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di POTITO DI NUNZIO
Presidente del Consiglio dell’Ordine

provinciale di Milano

Ambrogino d’oro, convivialita,

amicizia e solidarieta

Cari colleghi

i chiude un anno davvero speciale per

la Categoria Milanese. Il riconoscimen-
to della Benemerenza civica della Citta di Mi-
lano c.d. “Ambrogino d’oro” ¢ motivo di or-
goglio per tutti noi e ho piacere di estendere
questa benemerenza a tutti i colleghi d’Italia
perché ogni riconoscimento conferito a cia-
scuno di noi va inteso conferito a tutta la cate-
goria. Una categoria, la nostra, che opera si-
lenziosamente e pazientemente, superando le
mille difficolta gestionali ma sempre al fianco
delle imprese e dei lavoratori per garantire le-
galitd e benessere.

Questa la motivazione:

“ALL’ORDINE DEI CONSULENTI
DEL LAVORO CONSIGLIO
PROVINCIALE DI MILANO

Operatore del diritto nel mondo del lavo-
ro, difende la legalita assistendo impren-
ditori e imprenditrici, soprattutto nelle
scelte pin complicate, coraggiose e diffici-
li. Al fianco del mondo produttivo duran-
te la pandemia, promuove iniziative di
contrasto al caporalato e ai contratti pira-
ta, supporta piccole e medie imprese nella
ripartenza e non fa mancare proposte di

semplificazione normativa e a tutela dei
lavoratori e delle lavoratrici. A Milano ha
portato il Festival del Lavoro, chiamando
a raccolta rappresentanti del governo,
dell’economia, professionisti, studenti e
studentesse, collabora con le universita,
sviluppa riflessioni sul futuro delle profes-
sioni e istituisce un Premio letterario dedi-
cato a temi giuslavoristici, promovendo la
capitale delleconomia e dellinnovazione
con la cultura del lavoro, della sostenibili-
ta e della solidarieta sociale.”

Qui di seguito alcune foto della cerimonia
e a questo /ink https://consulentidellavoro.
mi.it/news/consegna-ambrogino-doro-al-
nostro-ordine/ il video della premiazione.

Altri eventi hanno caratterizzato la fine di

questo anno 2022:

1) la nostra Assemblea annuale durante la
quale:

a. ¢ stato approvato all'unanimita il bilan-
cio di previsione 2023;

b. ¢ stato conferito il Premio alla carriera ai
colleghi che hanno compiuto 50 anni di
iscrizione all’Ordine;

c. si¢svolta la cerimonia per il conferimen-
to del premio letterario “Il Lavoro tra le

righe”, premio istituito e gestito dall’Or- »
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dine di Milano che ¢ giunto alla VI Edi-
zione. La commissione organizzatrice ha
gia indetto il bando per il prossimo pre-
mio letterario 2023.

2) La conviviale di fine d’anno imprezio-
sita dalla presenza del Ministro del Lavo-
ro, la Collega Marina Elvira Calderone,
oltre che dai vertici nazionali, regionali e
provinciali della categoria. Erano presenti i
Presidenti del CNO Rosario De Luca,
dell’Enpacl Alessandro Visparelli, dell’An-
cl Nazionale Dario Montanaro, dell’Ancl
Regionale Andrea Fortuna e di tutti i
presidenti dei CPO e delle UP Ancl della
Lombardia che mi scuseranno se non li
cito tutti ma ai quali va un caloroso rin-
graziamento per la loro partecipazione. E
stata una serata densa di emozioni in una
location meravigliosa (Il museo della
scienza e delle tecnica dedicato a tutti i
mezzi di locomozione terra, acqua e aria.
Abbiamo passeggiato tra i primi treni a
vapore e i missili spaziali, tra il sottoma-
rino Toti, le imbarcazioni primitive e
Luna Rossa che ci ha fatto sognare dura-
te la competizione di coppa America),
alla presenza anche dei graditi ospiti in
rappresentanza di diverse istituzioni: An-
tonio Pone, Vice Direttore Generale
Inps, Michele Salomone, Direttore Inps
coordinamento metropolitano di Mila-
no, Mauro Saviano, Direttore sede Inps
di Milano, Antonio Pizzongolo, ex Di-
rettore della sede Inps di Milano, Alber-
to Dotto, Direzione Inps di Milano al
quale va un ringraziamento speciale per
aver voluto donare a noi e noi ai conve-
nuti il suo recente libro 7/ nuovo FIS e ln
CIGO alla luce della legge n. 234/2021, i
cui proventi andranno tutti in beneficen-
za, Patrizia Muscatello e Aniello Pisanti
rispettivamente direttori Ispettorato In-
terregionale del Lavoro del nord ovest e
nord est, Carlo Colopi, Direttore Ispet-
torato provinciale del Lavoro di Milano,

Virginio Villanova, Direttore Inail di
Milano, Fabio Faretra, Direttore Generale
Enpacl, Luca Paone, Luca De Compadri e
Giovanni Marcatonio Consiglieri nazio-
nali del CNO, Chiara Malcepina, Consi-
gliera del Comune di Milano, Manuela
Maffiotti, Vice Presidente Ancl Naziona-
le, Pietro Martello Direttore della Rivista
Lavoro Diritti Europa ed ex Presidente
della Sezione Lavoro del Tribunale di Mi-
lano e tanti altri graditissimi ospiti che
ringraziamo per la loro partecipazione.

Lascio per ultima, ma prima per lalto va-
lore sociale, I'iniziativa che il CPO e I’An-
cl di Milano insieme a Caritas Ambro-
siana, hanno presentato durante la serata
conviviale. Si tratta dell’adesione all’inizia-
tiva DIAMO LAVORO descritta nella lo-
candina che alleghiamo a seguire. Sia il
CPO che I’Ancl hanno devoluto un impor-
to iniziale alla Caritas per I'avvio dell’ini-
ziativa ma ora, ognuno di noi, se vuole,
puo contribuire per sostenere questa
pregevole iniziativa destinata a coloro che
davvero hanno necessita estrema e che non
trovano sostegno se non dalla Caritas Am-
brosiana. Ringraziamo per questo il Diret-
tore della Caritas, Luciano Gualzetti, che
era presente alla nostra conviviale.

A seguire una rassegna fotografica degli
eventi citati rimandandovi alla visione inte-
grale delle foto nella galleria fotografica del
Nostro sito.

e fare a voi e alle vostre famiglie
| MIGLIORI AUGURI DI
BUON NATALE E FELICE ANNO 2023
Anche da parte del Consiglio
dell’Ordine, del Collegio dei Revisori
dei Conti, del nostro staff'segretariale
e di tutte le strutture del nostro CPO.

Non mi resta che abbracciarvi tutti "‘"l
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Diamol.avoro

FONDO FAMIGLIA LAVORO

Il “Fondo Famiglia Lavoro”e stato avviato
nel 2008 dall’Arcivescovo di Milano Dioni-
gi Tettamanzi, come sostegno tempestivo
ai disocuppati a causa della crisi economi-
ca, con una erogazione a fondo perduto.

I suoi successori lo hanno voluto confer-
mare:

L'Arcivescovo Angelo Scola con il “Fondo
Diamo Lavoro” per promuovere gli inseri-
menti lavorativi;

L'Arcivescovo Mario Delpini chiedendo
alla Caritas Ambrosiana di garantirne
l'attivita.

Il Fondo concentra tutte le risorse e gli
sforzi per favorire la ricollocazione nel
mercato del lavoro attraverso lo strumen-
to del tirocinio.

11 Fondo stringe un patto con le associa-
zioni imprenditoriali per promuovere
presso le loro aziende l'avvio dei tirocini.

