio della preventiva escussio-

ne del patrimonio dell’obbligato prin-

cipale. In tal caso il giudice o I'Ente
accerta la responsabilita solidale >>>
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di tutti gli obbligati, ma I'azione esecu-
tiva puo essere intentata nei confronti
dei coobbligati solo dopo l'infruttuosa
escussione del patrimonio del credi-
tore originario. Il coobbligato che ha
esequito il pagamento puo esercitare
I'azione di regresso nei confronti del
coobbligato secondo le regole gene-
rali. In caso di intervento economico
del coobbligato su debiti ad Enti Pre-
videnziali, I'obbligato originario & con-
siderato in via permanente debitore
ai fini del DURC, tranne
che se provi il rimborso
dell’intero importo al co-
obbligato.

La responsabilita solida-
le su retribuzioni indirette
matura (per la quota uni-
camente relativa all’ap-
palto ) solo se il prestato-
redilavoro abbia prestato
la propria attivita nell’appalto per un
periodo superiore a 3 mesi ovvero, se
periodo inferiore, per almeno la meta
del suo rapporto di lavoro).

4. Ferma restando I'azione di cui dli-
spongono in ogni caso i dipenden-
ti dellappaltatore nei confronti del
committente a norma dell’articolo
1676, la disposizione del comma 3
non si applica al committente perso-
na fisica o all’ente privato che conferi-
sca un appalto estraneo all’esercizio
di una attivita professionale o impren-
ditoriale. La disposizione del comma
2 non si applica altresi agli appalti di
opere o servizi di valore inferiore ad
euro 10.000 o a quelli che vengano
svolti in locali © con modalita autono-
mi dall’azione di controllo del com-
mittente. | cantieri, anche mobili, si
considerano sempre sotto il controllo
del committente ai fini della presente
disposizione.

5. Il Ministro del Lavoro, su istanza
delle associazioni di categoria mag-
giormente rappresentative sul piano

nazionale o degli Ordini Professionali
nazionali competenti, puo produrre
uno o pitl decreti di natura non rego-
lamentare al fine di stabilire termini
e modalita di asseverazione, certifi-
cazione o controllo della regolarita
degli appalti anche al fine di esclu-
dere la responsabilita solidale di cui
al comma 3.
6. Fatta salva I'ijpotesi di somministra-
zione fraudolenta, quano’o il contratto
di a/o,oa/to Sia Stipulato in violazione
3 di quanto disposto dal
. comma 1,
a) il lavoratore inte-
ressato puo chiedere,
mediante ricorso giu-
| diziale a norma dell’ar-
ticolo 414 del codice
di procedura civile, no-
tificato anche soltanto
al soggetto che ne ha
utilizzato la prestazione, la costitu-
zione di un rapporto di lavoro alle
dipendenze di quest’ultimo a partire
dalla data accertata della irregolarita.
In tal caso, i pagamenti effettuati dal
datore di lavoro originario a titolo retri-
butivo, fiscale e previdenziale liberano
Sino a concorrenza I'utilizzatore e tutti
gli atti compiuti dal datore di lavoro
originario si intendono come compiuti
dall’ utilizzatore;
b) la DTL, su segnalazione degli or-
ganismi di vigilanza che accertino I'ir-
regolarita o del giudice che riceve il
ricorso di cui alla precedente lettera
a, dispone I'immediata sospensione
delle prestazioni dei lavoratori inte-
ressati e commina sial al datore di la-
voro che all’ utilizzatore una ammen-
da di euro 40 al giorno lavorativo per
ciascun lavoratore interessato per il
periodo di accertata irregolarita;
Il contratto di appalto che sia costitui-
to solo formalmente come tale, senza
la sussistenza di alcuno dei requisiti
di cui ai commi 1 e 2 che pre- >>>
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cedono, comporta la possibilita di la
costituzione di un rapporto di lavoro
alle dipendenze dell’utilizzatore (sub
a) anche da parte dell’organo accer-
tatore o di vigilanza.

7. In caso di cambio di appalto di ser-
Vizi in cui siano coinvolti pit di 4 lavo-
ratori, il committente e I'appaltatore
uscente ne danno comunicazione
almeno 40 giorni prima ai lavorato-
ri occupati nell’appalto, alle OO SS
comparativamente piu rappresenta-
tive del settore relativo all’attivita ap-
paltata ed all’Ufficio Provinciale del
Lavoro territorialmente competente.
Nell'ambito dei 20 giorni successi-
Vi, su richiesta delle OO SS vengo-
no esperite, con la presenza anche
dell’appaltatore subentrante, con-
Sultazioni al fine di verificare le con-
dizioni di subentro nell’appalto e le
misure volte ad attenuare 'eventua-
le impatto occupazionale, fermo re-
stando il diritto di precedenza dei la-
voratori occupati continuativamente
nell’appalto da almeno 4 mesi all’as-
sunzione presso [l'appaltatore su-
bentrante e nell’lambito delle lavora-
zioni appaltate per un periodo di 9
mesi dalla data del cambio appalto.
In caso di mancato accordo relativo
alla acquisizione del personale ed ai
criteri di dismissione dell’eventuale
personale eccedente, nei 20 gior-
ni successivi il direttore dell’Ufficio
provinciale convoca le Parti ai fini
di un ulteriore esame della materia
e del raggiungimento di un accor-
do. In caso di mancato accordo, i
lavoratori eccedenti vengono licen-
Ziati dall’appaltatore disdettato con
preavviso decorrente dalla comuni-
cazione iniziale di cui al primo perio-
do e termine della prestazione con
l'ultimo giorno di esercizio dell’ap-
palto. L’onere del contributo inizia-
le di finanziamento ASPI € posto a

carico dell’appaltatore uscente, con

responsabilita solidale del commit-

tente.