11 Fondo & alimentato dalle offerte di citta-
dini, fedeli, associazioni, parrocchie, fon-
dazioni.

www.fondofamiglialavoro.it

Diamol.avoro

FONDO FAMIGLIA LAVORO

Come donare
Conto Corrente Bancario
Credit Agricole

IBAN: IT21F0623001634000015013304
Intestato a: Caritas Ambrosiana Onlus

Causale: Fondo Famiglia Lavoro

Donazione detraibile/deducibile

Conto Corrente Postale
Numero: 13576228
Intestato a: Caritas Ambrosiana Onlus
Causale: Fondo Famiglia Lavoro

Donazione detraibile/deducibile

www.fondofamiglialavoro.it

a chi ha perso il lavoro
attivando tirocini
Jormativi in azienda

www.fondofamiglialavoro.it

A chi é rivolto

Alle imprese di ogni settore presenti sul ter-
ritorio che abbiano bisogno di nuovi lavora-
tori.

Cosa offriamo
Tirocini della durata da 3 a 6 mesi senza
costi e oneri per limpresa. Accompagna-
mento del candidato all'incontro con l'azi-
enda e tutoraggio per tutta la durata del
percorso.

Cosa devi fare
Richiedi l'accreditamento sulla piattaforma
del Fondo all'indirizzo:
ff13.caritasambrosiana.it
Consulta i profili dei candidati e/o segnala le
postazioni vacanti.

Per informazioni
Fondazione S. Carlo
Tel. 02.76017040 int. 2
formazionelavoro@fondazionescarlo.it

www.fondofamiglialavoro.it

Diamo

Valore
Entriamo in contatto con donne e uomini di-
soccupati e, attraverso colloqui di orienta-
mento e analisi delle competenze e dei fab-
bisogni formativi, ne valorizziamo 1'esperi-
enza professionale, per facilitare 1'incontro
con le esigenze delle imprese.

Opportunita

Facciamo rete tra le aziende del territorio,
disponibili ad accogliere in tirocinio perso-
ne disoccupate, con la finalita di far acquisi-
re competenze concrete.

Si aiutera cosi la persona a rimotivarsi ap-
prendendo nuove competenze e accrescen-
do quelle di cui & gia in possesso.

Speranza
Dare lavoro e competenza € lintervento piu
idoneo per riaffermare la dignita delle per-
sone, per migliorare le nostre comunita,
contribuendo a superare situazioni di diffi-
colta e marginalita.

ALLE PERSONE

A chi e rivolto
Disoccupati dopo il mese di luglio 2015,
con domicilio nel territorio della Diocesi di
Milano e un figlio a carico.

Giovani fino a 24 anni che vivono in fami-
glia.

Cosa offriamo
Tirocini in azienda per periodi dai 3 ai 6
mesi, con un'indennita di partecipazione
non inferiore a 500 euro mensili.
Consulenza per analizzare le proprie com-
petenze e i bisogni formativi attraverso
I'intervento dell’ Esperto del Lavoro.

Cosa devi fare
Rivolgiti a uno dei 62 Distretti del Fondo
Diamo Lavoro, sul sito trovi quello del tuo
territorio, oppure vai al Centro di Ascolto
della tua Parrocchia. Un Esperto del Lavoro
ti aiutera a valutare le tue competenze e a
definire il tuo progetto professionale.

Per informazioni
Segreteria del Fondo Famiglia Lavoro
Tel. 02.58431212
fondofl@caritasambrosiana.it

W7
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La premiazione del
CPO di Milano: da
sinistra il Presidente
del CPO di Milano
Potito di Nunzio con
la pergamena
appena ricevuta,

il Sindaco di Milano
Giuseppe Sala e

la Presidente del
Consiglio comunale
Elena Buscemi.

VA I o
\\\\\\ 74 lang |

Il Presidente Potito di Nunzio ricevuto
dal Sindaco Giuseppe Sala e dalla
Presidente del Comune Elena Buscemi.

Le pergamene
per i premiati. -

I colleghi del CPO e dell’UP Andl di

Milano presenti alla premiazione:

dassinistra; Ferdinando Montelatici, JJ\>‘
Luciana Mari, Potito di Nunzio,

Da sinistra Ferdinando Montelatici, Luciana 1 F Riccardo Bellocchio, Chiara Valcepina
Manno, Potito di Nunzio, il Sindaco Sala, Chiara : (onslgllgra Comuna_le,‘AIessandro
Valcepina, consigliera comunale, Luciana Mari, - _ : Cornaggia, Stella Crimi, Alessandro

Stella Crimi e Riccardo Bellocchio. i B Graziano e Luciana Manno.

5
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Vista panoramica
della location.
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I Presidenti Potito di Nunzio e Alessandro
Graziano danno il benvenuto ai presenti.

CONVIVIALE |
NATALIZIA 2022 &

I Ministro del Lavoro tra i
é Consiglieri del CPO di Milano.

Il Ministro
del Lavoro
Marina
Calderone
Bl traidue
= | Presidenti,
4 Potito di Nunzio
4 e Alessandro
d Graziano.

Il Presidente Potito di Nunzio con i rappresentanti dell'Inps. Da sinistra: Michele Salomone,

Direttore Inps Milano Coordinamento Metropolitano; Alberto Dotto, Direzione Inps di Milano,

Antonio Pone, Vice Direttore Generale dell’Inps; Potito di Nunzio, Presidente CPO di Milano; Antonio |
Pizzongolo, ex direttore della sede di Milano; Mauro Saviano, Direttore della Sede Inps di Milano. '

Sopra, i Presidenti del CPO e dell’'UP Ancl di Milano
i accolgono il Ministro del lavoro. da sinistra: Rosario De Luca,
) o A N | Presidente del CNO; Marina Elvira Calderone, Ministro del
I Ministro d_el _I.avo[o eil Presidente del (NO Lavoro; Potito di Nunzio, Presidente del CPO di Milano;
trai c°"5'8|;9’_' del'UP Ancl di Mitano. < Alessandro Graziano, Presidente del UP Ancl di Milano.
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o l Una veduta della sala con sopra

Il Mil%kro del Lavoro e il Presidente de CNO tra i la barca a vela Luna Rossa.

presidenti dei CPOle delle llild della Lombardia.

£ f

Pt et Dirtior et de. CONVIVIALE
Rivista Lavoro Diritti Europa ed ex Presidente N AT ALIZI A 2 02 2

della Sezione Lavoro del Tribunale di Milano.

| Presidenti
Potito di
Nunzio e
Alessandro
Graziano
insieme al
Direttore
della Caritas
Ambrosiana,
Luciano
Gualzetti.

. In alto da sinistra:
Lorchestracheha Aniello Pisanti e
allietato la serata. Patrizia Muscatello
rispettivamente
Direttori lIL nord
est e nord ovest,
Carlo Colopi,
Direttore ITL
Milano, Potito di
Nuntzio, Presidente
(PO Milano e
Marina Calderone,

ed tlantico ini
Una vedu nsatlantic Ministro del Lavoro.

dove si & stato servito [’ aperltwo

Il Presidente del CNO Rosario De
Luca fra i Presidenti Potito di
Nuntzio e Alessandro Graziano:

'._ ”l j‘,'

_bT\

; ?

Al centro da sinistra il Presidente dell’Enpacl, Alessandro Visparelli e dell’Ancl Nazionale,
Dario Montanaro, tra i Presidenti di Milano Potito di Nunzio e Alessandro Graziano.
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Premio alla
carriera per

il Collega Balzi
Roberto Livio
Celeste, ritira
il premio la
nipote anche
lei Consulente
del Lavoro.

per i 50 anni d1 professmne

Assemblea annuale

deqli iscritti

29 nover

nbre 2022

*ILPUNTO

Iavori dell’Assemblea
annuale degli iscritti:
da sinistra Il Tesoriere
del CPO Paolo Reja;

il Presidente del CPO
Potito di Nunzio;

Il Presidente
dell’Assemblea,
Giovanni Zingales,

il Segretario del CPO
Riccardo Bellocchi

e la Consigliera®

del CPO Lucian:

Premio alla

Premio alla
carriera per

il Collega Bianchi
Giancarlo,

ritira il premio
la moglie.

carriera per la
Collega Gadia
Loredana Luigia.
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IL PREMIO LETTERARIO

-

V Premio Letterario
Consulenti del Lavoro
Provincia di Milano

Il Lavoro tra le
righe. Cerimonia
di premiazione
dei vincitori di
alcune sezioni.

Al tavolo della
presidenza,

da sinistra, il
Tesoriere del (PO
Paolo Reja;

Il Presidente

del CPO Potito

di Nunzio;

Il Presidente
dell’Ancl
Alessandro
Grazianoela
Consigliera del
(PO Luciana Mari.

IL LAVORO TRA LE RIGHE

«Una guida

che affronta in
modo chiaro ed
esaustivo tutti
gli adempimenti
e le problematiche
in materia
contributiva
INPS, costituendo
un aiuto

La premiazione di Beniamino Gallo autore del volume *Z ZZZ; ?;Z‘;?:;O
“ . o . N .
INPS Guida completa su Contributi, prestazioni e operativa.

agevolazioni, casa editrice SEAC, Sezione Amministrazione
del Personale, con la seguente motivazione.

.
La premiazione “Menzione speciale” di Marco
Bentivogli con la seguente motivazione.

«Un protagonista del mondo del lavoro, che
unisce concretezza e sguardo sul futuro e che ha
Jatto scelte personali cruciali per salvaguardare
la coerenza delle proprie convinzioni fuori da

La premiazione della Rivista “Diritto & Pratica del
Lavoro, Casa Editrice Wolters Kluwer, Sezione Riviste
e periodidi, ritira il premio Dott.ssa Claudia
Faravelli, con la seguente motivazione.

«Attraverso il
coinvolgente utilizzo
di brani e passi

di autori di diverse
discipline, l'autore
percorre aspetti

e criticita nelle
relazioni

tra sistema
organizzativo

ed individuo,

ne scaturisce un
interessante quadro
della condizione
dell'uomo e

della sua dignita
nell'attuale societa

La premiazione di Fabrizio Tafano autore del volume
«L'uomo senza necessita. La possibile liberta
dell'individuo organizzato. Esplorazioni Riflessioni

ogni logica di appartenenza, tenendo a cuore Provocazioni, casa editrice Avio Edizioni, Sezione iperorganizzata.»
il bene di tutte le componenti del mondo Saggistica sul Lavoro, con la seguente motivazione.
del lavoro, compresa quella imprenditoriale, 9

che insieme danno vita al sistema Paese.»
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di MAURO PARISI

Avvocato in Belluno e Milano

FARE CAUSA ALLINPS,
una partita difficile’

Per il contribuente che subisca pretese indebite dall’Inps, un’azione rapida e
tecnicamente adeguata in giudizio puo essere la sola salvezza. Tuttavia, come noto,
PIstituto non é una controparte ordinaria: anche i numeri e le statistiche lo confermano.

Cio richiede speciali attenzioni e strategie

da parte di tutti, professionisti, aziende

e associazioni. E oggi rende necessario creare Osservatori in grado di conoscere
e stimare in dettaglio quanto siano davvero tutelati i diritti dei contribuenti.

Fare causa all'Inps ¢ un affare serio, da
ogni punto di vista. Tecnico, strategico e
psicologico. La cosa merita

I grafico sottostante chiarisce cosa & accadu-
to nel tempo.

una breve riflessione e una
necessaria presa di coscienza.
Non ¢ una passeggiata -sem-
mai qualcuno pensasse che
lo fosse- il contenzioso giudi-
ziario contro tutte le ammi-
nistrazioni: ma le dinamiche
e i numeri dell’Istituto costi-
tuiscono in partenza il moti-
vo di un confronto abbaci-
nante. Davide contro Golia
non rende quale sia il rappor-
to tra il singolo contribuente

e 'Inps.
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parlano da sé, costituendo
una percentuale notevolissima del conten-
zioso civile in ambito nazionale. Oggi
I'Inps ¢ controparte di poco meno di 170.000
cause civili. Circa 1/15 dell’intero contenzio-
so civile nazionale di merito. Dati in netto
miglioramento (e calo) rispetto al contenzio-
so previdenziale di dieci anni fa e oltre, allor-
quando le cause in cui era parte l'ente si con-
sideravano in poco meno nell'ordine del
milione, con un’incidenza del 18% rispetto
all’intero contenzioso nazionale.

Nel periodo del Covid, si immagina per una
temporanea desistenza dell'Inps dall’azionare
molte delle proprie pretese, sono decresciuti
pure i giudizi che hanno visto il via. A fronte di
108.934 del 2109, nel 2020 le cause intraprese
erano 79.234, 76.521 nel 2021, mentre ad ago-
sto i nuovi giudizi 2022 erano gia 55.368.

Per comprendere la polarizzazione delle que-
stioni per cui si agisce contro I'Inps, va osser-
vato che delle cause attualmente pendenti,
il 41% riguarda pretese contributive (recu- »

* Larticolo ¢ anche sul sito www.verifichelavoro.it della rivista Verifiche e Lavoro.
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peri di agevolazioni concesse, evasioni conte-
state, ecc.), 14% invaliditd civili, 11% presta-
zioni pensionistiche, 8% prestazioni a sostegno
del reddito e 7% concerne la materia della
previdenza agricola.

Una controparte, I'Inps, che con i suoi 283
legali, a cui si aggiungono i 40 nuovi assunti
(il pitr grande ufficio legale in Italia, in de-
finitiva, guidato oggi dalla prima donna a
coordinare i patrocini dell’Istituto) pud per-
mettersi di ragionare sui grandi numeri delle
vertenze (cio¢ sulla valenza statistica di vitto-
rie e sconfitte in una logica di budger), piutto-
sto che sull’economia del singolo caso (con la
possibilita di riproporre all’infinito -per gra-
di di giudizio e contendenti- anche i medesi-
mi contenziosi in cui gia ¢ risultata soccom-
bente nel tempo: per esempio, sulla notissima
questione dell’iscrivibilita alla Gestione com-
mercianti del socio non lavoratore abituale, si
¢ dovuta pronunciare ancora una volta la
S.C., con l'ennesima ordinanza 27.6.2022, n.
20533). Chiaramente non puo dirsi un nor-
male competitor giudiziario.

Seoltre a cio si considera, a giudizio di molti,
un’asserita maggiore attenzione alle posizioni
dellTstituto (anche sulla misura della liqui-
dazione delle spese legali, si sussurra. Ma non
ci sono dati ufficiali) -probabilmente per mo-
tivi di solidarismo verso un organismo di ser-
vizio sociale-, va da sé che contrastare le
pretese previdenziali diventa una faccen-
da molto seria.

Beninteso, non si va mai dal Giudice a cuor
leggero, ma come extrema ratio, laddove altre
soluzioni e accorgimenti, in tempi utili (quel-
lo della “tempistica” ¢ sempre uno dei nodi
ineludibili per chi si vuole difendere: innan-
zitutto per motivi di Durc...), hanno fallito.
Gli accordi tra istituzioni e professionisti per
il confronto in sede amministrativa (es. i Pro-
tocolli tra Inps e Ordine dei Consulenti,
nonché Ancl di Milano. Cfr. Sintesi, novem-
bre 2022) rappresentano una delle attuali e
rare ragioni di vera deflazione delle liti. Lau-

totutela illuminata, a cui sempre piti I'Inps
dice di volersi ispirare, sarebbe un toccasana,
ma non si hanno segnali di una sua sufficien-
te pratica e diffusione.