8. L'acquisizione del personale gia

impiegato nell'appalto a seguito di

subentro di un nuovo appaltatore, in

forza di legge, di contratto collettivo
nazionale di lavoro, o di clausola del
contratto d'appalto, in assenza di al-
tri indlici significativi in merito non co-

stituisce trasferimento d'azienda o

di parte d'azienda. Se non vi e alcun

collegamento fra vecchio e nuovo

appaltatore, il personale acquisito
dal nuovo appaltatore nel suben-

tro in appalto non si computa per i

6 mesi successivi dall’acquisizione

dell’appalto ai fini della L. 68/99.

9. Le disposizioni relative ai commi

2, 3 e 4 che precedono si applicano

anche alle seguenti fattispecie, alle

condizioni di cui ai predetti commi:

- affidamento o assegnazione di
opere o servizi nell’ambito di attivi-
ta consortili o di reti di impresa, con
responsabilita solidale del consor-
zio o della rete verso i lavoratori del
consorziato impiegati nella lavora-
zione;

- associlazione in partecipazione fra
imprese ed altri contratti di tipo as-
sociativo, con responsabilita Soli-
dale dell’impresa associante o della
capofila o della mandataria verso i
lavoratori dell'impresa associata o
mandante;

- servizi integrati o globali di trasporto;

- nolo a “caldo”;

- fornitura di materiale o beni con
posa in opera o installazione, per il
personale del fornitore ivi material-
mente impiegato;,

- somministrazione di beni o servizi,
per il personale del somministrato-
re ivi materialmente impiegato;

- contratti di lavorazione c/terzi e
subfornitura.
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DISPOSIZIONE VARIE
SU ESTERNALIZZAZIONI

a. In caso di retribuzioni pagate di-
rettamente da obbligato solidale,
lo stesso deve effettuare sulle stesse
una ritenuta 23% a titolo di acconto,
da versare entro il 16 del mese suc-
cessivo con mod. /24, emettere la
relativa certificazione e inserire nel
mod. 770, senza nessun altro obbligo
tipico del sostituto e senza nemme-
no altri obblighi amministrativi ad Enti
(emens, prestazioni etc.) .

Il sostituto in certificazione avra uni-
camente cura di precisare se gli im-
porti sono a titolo di

- Retribuzioni correnti (@anno in corso);
- arretrati (anni precedenti);

- tfr.

b. Comunicazione appalto

L’inizio di un contratto di appalto, o
la variazione dei dati inizialmente co-
municati, va comunicato telematica-
mente a Inps con nuovo modello isti-
tuendo “Unilav appalto” sulla falsariga
della attuale comunicazione ad Inail,
prevedendovi I'indicazione di alcuni
dati significativi (es: numero di lavora-
tori coinvolti, Cenl applicati, eventuali
subappalti, valore di stima dell’opera,
eventuali distacchi internazionali e/o0
transnazionali, posizioni assicurative).
Se appalto su piu province o regioni,
la comunicazione vainoltrata a Inps in
Cui vi e la sede legale dell’appaltatore
(0 sub appaltatore) con obbligo per la
sede ricevente di trasmetterlo a tutte
le altre sedi interessate.

La comunicazione assolve qualsia-
si altro onere attuale in merito ver-
so enti lavoristici (Inail, C. Edile etc.),
che attingeranno i dati messi a di-
sposizione da Inps.

c. Distacco transnazionale

Al lavoratore in distacco transnazio-
nale in ltalia si applica il trattamento
retributivo previsto dalla contrattazio-
ne italiana di settore maggiormente

rappresentativa sul piano nazionale

(ovvero dal minimo retributivo orario,

vedi infra).

|’azienda distaccataria puo assumer-

si il carico diretto delle spese di vitto

e alloggio del distaccato, senza tut-

tavia alcuna erogazione diretta (né di

rimborso a p.d.l. né forfettaria) verso

il lavoratore distaccato.

In caso di distacco transnazionale

superiore a 2 mesi, I'azienda distac-

cataria deve munirsi preventivamente

di mod. A/1 da esibire a organi di vi-

gilanza e trasmettere comunicazione

Unilav con dati essenziali lavoratore

distaccato ed impresa distaccante.

II distacco transnazionale superio-

re a 6 mesi deve essere notificato

a Inps e devono essere specificati i

motivi della ampia durata del distac-

co. Il distacco in questione (oltre 6

mesi) non puo essere attivato per

attivita diverse nel’ambito del terri-
torio nazionale ma deve riguardare
la stessa attivita o appalto.

In caso contrario, si applica integral-

mente al rapporto la normativa italiana,

anche assicurativa e previdenziale.

Per i lavoratori in distacco transnazio-

nale, le regole sulla responsabilita so-

lidale si applicano:

- sempre sulla retribuzione spettante;

- su contributi, ritenute e relative san-
zioni, in caso di violazione delle nor-
me in materia.

d. Tutte le suddette regole sulle ester-

nalizzazioni (compreso articolato nor-

mativo) sui applicano anche ad ogni
caso di appalto o esternalizzazione
considerato pubblico.

In tal caso

- il committente pubblico e tenuto ad
assicurarsi della regolare esecuzione
dei pagamenti dell’appaltatore;

- si applicano interamente le regole
sulla responsabilita solidale, ma il pri-
Mo appaltatore sostituisce la figura
del committente.
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DISTACCO E SOMMINISTRAZIONE

Si ritiene calibrata I'attuale norma-
tiva sulla somministrazione (d. Igs.
276/03); su eventuali proposte di det-
taglio si rinvia al lavoro subordinato.

Sul distacco di propone di mantenere
la norma attuale (art. 30 d. Igs. 276
703) con le seguenti modifiche:

a. aggiungere responsabilita solida-

le del distaccatario (identica a quella

sul’appalto sopra delineata), se previ-
sto rimborso anche parziale del costo
lavoro.

b. prevedere % massima di lavoratori

distaccabili:

- 20 % rispetto al personale del distac-
cante, con un minimo di 2 soggetti
contemporaneamente distaccabili;

- 20 % rispetto al personale del distac-
catario, con un minimo di 2 soggetti
contemporaneamente distaccati.

La contrattazione collettiva o la certifi-

cazione del contratto di distacco pos-

sono prevedere il superamento dei
predetti limiti.

Istituire, come ipotizzato per appalto
(vedi comma 6 della proposta di arti-
colato), una sanzione per di-
stacco (o appalto) fittizi quan-
do il distacco (o I'appalto) si
realizzino solo formalmente
come tali ma con una manife-
sta insussistenza di qualsiasi
requisito cosi da presuppor-
re una meta attivita di inter-
mediazione: effetti economici
simili alla somministrazione
fraudolenta (con rapporto costituito ex
tunc in capo all’utilizzatore, anche su
iniziativa degli Enti di vigilanza).

Se perd non vi & altro intento di fro-
de di legge, i versamenti e gli adem-
pimenti effettuati dal datore di lavoro
fittizio sono considerati utili rispetto
agli adempimenti sorti in capo all’uti-
lizzatore.

9-
11
Con questo termine vogliamo significare
il superamento della contrapposizione tra
datore e lavoratore - che ci sembra alla ra-
dice ditanta parte dell’orientamento dottri-
nale attuale - favorendo forme di collabo-
razione fra le parti del rapporto di lavoro,
rendendo possibili per via di accordo col-
lettivo o certificazione una serie di “tol-
leranze mirate” utili a rilanciare I'occupa-
zione ed a rendere parziale flessibilita alla
prestazione, in seguito alla (da noi prevista)
soppressione delle forme dilavoro parasu-
bordinato.

Ci sembra che nella piccola impresa |l
modello della rappresentativita non riesca
a decollare, nemmeno con la bilateralita e
che spesso la funzione del sindacato sia
vissuta piu come una “necessita postic-
cia” che non come una opportunita.

“PATTO DI COLLABORAZIONE
“INDIVIDUALE (CERTIFICATO)

Ci sembra utile possibilita di con-
cordare di flessibilizzare e persona-
lizzare la prestazione lavorativa € le
sue regole (nel senso della condi-
visione di obiettivi su base volonta-
ria anche integrando
—in piccola parte - le
piu rigide disposizio-
ni_di leggi e/0 con-
tratti collettivi) trami-
te certificazione del
contratto individuale,
ad esempio ragio-
nando sull’ orario di
lavoro anche al di la
dei limiti del 66/2003 (con presidio
obbligatorio del datore in tema di sa-
lute e vigilanza sullo stress e carichi
di lavoro).

Possibili argomenti di questi accor-
di potrebbero essere:

- modulazione orario di lavoro e/o

sua collocazione;
- formazione permanente; >>>
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- modulazione e caratteristiche della
prestazione lavorativa;

- conciliazione tempi vita/lavoro e la-
voro da casa;

- retribuzione variabile, legata ad
obiettivi ed (in parte) aleatoria;

- riduzione (non oltre il 20 %) del
minimo retributivo (legale o con-
trattuale);

- variabilita della retribuzione;

- progressione professionale;

- condizioni di variabilita della pre-
stazione;

- partecipazioni agli utili o alla ge-
stione di affari particolari.

“Patto di collaborazione”
collettivo (certificato)

Accordo aziendale diretto fra tutti

i lavoratori e il datore (realizzabile

solo nella realta del micro e piccolo

imprenditore) , sotto posto a certifi-
cazione (solo se mancano OO SS),

a meno che almeno due lavoratori

chiedano l'intervento di un sindaca-

to - maggiormente rappresentativo,
per cui Si puo realizzare solo accor-
do collettivo aziendale.

Stessi obiettivi del punto preceden-

te, ed inoltre:

- elementi di trasparenza della con-
duzione dell'impresa;

- regole interne;

- obiettivi di realizzazione di welfare
aziendale ;

- implementazione sicurezza, for-
mazione e qualita anche attraver-
so forme di regolamentazione e
responsabilizzazione dei lavoratori
(e relativi premi);

- partecipazione dei lavoratori alla
gestione dell’impresa o alla divi-
sione degli utili.

In entrambe le fattispecie, la certi-
ficazione inoltre consente anche la
fruizione di eventuali benefici quali
detassazione e decontribuzione.