Per evitare contrasti, tuttavia, se davvero que-
sta ¢ 'intenzione, occorre iniziare ad ascoltarsi.
E un percezione diffusa che i ricorsi ammini-
strativi all’Istituto, nella grande maggio-
ranza dei casi, non vengono neppure decisi
formalmente (ma sarebbero interessanti e
necessari dati ufficiali al riguardo). E la rego-
la, si sa, & che cid che non viene considerato in
sede amministrativa, si intende rigettato (cfr.
Regolamento Inps n. 195/2013).

In un mondo perfetto, guidato in modo certo
da precetti di evidente applicazione, il conten-
zioso dovrebbe essere ridotto alle situazioni di
reale incertezza in cui le questioni di limitino
allo scrutinio dei fatti (se una data situazione e
vicenda si ¢ verificata o meno) o all’analisi di
legittime interpretazioni alternative (molto
rare in verita, solo per ipotesi in cui la regola
fosse eccezionalmente ambigua e diverse am-
missibili interpretazioni potessero astratta-
mente insistere sulla medesima disposizione).
Non a discettare di precetti legibus soluti.
Nella realtd, tuttavia, e purtroppo, non cosi
vanno le cose e le pretese dell'Inps appaiono
spesso e volentieri eccedere cio che ¢ davvero
previsto e richiesto espressamente dalla legge.
Le prassi di “principio” (solitamente declina-
te pro-Inps dallo stesso ente) disciplinano le
situazioni concrete. Tra soggetti di certo non
pari ordinati (il contribuente e I'Inps), ragio-
nare al di fuori della teoria del diritto (e per-
ché mai?) non puo costituire, quindi, motivo
di sufficiente garanzia. Anzi.

Pud darsi che il legislatore sia sovente carente
nella previsione e che I'Istituto sia guidato da
un superiore buon senso degli interessi pub-
blici e del caso singolo.

Tuttavia che 'indirizzo del superiore buon
senso (chiamiamola prassi, chiamiamola giu-
stizia sostanziale) non sia sempre un buon

consigliere in punto di legalita, lo ha dovuto »
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nel tempo evidenziare all'Inps anche la Su-
prema Corte, che ¢ giunta ad ammonire I'l-
stituto ad attenersi solo all’applicazione di
cio che sta scritto effettivamente nella di-
sposizione di legge (cf7. Corte di Cassazione
n. 5825/2021: nel caso si trattava di concede-
re 0 meno l'anelato Durc). Per cui

& Lente previdenziale preposto al rilascio del

Durc non é chiamato ad esercitare, nell am-
bito del relativo procedimento, poteri di-
screzionali, ma deve esclusivamente verifi-
care la sussistenza dei presupposti e dei
requisiti  normativamente previsti nello
svolgimento di una attivita vincolata, di
carattere meramente ricognitivo, della cui
natura partecipa anche il giudizio tecnico
concernente la verifica di cause che non sia-
no ostative al suo rilascio.

In definitiva, il suggerimento utile per il sin-
golo contribuente che ritenga di subire inde-
bite pretese dall'Inps -dopo un doveroso e
molto rapido confronto “pacificatorio” con
I'Istituto (in via amministrativa e in autotu-
tela)-, & quello di agire senza timore, rapi-

damente (con azioni di accertamento tempe-
stive, prima dell’arrivo di cartelle esattoriali:
nel quale caso si ¢ costretti a “inseguire”,
come si sa) e in forme tecnicamente com-
petenti e adeguate, per provare con decisio-
ne a superare eventuali gzp ambientali.
Incertezze strategiche, ottimismo nella resi-
piscenza dell’Istituto e temporeggiamenti
sono spesso all’origine dei peggiori guasti al
diritto dei contribuenti.

Per professionisti, aziende, ordini e associa-
zioni ¢ invece tempo di creare Osservatori
per studiare e conoscere approfonditamente
le dinamiche effettive dei contenziosi con
I'Inps (e pure con gli altri Istituti impositori).
Occorre potere appurare direttamente e
scientificamente le percentuali di vittorie e
soccombenze per casi, discipline e materie,
sede giudiziaria per sede giudiziaria. E ormai
opportuno potere analizzare i modi con cui
si valutano in concreto le rispettive posizioni
e difese e considerare il grado di attenzione
prestato alle espresse previsioni di legge,
quando si discute di previdenza e di tutela
pubblica del lavoro.

C’¢ senzaltro ancora molto da fare per tutti.
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RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA di MARCO TUSCANO

Consulente del Lavoro in Brescia

DEFINIRE LO STRAINING

(senza aprire il dizionario
inglese-italiano)

-
E normale, di tanto in tanto, domandarsi
se, al nostri tempi, sia sempre necessario
l'utilizzo di termini anglofoni. Sostenitore o
meno della questione, il giuslavorista spesso ¢
chiamato a dare il corretto significato a paro-
le esotiche che profondamente incidono nella
materia del lavoro.
Tra queste, senzaltro, vi ¢ lo “straining”, che im-
patta e certo impattera, sempre pilt fortemente,
nella gestione e amministrazione dei lavoratori.
Dare il corretto significato al termine “strai-
ning” ¢ tuttavia opera certamente complessa e
meticolosa, da non relegare a processi mera-
mente traduttivi.
Il termine, infatti, trova la sua reale defini-
zione giuridica' soprattutto prater legem: tra-
mite questioni e orientamenti prettamente
giurisprudenziali, che, susseguendosi in un
crescente e inarrestabile perfezionamento, ne
disegnano i (prima sfumati, poi sempre pit
marcati) confini.
Tali orientamenti dapprima ne consegnano il
significato generale: lo straining “si definisce
come una situazione lavorativa conflittuale
di stress forzato, in cui la vittima subisce azio-
ni ostili limitate nel numero e/o distanziate
nel tempo (quindi non rientranti nei parame-
tri del mobbing) ma tale da provocarle una
modificazione in negativo, costante e perma-
nente, della condizione lavorativa” e “puo es-
sere provocato appositamente ai danni della

vittima con condotte caratterizzate da inten-
zionalitd o discriminazione [...] e pud anche
derivare dalla costrizione della vittima a lavo-
rare in un ambiente di lavoro disagevole, per
incuria e disinteresse nei confronti del benes-
sere lavorativo™; per poi intervenire, con
maggior precisione, per definirne minuziosa-
mente la portata.

In particolare, ad oggi e fino al prossimo tas-
sello, tra i molti aspetti, ¢ possibile chiarire
che, affinché si configuri lo straining:

- “¢ sufficiente [...] anche un'unica azione
ostile purché essa provochi conseguenze
durature e costanti a livello lavorativo, tali
per cui la vittima percepisca di essere in
una continua posizione di inferioritd ri-
spetto ai suoi aggressori”?;

- ¢ necessario siano rispettati dei parametri
di individuazione®, tra cui “ambiente lavo-
rativo; frequenza e durata dell’azione ostile”
e che “le azioni subite appartengono ad una
delle categorie tipizzate dalla scienza (che
sono: attacchi ai contatti umani, isolamen-
to sistematico, cambiamenti delle mansio-
ni, attacchi contro la reputazione della per-
sona, violenza o minacce di violenza)”>;

- non ¢ necessaria la presenza di “una plura-
lita continuata di comportamenti pregiudi-
zievoli”® da parte del datore di lavoro, che

laddove perpetrati comporterebbero la con- »

1. Sebbene, come sancito dalla Corte di Cassa-
zione, con sentenza 19 febbraio 2016, n. 3291,
“le nozioni di mobbing e straining sono nozioni
di tipo medico-legale, che non hanno autono-
ma rilevanza ai fini giuridici e servono soltanto
per identificare comportamenti che si pongono
in contrasto con l'art. 2087 cod. civ. e con la
normativa in materia di tutela della salute negli
ambienti di lavoro”.