Cooperative spurie, onlus,
associazioni e coop sociali fittizie
A. Onde evitare fenomeni di parti-
colare rilevanza negativa sul piano
lavoristico, fermi restando gli ob-
blighi derivanti dalla L. 142/2001,
sono definite “spurie” tutte le coo-
perative di lavoro e servizi che non
vedano una rilevante ed effettiva
partecipazione della propria base
alle attivita di gestione, decisione e
controllo della cooperativa o in altro
modo eterodirette.

Ai rapporti lavorativi conseguenti si
applica in toto e senza alcuna ecce-
zione la normativa sul lavoro subor-
dinato, ivi compreso aliquote con-
tributive e fiscali.

B. Tutti gli organismi di finalita so-
ciale e senza scopo di lucro devo-
Nno perseguire le predette finalita in
modo trasparente ed efficace, in
caso contrario perdendo qualsiasi
qualificazione agevolativa e bene-
ficio e corrispondendo le eventuali
differenze sotto ogni profilo con il
le sanzioni previste per I’evasione
contributiva e fiscale.

Autonomia contrattazione
collettiva di settori particolari
Per particolari e specifici settori (es.
call center, settore giornalistico etc.)
individuati normativamente la contrat-
tazione collettiva maggiormente rap-
presentativa sul piano nazionale puo
contrattare forme di collaborazione e
prestazione che, pur restando nell’al-
veo del lavoro subordinato, possono
individuare forme di flessibilita accen-
tuata, anche in (parziale) deroga — de-
legata - a principi normativi.
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10.

Il nostro orizzonte & una legislazione del
lavoro piu agevole e rapportata ai tempi
e alle esigenze attuali, senza perdere di
vista le tutele del lavoratore subordinato e
la sicurezza del lavoro.

Le tipologie contrattuali — base che pro-
poniamo sono solo cinque.

Caratteristica generale: tutti i contratti de-
vono avere la forma scritta, ma solo ad
probationem Continua in ogni caso, come
meglio poi specificato, I'obbligo di comu-
nicazione delle condizioni di lavoro stabili-
te dal DIgs. 181/2000 entro cinque giorni
dall’assunzione.

Il contratto a tempo indeterminato resta |l
contratto standard di riferimento tra i con-
tratti di lavoro subordinato, come nella de-
finizione attuale

Il periodo di prova, nel quale c’e la libera
recedibilita senza ulteriori obblighi, viene
stabilito per legge uguale per tutti a secon-
do della qualifica del lavoratore con una
modifica al codice civile (art. 2096), senza
alcun rimando alla contrattazione collet-
tiva. L’ obbiettivo & di stabilire una regola
universale di riferimento per tutti i rapporti
di lavoro subordinato, eliminando I'obbli-
go di forma scritta che si inverte ( forma
scritta se il patto non c’e o e ridotto).

L’assunzione del lavoratore avviene
attraverso un periodo di prova stabi-
lito nelle seguente misure a secondo
delle qualifiche professionali:

Operai 3 mesi, Impiegati 6 mesi;
Quadri 9 mesi; dirigenti 12 mesi
Tranne per i dirigenti il periodo di pro-
va e considerato di effettivo con so-
spensione in caso di assenze di qual-
siasi genere

Durante il periodo di prova ciascuna
delle parti puo recedere dal contrat-
to senza obbligo di preavviso o di in-

dennita. Il contratto di prova si applica
automaticamente ad ogni rapporto di
lavoro, senza onere di forma scritta.
La rinuncia o la riduzione del periodo
di prova previsto dal presente articolo
deve risultare da atto scritto, all’atto
dell’assunzione, senza possibilita di
alcuna proroga. ['anzianita aziendale
decorre dal primo giomo di lavoro.

Disciplina dell’orario di lavoro

Nellambito delle norme della legge (d.
Lgs. 66/2003) I'orario di lavoro € per leg-
ge stabilito in normalmente 40 ore medie
settimanali; la cadenza della media set-
timanale pud essere pattuita dalle parti
individualmente nel contratto di lavoro o
con eventuale richiamo alla disciplina del
CCNL. Il part time diviene quindi una scel-
ta individuale, con il riproporzionamento di
tutti gli istituti contrattuali previsti per legge
e contratto collettivo di settore.
Abrogazione di tutte le norme contrarie
Viene disciplinata in maniera differente la
possibilita dello ius variandi in tema di ora-
rio di lavoro: deve essere sempre possi-
bile per il datore di lavoro modificare uni-
lateralmente 'orario di lavoro a fronte di
comprovate ragioni tecniche, organizzati-
ve e produttive.

LLa modifica del contratto part time in co-
stanza di rapporto deve avvenire con il
consenso esplicito del lavoratore.
Abolizione di qualsiasi previsione minima
di stipulazione (orario, percentuali, etc.)
del contratto atempo parziale nei contratti
di lavoro a livello nazionale.

Possibilita di stipula di accordi aziendali
e/0 regolamenti in deroga alla norme di
legge attraverso la contrattazione colletti-
va o la certificazione del contratto presso
le commissioni di certificazioni.

Contratto a tempo determinato

Poiché nella nostra organica proposta
I'interruzione del rapporto di lavoro risulta
legata come regola principe a motivazioni
concrete o0 ad una eventuale inden- >>>
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nita risarcitoria, il contratto a termine per-
de gran parte della sua funzione di flessi-
bilizzazione del contratto.

Pertanto sembra opportuno permettere
I'apposizione di un termine al contratto
nei soli seguenti casi:

- Contratto in sostituzione di persona-
le in forza assente a qualsiasi titolo
. La sostituzione pud avvenire con
un anticipo pari a 4 mesi rispetto alla
data di effettiva di sostituzione della
persona. Al termine del contratto di
sostituzione e possibile mantenere il
Sostituito per un massimo di 2 mesi,
senza alcuna maggiorazione. Sca-
duto il periodo di flessibilita in uscita
il contratto si tramuta a tempo inde-
terminato.

- Contratto a tempo determinato fina-
lizzato ad una attivita che abbia una
durata determinata o determinabile,
con una sola proroga all’interno del
periodo massimo di 36 mesi.

Tranne che per il contratto di sostituzio-
ne, per i lavoratori assunti a termine viene
riconosciuta una maggiorazione dei con-
tributi del 1,4% per il finanziamento ad
ASPI. Nessun obbligo di precedenza di
riassunzione per alcuna attivita. Possibili-
ta di interruzione anticipata del contratto a
termine per giusta causa o giustificato mo-
tivo (oggettivo o soggettivo) con diritto —in
caso di illegittimita del licenziamento- all
indennita prevista in tale ipotesi (indennita
che non potra in ogni caso superare, se |l
termine ¢ legittimo, le retribuzioni spettanti
fino al termine stabilito del contratto).

In ogni caso, & previsto almeno I'obbligo
reciproco del preawviso sia per il datore di
lavoro che per il lavoratore in caso di inter-
ruzione del rapporto prima del termine.

Lavoro Intermittente

La crisi economica che ci ha investito da
qualche anno e le prospettive di crescita
nei prossimi anni ci spingono a ritenere
che in una fase congiunturale si possa

assumere lavoratori con prestazioni di
lavoro intermittenti, legate a vari fattori
economici.

Si propone quindi di liberalizzare I'utilizzo
del contratto di lavoro intermittente per
qualsiasi settore e per qualsiasi lavorato-
re, mantenendo solo il limite di utilizzo di
400 ore semestrali per tutti i settori (le ore
eventualmente non impiegate nel seme-
stre non sono cumulabili con i successivi).
Il termine conteggiato ad ore e con riferi-
mento al semestre ci sembra meglio de-
notare la caratteristica dell’ intermittenza
rispetto alla regola attuale.

Viene confermata la possibilita di erogare
I'indennita di disponibilita per i periodi di
attesa nella chiamata.

Viene inoltre confermata la modalita di
comunicazione delle presenze presso la
Direzione Territoriale per I'lmpiego come
nella modalita attuale (comunicazione
UNI-INTERMITTENTE) in modo da evitare
I'utilizzo improprio e/o I'abuso dell’istituto.
Tuttavia, in un accertamento a posteriori,
non risultera sanzionabile la gia avvenuta
(a termine scaduto) scritturazione a LUL (e
il relativo pagamento e assoggettamento)
di ore o giorni maggiori o diversi (purche
non minori) da quelli della comunicazione
preventiva.

Job Sharing o lavoro ripartito.

- lavoro condiviso

Pur essendo il job-sharing una tipologia
contrattuale oggi marginale e di scarsis-
sima applicazione, riteniamo possano
avere risvolti positivi per rappresentare
interessi aziendali e possibilita di rego-
lazione dei rapporti condivisi con tale
tipologia contrattuale, per non frenare
possibile occupazione.

L’unico obbligo & la forma scritta della pre-
stazione e I'indicazione della distribuzione
oraria. Il pagamento della retribuzione av-
viene attraverso I'effettiva prestazione di
lavoro dei coobbligati.

Possibilita di co-obbligare finoa 5 lavora-
tori per lo svolgimento della stessa >>>
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mansione con un rapporto di un massimo
di 50% dell’orario normale di lavoro per
ogni unita aggiuntiva coobbligata oltre al
seconda, fermo restando il limite massi-
mo individuale di orario settimanale stabili-
to per legge. L’ orario massimo di impegno
lavorativo settimanale per piu coobbligati
non puo superare le 84 ore settimanali.
Questa forma ulteriore di attivita viene in-
trodotta per favorire una gestione condivisa
della prestazione lavorativa tra piu soggetti.
La prestazione resta sospesa soltanto nel
caso di impedimento contemporaneo di
lavoratori co-obbligati che esorbita per i re-
stanti il numero di ore massime lavorabili.
Possibilita di trasformazione in contrat-
to ordinario nel caso di dimissioni di uno
dei co-obbligati, secondo 'orario modifi-
cato tra la parte rimanente e il datore di
lavoro. Nel caso in cui ¢i siano lavoratori
co-obbligati in misura superiore a due, le
dimissioni di un lavoratore comportano la
cessazione dell’intero obbligo alla presta-
zione lavorativa.

Con le medesime finalita predette, pro-
poniamo l’istituzione sperimentale di un
lavoro simmetrico e contrario rispetto al
job-sharing, utile in determinate realta
produttive.

Con il lavoro condiviso (nuova tipologia
contrattuale) un solo lavoratore effettua
una prestazione che piu datori di lavoro si
coobbligano aricevere.