2. Cass. 19 febbraio 2016, n. 3291. A titolo in-
formativo, una delle prime tracce di straining a
livello giurisprudenziale ¢ contenuta in una
sentenza assai piu risalente: la n. 286 del 21

aprile 2005 del Tribunale di Bergamo.

3. Nuovamente, Cass. 19 febbraio 2016, n. 3291.
4. 1 parametri sono stati inizialmente teorizzati
dal Professor Harald Ege, Psicologo specializ-
zato in Psicologia del Lavoro e delle Organizza-
zioni, e sono i seguenti: 'ambiente lavorativo,
ovvero che il conflitto si svolga sul posto di la-
voro; la frequenza, ovvero che le conseguenze
dell’azione ostile debbano essere costanti; la
durata, ovvero che il conflitto sia in corso da
almeno sei mesi; il tipo di azioni, ovvero che le
azioni subite appartengano ad almeno una del-
le cinque categorie del “LIPT Ege”; il dislivello

tra gli antagonisti, ovvero che la vittima sia in
una posizione di costante inferioritd; I'anda-
mento secondo fasi successive, ovvero che la
vicenda abbia raggiunto almeno la II fase
(“Conseguenza percepita come permanente”)
del Modello Ege di Straining a quattro fasi;
I'intento persecutorio, ovvero nella vicenda de-
vono essere riscontrabili uno scopo politico e
un obiettivo discriminatorio. Cfr. Harald Ege,
Oltre il Mobbing. Straining, Stalking e altre
forme di conflittualitd sul posto di lavoro.

5. Cass. 19 febbraio 2016, n. 3291.

6. Cass. 11 novembre 2022, n. 33428.
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figurabilitd del mobbing, considerato ap-
punto che, per parte degli orientamenti
giurisprudenziali’, “lo straining altro non &
se non una forma attenuata di mobbing nel-
la quale non si riscontra il carattere della
continuita delle azioni vessatorie”®;

- non rileva il rapporto conflittuale tra le
parti, laddove “non riferibile in via esclusi-
va a comportamenti tenuti dal solo datore
di lavoro™ ossia da suoi “comportamenti
stressogeni scientemente attuati s

- non rilevano i pregiudizi che “derivino dal-
la qualitd intrinsecamente ed inevitabil-
mente usurante della ordinaria prestazione
lavorativa [...] o tutto si riduca a meri disagi
o lesioni di interessi privi di qualsiasi consi-
stenza e gravita, come tali non risarcibili”';

- ¢ necessario che “il datore di lavoro adotti
iniziative che possano ledere i diritti fonda-
mentali del dipendente mediante condizioni
lavorative stressogene”, non avendo rilevanza
alcuna, invece, la “situazione di amarezza,
determinata ed inasprita dal cambio della
posizione lavorativa [...] determinata dai
processi di riorganizzazione e ristrutturazio-
ne che abbiano coinvolto I'intera azienda”'%;

- non ¢ sufficiente “I'esistenza di un disagio
lavorativo”, ma ¢ necessaria |’ “esorbitanza
nei modi rispetto a quelli appropriati” uti-
lizzati da parte del datore di lavoro, anche

7. Si fa riferimento alla sentenza n.
7844 della Corte di Cassazione, che
ammette lo straining “anche in caso di
mancata prova di un preciso intento
persecutorio”, ovvero in presenza di
una mera responsabilita colposa da
parte del datore di lavoro.

8. Cass. 10 luglio 2018, n. 18164.

9. Cass. 5 dicembre 2018, n. 31485.

10. Cass. 11 novembre 2022, n. 33428.

11. Cass. 23 maggio 2022, n. 16580.
12. Cass. 28 ottobre 2022, n. 32020.
13. Cass. 06 ottobre 2022, n. 29059.
14. Cass. 04 ottobre 2019, n. 24883.
15. Cass. 06 ottobre 2022, n. 29059.
16. Cass. 29 marzo 2018, n. 7844.

laddove i contrasti comportino lo “sfociare
in una malattia del lavoratore”".

Chiarito che incombe sul “lavoratore che la-
menti di avere subito, a causa dell’attivita la-
vorativa svolta, un danno alla salute, I'onere
di provare, oltre all’esistenza di tale danno, la
nocivita dell’ambiente di lavoro, nonché il
nesso tra I'una e l'altra, e solo se il lavoratore
abbia fornito tale prova sussiste per il datore
di lavoro l'onere di provare di avere adottato
tutte le cautele necessarie ad impedire il veri-
ficarsi del danno™™.

La giurisprudenza, come visto, nella sua on-
divaga immediatezza, tramite i suoi orienta-
menti imperterrita prosegue nell’attribuire
significato allo straining.

Piacciano o non piacciano gli anglicismi, il
datore di lavoro oggi ¢ avvisato: tra i suoi must
(0, se preferito, doveri) vi ¢, ufficialmente,
“l'obbligo datoriale di assicurare, anche ai sen-
si dell’art. 2087 c.c., un ambiente idoneo allo
svolgimento sicuro della prestazione, che dun-
que potrebbe non escludere 'inadempimento
se il lavoro si manifesti in sé nocivo per la con-
notazione indebitamente stressogena”® .

E, com’¢ noto, il suddetto inadempimento ¢ fo-
riero di risarcimento dei danni, tanto di tipo pa-
trimoniale quanto di tipo non patrimoniale '°.
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Consulente del Lavoro in Milano

MALATTIA GIUSTIFICATA
ANCHE SE TARDIVAMENTE:
storia di una stravagante
sentenza della Cassazione

ome preannunciato dal titolo, oggetto

di questo breve, seppur intenso (ag-
giungerei, per chi lo ha scritto!) articolo ¢
proprio istituto della malattia.
Ma non come ormai ben lo conosciamo, ben-
si rivestito di un’interpretativa nuova.
Partirei dalla definizione scolastica di malat-
tia in ambito giuslavorista: ¢ considerata ma-
lattia tutelabile I'alterazione dello stato di sa-
lute del lavoratore, cui conseguono un‘assoluta
o parziale incapacita al lavoro, la necessita di
assistenza medica e la somministrazione di
mezzi terapeutici.’
La legge e la contrattazione collettiva impongo-
no al lavoratore malato, in caso di assenza dal
lavoro, precisi adempimenti nei confronti del
datore di lavoro e conseguentemente dell'Inps.
In primo luogo, il lavoratore ¢ tenuto a infor-
mare tempestivamente il datore di lavoro cir-
ca la propria assenza e I'indirizzo di reperibi-
lita, se diverso dalla residenza o dal domicilio
abituale, per effettuare gli opportuni control-
li consentiti dalla legge.
Oltre all'obbligo di preavvertire circa la sua as-
senza, il lavoratore & tenuto altresi a trasmettere
al datore di lavoro il numero di protocollo rela-
tivo al certificato medico, necessario per giusti-
ficare I'assenza legata alla malattia e beneficiare
della relativa copertura economica prevista
dalla contrattazione collettiva e dalla legge.
In linea generale, ai fini del trattamento eco-
nomico, la malattia decorre, in caso di visita
ambulatoriale, dal giorno in cuila certificazio-
ne medica viene rilasciata (che generalmente
coincide con il giorno in cui inizia l'evento
morboso), mentre, in caso di visita domicilia-

1. D.l. n. 663/1979 conv. in L. n. 33/1980.

re, pud decorrere anche dal giorno precedente.
Con riferimento ai termini entro cui il numero
di protocollo relativo al certificato medico deve
essere trasmesso al datore di lavoro, la discipli-
na ¢ rimandata alla contrattazione collettiva.