La gestione amministrativa e disciplinare
viene demandata ad un solo datore di
lavoro, che ne ribaltera i costi pro-quota
agli altri utilizzatori e che individuera e
specifichera le norme di gestione comu-
ne del lavoratore.

Il contratto & possibile solo se la presta-
zione del lavoratore si svolge, verso tutti
I coobbligati, per la medesima mansione
ed unitariamente riguardo al tempo ed allo
spazio della prestazione, secondo le ca-
ratteristiche della stessa.

| datori di lavoro coobbligati sono re-
sponsabili in solido per retribuzioni, con-
tributi e ritenute.

Apprendistato

Al fine di rendere effettivamente opera-
tivo il contratto di apprendistato nell’at-
tuale quadro legislativo (obbligo forma-
tivo di competenza Regionale), si ritiene
che la struttura del Digs 167/2011 rap-
presenti il punto di partenza per la disci-
plina dell’istituto.

Si ritiene tuttavia che si debba procede-
re con l'istituzione di tre discipline distinte
per ognuna delle figure di apprendistato,
per meglio inquadrare le differenti caratte-
ristiche ed esigenze di ogni tipologia.

Per quanto riguarda I'apprendistato pro-
fessionalizzante vanno introdotte due
modifiche sostanziali: la validita del pia-
no formativo (anche in deroga alla dura-
ta massima della formazione prevista dai
CCNL) e il ruolo del Tutor formativo, figu-
ra di controllo e cetrtificazione della forma-
zione (senza la necessita, ma solo con la
possibilita, che il tutor sia la persona che
forma fisicamente il lavoratore).

Sul primo punto si propone di modificare
I'attuale disciplina con I'obbligo di reda-
zione del piano formativo aziendale, libe-
ro da schemi precostituiti, nel quale viene
previsto il programma del piano formativo
per tutta la durata del rapporto. Se il piano
e conforme agli standard della contrat-
tazione collettiva e della legge € automati-
camente valido; altrimenti viene inviato ad
apposite commissioni di certificazione che
validano il percorso formativo. L effettiva
formazione aziendale e/o integrata con
I'offerta pubblica viene gestita e certificata
dal tutor formativo, figura di supporto e di
verifica del piano formativo. Tale figura pud
essere sia interna all’azienda che esterna
con il solo obbligo di verificare e certifi-
care, in linea con gli standard normativi,
I'effettivita della formazione. Tale funzione
puo essere svolta anche da professionisti
del lavoro o della formazione.

Sanzioni di trasformazione del rapporto
saranno applicabili soltanto in caso di as-
soluta mancanza del piano formativo (san-
zione formale) o di mancata effettiva >>>
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formazione che incide, non rendendola
di fatto possibile, sul’acquisizione delle
competenze (sanzione sostanziale).

Una volta fatta la formazione Regionale,
che sullabase dei contenuti di quest’ultima
puo essere fatta internamente all’azienda
(certificata dal tutor) o esternamente at-
traverso I'offerta pubblica, che ha conte-
nuti trasversali, questa mantiene validita
per 5 anni (quindi nell'ipotesi di un nuovo
contratto di apprendistato non deve piu
essere svolta).

Un’altra modifica e la possibilita di stipu-
lare piu contratti di apprendistato per lo
stesso lavoratore fino a 29 anni. Limpor-
tante & il concreto percorso formativo e
non la mansione nominale da svolgere:
pertanto, possibilita di stipula di contratti
di apprendistato anche per mansioni ana-
loghe a quelle gia svolte (anche oggetto di
percorso formativo o apprendistato) ma
attraverso un piano formativo aziendale
in cui emerga la specificita e tipicita della
formazione, piano che a tal fine dovra es-
sere obbligatoriamente certificato attra-
verso le commissioni di certificazione.
Abolizione del contratto di apprendistato
per lavoratori in mobilita in quanto non
utilizzato

Tirocini

Conferma dell’attuale disciplina su base
regionale e uniformazione alle linee di ac-
cordo Stato Regioni gia disciplinate.
Riterremmo utile togliere competenza nor-
mativa (non gestionale) alle Regioni, ripor-
tandola su un piano nazionale uniforme.

Disciplina del lavoro

somministrato

Ladisciplina dellavoro somministrato deve
essere distinta dal contratto a termine e
avere la sua collocazione all’interno della
legge 276/2003 senza alcuna omologa-
zione con il contratto a termine. Il ricorso
al lavoro somministrato € sempre lecito
con una durata massima di 36 mesi, a
meno che non si tratti di una somministra-

zione a tempo indeterminato cosi come
prevista dall’art. 20 del Digs 276/2003,
Ccon un numero massimo di proroghe di 8
(In pratica I'attuale disciplina del contratto
a termine viene prevista per il solo lavoro
somministrato). Si conferma il costo for-
mativo previsto per Formatemp e il contri-
buto Aspi dell’ 1,40 %.

["attuale disciplina dei diritti e delle tute-
le sembra corretta, restando la sommini-
strazione un contratto ordinario di lavoro.

11.
Il

Relativamente ai rapporti agevolati, sug-
geriamo che I'INPS si occupi di controllare
e rilasciare al lavoratore in possesso dei
requisiti una apposita certificazione che lo
autorizzi a portare in dote al futuro datore
dilavoro le agevolazioni contributive previ-
ste. In questo modo il datore di lavoro avra
la certezza di essere legittimato ad appli-
carle senza effettuare particolari controlli.