Ma cosa succede nel momento in cui il lavo-
ratore si assenta senza presentare alcun certi-
ficato medico o il certificato medico viene
presentato tardivamente?

Domanda che parrebbe scontata, ma che in
questo contesto diventa cruciale al fine della
nostra analisi.

Partendo dall’aspetto economico, in caso di as-
senza del certificato medico o di un certificato
medico presentato tardivamente, il trattamento
economico spettante al lavoratore o non viene
erogato o viene corrisposto solo per il periodo
decorrente dal rilascio del certificato medico.
In merito, invece, agli effetti che l'assenza del
certificato medico o il certificato medico tar-
divo possono produrre sul rapporto di lavoro,
a seguito di questa sentenza, questi sono mol-
to pitt notevoli rispetto a quelli a cui eravamo
abituati a pensare.

Partendo dall’assenza del certificato medico,
come precisato poco sopra, se il lavoratore
non presenta alcun certificato, l'assenza si
considera ingjustificata e puo dar luogo, a se-
guito di procedimento disciplinare di cui
all’art. 7 della Legge n. 300/1970, a un licen-
ziamento di natura disciplinare, laddove ’as-
senza priva di giustificazione si protrae oltre
un periodo specifico individuato dalla con-
trattazione collettiva (per esempio il Cenl
Terziario Confcommercio considera assenza

>
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ingiustificata l'assenza oltre 3 giorni nell’anno
solare; il Cenl Metalmeccanica Industria las-
senza oltre 4 giorni consecutivi) e per la quale la
stessa contrattazione collettiva preveda la possi-
bile applicazione di una sanzione espulsiva.
Per quanto riguarda, invece, il certificato
consegnato tardivamente, e con tardivamen-
te intendiamo oltre il tempo stabilito dalla
contrattazione collettiva, si apre un vero e
proprio vaso di Pandora.

Fino al 9 novembre 2022, riprendendo la
corrente giurisprudenziale maggioritaria, si
era ritenuto possibile equiparare all’assenza
ingiustificata 'assenza tardivamente giustifi-
cata, laddove la stessa giustificazione non ve-
niva resa entro i giorni decorsi i quali la con-
trattazione collettiva riteneva |'assenza stessa
ingiustificata e comunque a ridosso dell’as-
senza stessa. In altre parole, la mancata giu-
stificazione dell’assenza doveva essere rap-
portata al momento in cui la giustificazione
stessa avrebbe dovuto essere data’.

Quindj, sul tenore letterale di tale interpreta-
zione, l'assenza, seppur giustificata ma tardi-
vamente (quindi gia presentata oltre il termi-
ne fissato dal Cenl), poteva configurare un
giustificato motivo di licenziamento a segui-
to di apposito procedimento disciplinare,
laddove la stessa veniva giustificata oltre il
periodo che il contratto collettivo considera
assenza ingiustificata.

Ho precisato fino al 9 novembre 2022 perché
il 10 novembre 2022 la Cassazione ¢ interve-
nuta nuovamente sul tema del certificato me-
dico trasmesso al datore di lavoro tardiva-
mente, fornendo un’interpretazione di grande
portata e, per dirla in termini “fantasiosi’,
anche un po’ stravagante: non si ha assenza
ingiustificata qualora il lavoratore consegni il
certificato medico di malattia tardivamente,
anche ben oltre il periodo decorso il quale la
contrattazione collettiva identifica 'assenza

2. Cassazione 11 settembre 2020, n. 18956;
Cassazione 3 maggio 2019, n. 11700.

ingiustificata, laddove ¢ la stessa contrattazio-
ne collettiva a prevedere due sanzioni diffe-
renti in caso di tardiva giustificazione e man-
cata giustificazione. E parimenti irrilevante il
fatto che il certificato di malattia venga rila-
sciato tardivamente e retroattivamente. 1l
semplice fatto che il lavoratore abbia presen-
tato il certificato, seppur tardivamente, an-
che dopo l'avvio dell’azione disciplinare, im-
pedisce che si produca la fattispecie dell’assenza
ingiustificata e quindi riconduce il fatto a
una semplice ipotesi di giustificazione tardi-
va dell’assenza.

Direi che ¢ utile, per comprendere meglio la
portata di questa pronuncia giurisprudenzia-
le, ripercorrere i fatti di causa.

La questione vede protagonista un lavoratore
rimasto assente dal 21 luglio 2017 al 27 lu-
glio 2017, senza che lo stesso avesse presenta-
to alcuna giustificazione e relativa documen-
tazione a copertura dell’assenza.

A fronte di tale prolungata assenza, la Societa
aveva avviato apposito procedimento disci-
plinare, con il quale veniva addebitata la
mancata giustificazione e consegna di docu-
mentazione a supporto dell’assenza alla data
della contestazione (27 luglio 2017).

Solo il giorno successivo alla consegna della
contestazione disciplinare, il lavoratore pre-
sentava apposito certificato di malattia a co-
pertura del periodo di assenza contestatogli
(si trattava di una prosecuzione di malattia).
In data 3 agosto 2017 la Societd intimava li-
cenziamento per giusta causa perché in viola-
zione degli articoli 60 e 61 del Cenl Tessile
abbigliamento, essendo il lavoratore rimasto
assente dal servizio senza alcuna giustifica-
zione (per ben 7 giorni).

In primis la Corte d’Appello e successivamente

la Corte di Cassazione ritenevano illegittimo il »
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licenziamento eccependo due principali motivi.
In primo luogo, i giudici di merito evidenzia-
no come le disposizioni del contratto colletti-
vo applicato non prevedono alcuna equipara-
zione tra assenza ingiustificata e assenza di
cui non ¢ stata tempestivamente comunicata
la giustificazione.

Infatti, la contrattazione collettiva prevede
non solo due fattispecie differenti (assenza
ingiustificata e tardiva o irregolare giustifica-
zione) ma anche due sanzioni di natura com-
pletamente diverse: l'assenza ingjustificata ¢
sanzionata con il licenziamento mentre la
tardiva o irregolare giustificazione prevede
una sanzione di natura conservativa.
Secondo i giudici di merito, quindji, ¢ insita
nella volonta delle parti sanzionare in due
modi diversi tali fattispecie: stante il tenore
testuale delle disposizioni contrattuali, infat-
ti, il licenziamento si realizza non con qua-
lunque assenza ingiustificata, ma proprio
quella che non solo supera i 3 giorni lavorativi
(continuativi o comunque ripetuti nell’arco di
un anno), ma anche quella per la quale il lavo-
ratore non abbia documentato le ragioni della
stessa o che tali ragioni non siano risultate
confermate all’esito del controllo datoriale.
Pertanto, I'assenza, tardivamente giustificata,
secondo quanto previsto dal Cenl, andrebbe
sanzionata con la multa. I datore di lavoro
potra ricorrere al licenziamento laddove lar-
co temporale tra l'assenza e la relativa giusti-
ficazione si dilati oltremodo (ricordiamoci
questo avverbio), facendo si che venga meno
la possibilita stessa di ritenere I’assenza, sep-
pur tardivamente, giustificata.

Fino a qui, starete pensando, non c’¢ nulla di
cosi stravagante. Su questo siamo d’accordo,
ma i giudici di merito, sostenendo la decisione
della Corte d’Appello, proseguono secondo
questa tesi sollevando un altro motivo di ri-
getto del ricorso ai nostri fini estremamente
fondamentale.

3. Art. 60, comma 3, Ccnl Tessile Abbigliamento.
4. Art. 61, comma 3, Ccnl Tessile Abbigliamento.

Tra i diversi motivi di ricorso la societa ecce-
piva anche 'eccessivo arco temporale decorso
da quando l'assenza si era verificata a quando
la documentazione a giustificazione della
stessa era stata presentata, manifestandosi
cosi una violazione degli adempimenti con-
trattuali legati all’assenza per malattia.

In particolare, a norma dell’art. 60 Ccnl Tes-
sile e Abbigliamento, I'assenza per malattia
deve essere comunicata entro 24 ore salvo il
caso di accertato impedimento e il certificato
medico deve essere consegnato o fatto perve-
nire tempestivamente e comunque non oltre
i tre giorni dall’inizio dell’assenza’.

Il Cenl prosegue nel disciplinare l'assenza dal
lavoro, indicando le modalita di comunica-
zione delle assenze malattia: il lavoratore ¢& te-
nuto a informare il datore di lavoro prima
dell’inizio del suo orario lavorativo e il nu-
mero di protocollo del certificato medico at-
testante lo stato di infermitd deve essere co-
municato all’azienda non oltre il secondo
giorno di assenza ed anche l'eventuale proro-
ga deve essere comunicata con le medesime
modalitd*. Analogamente la certificazione del
medico curante che attesti il prolungamento
dell’originaria malattia o I'inizio di una nuova
va comunicata al datore di lavoro entro 24 ore.

Lart. 72, che reca le norme sui provvedimen-
ti disciplinari, a titolo esemplificativo stabili-
sce che la multa o la sospensione possono es-
sere inflitte al lavoratore, tra I’altro, nel caso
in cui “non si presenti al lavoro, non comuni-
chi (salvo il caso di comprovato impedimen-
to) e non giustifichi l'assenza con le modalita
e nei termini di cui agli artt. 55, 60 ¢ 61”. 11
successivo art. 74, che detta le disposizioni
che regolano il licenziamento, nella sua elen-
cazione non esclude quegli altri comporta-
menti che per loro natura o gravita configu-
rano una giusta causa o un giustificato
motivo di licenziamento.

Sulla base del fatto che il lavoratore si sia as- »
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sentato per 7 giorni senza alcuna giustifica-
zione e poiché la certificazione medica a sup-
porto ¢ stata presentata oltre i termini previsti
dalla contrattazione collettiva, la Societa ha
ritenuto legittimo intimare il licenziamento
in quanto tale fatto, per la sua gravita, confi-
gura una giusta causa di licenziamento.

Da ultimo, conclude la societa ricorrente, la
Corte territoriale avrebbe dovuto tener conto
che non solo il certificato di malattia era sta-
to tardivamente presentato, ma che lo stesso
era stato rilasciato oltre 7 giorni di distanza
dallultimo giorno di malattia coperto da
precedente certificato medico, con una valu-
tazione ex post eseguita dal medico sulla base
delle dichiarazioni rese dal lavoratore.

Sul tema la Corte di Cassazione si era gia
espressa con la sentenza n. 15226 del 2016; in
quella occasione i giudici di merito avevano
precisato che il medico non avrebbe potuto
certificare retroattivamente la patologia e per
tale aspetto si denunciava sia un vizio moti-
vazionale sia la violazione delle disposizioni
richiamate in tema di prova.

Su questo motivo di ricorso la Cassazione ab-
braccia a pieno quanto pronunciato dalla
Corte di Appello: ¢ irrilevante che il certifi-
cato medico non solo sia stato rilasciato tar-
divamente ma anche retroattivamente a uno
stato di malattia iniziato sette giorni prima.
Secondo la Cassazione, la Corte territoriale
ha ritenuto irrilevante il tardivo rilascio della
certificazione da parte del medico curante
avendo valutato “sia [aspetto della responsabi-

CCNL TERZIARIO
CONFCOMMERCIO

lita che il medico si assume nell attestare ['esi-
stenza di determinate condizioni di salute sia
la specifica natura dell affezione riscontrata
nella storia clinica del lavoratore”.

Mi preme sottolineare che l'unica differenza tra
questa pronuncia e quella del 2016 sta nel fatto
che qui si tratta di una continuazione di malat
tia, mentre nell’altro caso era un inizio di evento.
Lordinanza della Cassazione merita una pro-
fonda riflessione.

Sicuramente nella decisione adottata dai giu-
dici di merito un ruolo fondamentale ¢ stato
affidato alla contrattazione collettiva che, nel
caso di specie, prevedeva due tipologie di
sanzioni applicabili totalmente differenti.
Questo denota non poche difficolta di carat-
tere operativo da parte dei datori di lavoro i
quali, di fronte a una tardiva giustificazione
che si protrae non solo oltre il termine fissato
dalla contrattazione collettiva entro cui la
giustificazione deve essere resa, ma anche ol-
tre il periodo entro cui il Cenl contempla la
fattispecie dell’assenza ingiustificata, si tro-
vano schiacciati da una disposizione contrat-
tuale che prevede come semplice punizione
una sanzione di natura conservativa e conse-
guentemente determina una sorta di libero
arbitrio per il lavoratore il quale non rischia
la perdita del posto di lavoro.

La sentenza induce a mettere a confronto i con-
tratti collettivi maggiormente applicati per veri-
ficare in che modo le due fattispecie (assenza in-
giustificata e assenza tardivamente giustificata)

sono collocate dal punto di vista disciplinare. »

Art. 238, co. 2 “Provvedimenti disciplinari”:
Il provvedimento della multa si applica nei confronti del lavoratore

che [...] si assenti dal lavoro fino a tre giorni nell'anno solare senza
comprovata giustificazione.

Art. 238, co. 4 “Provvedimenti disciplinari”:

Salvo ogni altra azione legale, il provvedimento di cui al punto 5
(licenziamento disciplinare) si applica esclusivamente alle seguenti
fattispecie: assenza ingiustificata oltre tre giorni nell’anno solare.
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CCNL METALMECCANICA -
AZIENDE INDUSTRIALI

CCNL CHIMICA - AZIENDE
INDUSTRIALI

CCNL TURISMO INDUSTRIA

Art. 9, co. 1 “Ammonizioni scritte, multe e sospensioni”:

Incorre nei provvedimenti di ammonizione scritta, multa o
sospensione il lavoratore che: a) non si presenti al lavoro [...] oppure
non giustifichi 'assenza entro il giorno successivo a quello dell’inizio
dell’assenza stessa salvo il caso di impedimento giustificato.

Art. 10, co. 1 “Licenziamento per mancanze”:

A) Licenziamento con preavviso: in tal provvedimento incorre il
lavoratore che commetta infrazioni alla disciplina ed alla diligenza

del lavoro che, pur essendo di maggior rilievo di quelle contemplate
nell’art. 9, non siano cosi gravi da rendere applicabile la sanzione

di cui alla lett. B) (licenziamento senza preavviso. A titolo indicativo
rientrano nelle infrazioni di cui sopra: f) assenze ingiustificate
prolungate oltre 4 giorni consecutivi 0 assenze ripetute per tre volte in
un anno nel giorno seguente alle festivita o alle ferie.

Art. 39, co. 1 “Ammonizioni scritte, multe e sospensioni”:

Incorre nei provvedimenti dell’'ammonizione scritta, della multa

o della sospensione il lavoratore: d) che non si presenti al lavoro
come previsto dall’art. 29 (assenza non giustificata entro il giorno
successivo a quando si verifica I'assenza).