Proponiamo di prevedere (salvo partico-

lari periodi 0 sperimentazioni) un’agevola-

zione base unica con esenzione totale per

12 mesi a livello contributivo/assicurativo,

per contratti (a termine) di inserimento e

reinserimento al lavoro di:

- Licenziati da aziende con piu © meno di
15 dipendenti;

- Disoccupati da piu di sei mesi;

- Cassaintegrati da piu di sei mesi;

- Inoccupati da piu di sei mesi.

In caso di conferma le aziende potranno

godere di ulteriori 6 mesi di agevolazione

piu il 50% dell'eventuale indennita Aspi.

Nel caso in cui un datore dilavoro assuma

direttamente a tempo indeterminato una

delle categorie di lavoratori sopra men-

zionati, potra godere dell'esenzione con-

tributiva e assicurativa su quel lavoratore

per 24 mesi, piu il 50% dell'indennita Aspi

da subito e fino a concorrenza.

Il controllo dell’'agevolazione € a ca- >>>
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rico dell'lnps quale ente unico di gestio-
ne della mobilita del lavoro (nella nostra
proposta) e quindi legittimato al riconosci-
mento delle agevolazioni e fruizione degli
stessi immediata senza ulteriori doman-
de/richieste.

12.

Proponiamo la massima semplificazio-
ne degli adempimenti. Il datore di lavoro
deve fare il datore di lavoro e non I'esat-
tore delle tasse.

Sulla base di uno studio articolato si pro-
pone, al fine di ridurre il prelievo fiscale e
di renderlo piu conforme al livello di vita
attuale attraverso:

a) Rivalutazione degli scaglioni fiscali
al’inflazione annuale entro il 15 gennaio
dell’anno successivo

b) Rivalutazione annuale delle detrazioni
per lavoro dipendente all’inflazione entro |l
15 gennaio dell’anno successivo

¢) Revisione dei limiti di esenzione fiscali
con adeguamento all’attuale costo della
vita. Attualmente proponiamo un aggior-
namento di un minimo del 20% sui valori
attuali esenti (buoni pasto, trasferte, ecc)

Proponiamo di mantenere il criterio di cas-
sa allargato, estendendo pero il termine
fino al 31 gennaio per la definizione (pa-
gamenti) della competenza dell’anno pre-
cedente (molta piu facilita operativa e ge-
stionale, zero effetti negativi per lo Stato).

Istituiremnmo due tipologie concorrenti di
detassazione: la prima, uguale per tutti e
prevista per legge, simile a quella attuata
nel come nel luglio 2008, con identifica-
zione per legge delle voci da detassare
previste, e una seconda (definita a livello
aziendale) come retribuzione variabile e/o
altri importi di incentivazione attraverso un
contratto collettivo aziendale o territoriale
o certificato depositato. Su tali importi tas-

sazione al 10% omnicomprensiva con co-
municazione dei dati entro il 28 febbraio

Inoltre: proponiamo la tassazione a titolo
di imposta per il TFR, con aliquota fissa
al 23%, anche se erogato mensiimente
mensilmente su richiesta del lavoratore o
per accordo aziendale.

Invece TFR esente da imposte se versato
a previdenza complementare.

13.
Il

Le prestazioni previdenziali di assistenza,
esclusi quelle legate alla previdenza, gia
oggetto di riforma nel 2011, devono es-
sere estese a tutte le categorie di lavora-
tori sia subordinati che indipendenti con
standardizzazione uniforme su tutte le ti-
pologie, tranne le limitazioni previste nelle
varie figure precedenti.

Queste riguardano: I'’Aspi, il congedo di
maternita, I'indennita di malattia, I'infortu-
nio, e la cassa integrazione guadagni or-
dinaria e straordinaria. Il finanziamento a
queste gestioni deve essere univoco ed
esteso a tutti i datori di lavoro.

Abolizione della mobilita come da legge
92/2012.

L’Aspi € estesa a tutti con i requisiti pre-
visti e concessa per un periodo massimo
di 12 0 18 mesi se il lavoratore ha meno o
piu di 55 anni.

L'indennita di malattia e corrisposta per
un massimo di 180 giorni per tutti i lavo-
ratori, compresi i dirigenti .

Possibilita di estendere il periodo di asten-
sione con conservazione del posto attra-
verso accordi collettivi aziendali.

| tre giorni di carenza sono pagati per tutti
solo per i primi 6 giorni in un anno.
L’integrazione del datore di lavoro arriva
fino al 100% della retribuzione netta per
un massimo di 180 giorni. >>>
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Il periodo di conservazione del posto e di
6 mesi massimi nell’arco dei 12 mesi pre-
cedenti, tranne per lavoratori affetti da pa-
tologie oncologiche (o altre gravi definite
per legge). Possibile deroghe (in melius) al
periodo di comporto attraverso contratti
collettivi o individuali certificati.

Infortunio sul lavoro conservazione del
posto fino a guarigione e pagamento
dellindennita dell’lnail come attuale con
controllo medico dell’istituto per il rientro
al lavoro.

Integrazione del datore di lavoro per un
massimo di 180 giorni.

Congedo di maternita (“obbligatoria”)
per tutti i lavoratori. Integrazione al 100%
della retribuzione imponibile fiscale del la-
voratore per tutta la durata del congedo
di maternita. Nessuna integrazione se I'in-
dennita Inps arriva a tale importo. Esten-
dere il congedo obbligatorio al padre per
un massimo di 10 giorni con le stesse ca-
ratteristiche per le madre da fruirsi entro i
3 mesi dopo il parto.

Congedo parentale fino ad un massimo
di 9 mesi riconosciuto a tutte e due i ge-
nitori con pagamento al 30% della retri-
buzione media giornaliera ma detassato e
applicazione dell’aliquota del 10%.

Per incentivare ['utilizzo congiunto del
congedo e la partecipazione del padre,
andando verso ubn criterio di pari oppor-
tunita, si propone di introdurre la regola
secondo cui la madre pud utilizzare, fino
ad un massimo di nove mesi complessivi,
il congedo nella stessa misura temporale
nel quale & usufruito dal padre. Se il pa-
dre non c’e 0 non ne ha diritto allora viene
usufruito tutto dalla madre.

Per i permessi orari fino all’anno di eta
del bambino, essi sono cumulabili nella
misura di due ore giornaliere con la stessa
regola dell’utilizzo paritetico tra i genitori.

La madre utilizza le stesse ore che utilizza
il padre (se esistente), senza alcuna de-
roga.

Cassa Integrazione guadagni ordina-
ria. Finanziamento alla gestione esteso a
tutti i settori con accesso alle condizioni
previste. Possibilita di integrazioni tramite
i fondi bilaterali ma il finanziamento deve
avvenire con un’aliquota unica da versare
ad Inps come awviene per i fondi della for-
mazione professionale.

CIG Staordinaria, regole attuali; prevista
solo per datori di lavoro non piccoli im-
prenditori.

Congedo per matrimonio esteso ad
ogni categoria subordinata.

Prestazioni per I'assegno nucleo fa-
migliare: proponiamo una profonda revi-
sione delle norme attuali fino ad arrivare
alla abolizione della prestazione, inse-
rendola nelle norme e prestazioni fisca-
li, nel’lambito di quelle riguardanti il c.d.
“‘quoziente familiare”.

14.
Il

Linattualita dell’art. 19 della legge 300/
1970 e la mancanza dell’attualizzazione
dell’art. 39 Costituzione devono essere ri-
solte per legge, prevedendo il regolamen-
to di funzionamento delle OO SS (azioni,
facolta limiti, sciopero etc.).

Riteniamo indispensabile prevedere che
il cenl integri la normativa riguardante gli
obblighi in materia di tutela delle condi-
zioni di lavoro e della riservatezza del lavo-
ratore oltre a definire i minimi inderogadbili
di retribuzione; il sistema della bilateralita
degliinterventi e della gestione viene >>>
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mantenuto, ma attraverso una modalita
di finanziamento che transiti attraverso un
unico centro di riscossione (vedi sezione:
Enti e previdenza).

Proponiamo che le organizzazioni sinda-
cali stabilite per legge redigano un con-
tratto unico per settore (industria, terzia-
rio, Artigianato o piccolo imprenditore,
Agricoltura) con regole minime garantite
per tutti i lavoratori a cui si applica il con-
tratto, salvo quelle gia definite per legge.
Contratto territoriale/ aziendale/ certificato
per tutte le altre regolazioni.

Per le deroghe a livello aziendale delle
normative minime di legge o definite tali in
vigore anche di legge, si procede esclu-
sivamente con contratto di prossimita ex
art. 8 Decreto legge 138/2011.

Scaduto il contratto collettivo subentra la
disciplina di legge in automatico, senza
prorogatio del contratto, anche a livello
aziendale, tranne diversa previsione nella
contrattazione.

15.
Il

Salvo quanto ai punti precedenti, I’attuale
disciplina del LUL rimane confermata, sia
attraverso la vidimazione € numerazione
sia 'apparato sanzionatoria per la parte
formale.

Listino paga: obbligo di consegna listi-
no o copia del LUL a prescindere da cor-
responsione della retribuzione (termine
temporale: entro 5 giorni da elaborazione
LUL).

Fallimento o procedure concorsuali:
obbligo per il curatore di fornire a ciascun
lavoratore e agli Enti previdenziali prospet-
to dei relativi crediti nonché la prescritta
documentazione fiscale o previdenziale,
assicurando continuita rispetto al rappor-

to cessato o interrotto (con possibile au-
torizzazione negativa del giudice in caso
di falimento molto complesso).

Vanno in ogni caso aboliti sia il registro
infortuni (sostituito dalla comunicazione
on line degli infortuni anche quelli fino ad
un giorno) sia il registro ferie e visite me-
diche.

La sorveglianza sanitaria, ove prevista,
spetta al medico competente.

Si propone di istituire finalmente a re-
gime, con modello unico sul territorio
nazionale, la scheda professionale
del lavoratore, inglobandovi anche le
informazioni inerenti la formazione pro-
fessionale e non (gia prevista nel libretto
formativo del cittadino).

Lettera assunzione: comunicazione ob-
bligatoria (ad probationem) per ogni tipo-
logia di lavoro subordinato, con dati attualli,
possibilita di rimando al Cenl per specifica
dati non individuali, possibilita di consegna
alternativa del mod. Unilav se contiene
esattamente tutti i dati necessari.

Contratto di lavoro: obbligatorio per tut-
ti gli indipendenti, con precisazione del-
le condizioni economiche, preawviso etc.
(possibile rimando a verbali societari) ai
fine della prova.
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