Art. 40 “Licenziamento per mancanze”:

Il licenziamento con immediata rescissione del rapporto di lavoro puo
essere inflitto, con la perdita dell'indennita di preavviso, al lavoratore
che commetta gravi infrazioni alla disciplina o alla diligenza nel lavoro
o che provochi all'impresa grave nocumento morale o materiale o
che compia azioni delittuose in connessione con lo svolgimento

del rapporto di lavoro e comunqgue oggettivamente considerate
particolarmente gravi e delittuose a termine di legge.

In via esemplificativa, ricadono sotto questo provvedimento le
seguenti infrazioni: b) assenze ingiustificate prolungate oltre 5 giorni
consecutivi o assenze ingiustificate ripetute per cinque volte in un
anno nei giorni seguenti ai festivi o seguenti alle ferie.

Art. 95, co. 6 “Sanzioni disciplinari’:

Incorre nei provvedimenti del rimprovero verbale o del rimprovero
scritto o della multa o della sospensione il lavoratore che: a) dia luogo
ad assenze ingiustificate dal lavoro per piu giorni consecutivi, fino ad
un massimo di cinque giorni;

Capo IV paragrafo 6 “Licenziamenti individuali per giusta causa o
giustificato motivo”:

In via esemplificativa ricadono sotto il provvedimento del
licenziamento per “giusta causa” le seguenti infrazioni: b) assenze
ingiustificate protratte per oltre cinque giorni.

Un solo contratto collettivo analizzato a tito- mercio, infatti, prevede la sanzione di natura
lo esemplificativo distingue nettamente le conservativa per l'assenza “senza comprovata
due fattispecie ¢ la relativa sanzione discipli- giustificazione”, mentre prevede il licenzia-

nare applicabile: il Cenl Terziario Confcom- mento per l'assenza ingiustificata.
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Gli altri contratti collettivi invece non fanno
una distinzione netta tra le due fattispecie e
determinano la differente sanzione applicabi-
le solo in ragione del numero di giorni in cui
lassenza viene considerata ingiustificata: ad
esempio il Cenl Metalmeccanica — Aziende
industriali prevede la sanzione di natura con-
servativa se l'assenza non viene giustificata
entro il giorno successivo, mentre il licenzia-
mento (addirittura con il rispetto del preav-
viso) in caso di assenza ingjustificata prolun-
gata oltre a 4 giorni consecutivi; lo stesso vale
per il Cenl Chimica — Aziende industriali,
dove cambia solo la disciplina del licenzia-
mento in quanto configurabile dopo oltre 5
giorni consecutivi di assenza ingjustificata.
Ma cosa succederebbe laddove lavoratori, alla
quale si applicano i seguenti contratti colletti-
vi, dovessero assentarsi per pitt dei giorni pre-
visti per la multa e meno giorni rispetto a
quelli che configurano il licenziamento ovve-
ro dovessero presentare la comprovata giustifi-
cazione tardivamente oltre ai giorni di assenza
che risulterebbero ingjustificati, non essendoci
né equiparazione da parte del contratto collet-
tivo tra assenza ingiustificata e assenza tardi-
vamente giustificata né una disciplina ad hoc
per 'assenza tardivamente giustificata?

Balza all’'occhio che 'assenza di un’armonia
da parte di contratti collettivi, firmati anche
dalle stesse sigle sindacali, crea non poche
perplessita all'operato aziendale a parita di si-
tuazioni ma con diverso trattamento.
Inoltre, poiché i giudici di merito hanno so-
stenuto che, a fronte di diversa fattispecie pu-
nitiva, “il datore di lavoro potra ricorrere al li-
cengiamento  laddove [arco temporale tra
[assenza e la relativa giustificazione si dilati
oltremodo, facendo si che venga meno la possibi-

lita stessa di ritenere [assenza, seppur tardiva-
mente, giustificata’, ¢ evidente che viene forte-
mente limitato il diritto di esercizio del potere
disciplinare dal momento che non vi sono ele-
menti oggettivi nel definire il parametro di
“oltremodo”, venendo meno quello di equipa-
razione tra assenza tardivamente giustificata e
assenza ingiustificata, qualora la giustificazio-
ne arriva oltre i giorni definiti dalla contratta-
zione collettiva come assenza ingjustificata.
Altro aspetto fondamentale, che va poi a raf-
forzare quanto precisato nel paragrafo prece-
dente, ¢ la portata ad ampio raggio che questa
sentenza porta con sé: la possibilita di giustifi-
care tardivamente l'assenza e lirrilevanza
data al certificato di malattia rilasciato tardi-
vamente e retroattivamente potrebbero far
nascere un modus gperandi pericoloso da par-
te dei lavoratori i quali si sentirebbero liberi di
assentarsi senza doversi preoccupare di pre-
sentare ['apposito certificato nei tempi e quin-
di si sentirebbero autorizzati a produrre il cer-
tificato di malattia anche successivamente,
nel caso in cui il datore di lavoro dovesse pro-
cedere ad una risoluzione del rapporto di la-
voro al termine della procedura disciplinare.

La Corte d’Appello, prima, e la Corte di Cas-
sazione, dopo, avevano rigettato il ricorso del-
la societa e ritenuto il licenziamento nullo per
fatto insussistente in quanto oggetto della
sanzione disciplinare era stata l'assenza ingju-
stificata ma, poiché la tardiva consegna del
certificato giustifica l'assenza stessa, il fatto,
per i giudici di merito, non sussiste e in quan-
to tale il licenziamento risulta illegittimo.

In altre parole, per il datore di lavoro oltre il

danno la beffa.
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Consulente del Lavoro in Milano

PRESCRIZIONE CONTRIBUTIVA
E TERMINE INIZIALE

DI DECORRENZA. | poteri
di accertamento del giudice
di legittimita. Commento a
sentenza 3 ottobre 2022 n. 26565

a sentenza indaga sul potere del giudice

di legittimita di rilevare d’ufficio la cor-
retta individuazione del dies a quo di decor-
renza della prescrizione, da cui dipende l'effet-
tivo decorso o meno del termine quinquennale
di prescrizione contributiva, ancorché il ricor-
rente non abbia formulato una specifica cen-
sura in merito.
La vicenda riguarda il caso di una lavoratrice
autonoma che, con riferimento ai redditi
prodotti nell'anno 2009 non aveva effettuato
alcun versamento contributivo all'Inps Ge-
stione Separata, omettendo altresi la dichia-
razione dei relativi redditi nel “quadro RR’,
la cui scadenza di presentazione, a regime
prevista per la data del 16 giugno, per I'anno
2010 era stata eccezionalmente differita al 6
luglio dal D.P.C.M. 10 giugno 2010.
11 1° luglio 2015 la lavoratrice autonoma rice-
veva richiesta dei contributi non versati alla
Gestione Separata nell'anno 2009. Proposto
ricorso, la stessa otteneva ragione sia in Tribu-
nale che avanti alla Corte d’Appello di Calta-
nissetta, per intervenuto decorso del termine
di prescrizione contributiva quinquennale.
Inoltre, la Corte d’Appello - considerando
Pincertezza normativa sussistente all’epoca
dei fatti di causa circa la ricorrenza dell'obbli-
gazione contributiva alla Gestione Separata -
escludeva che 'omessa esposizione, nella di-
chiarazione dei redditi presentata nel 2010,
degli obblighi contributivi connessi al lavoro
autonomo (c.d. quadro RR) equivalesse, ipso
facto, alla volonta del debitore di occultare il
proprio debito contributivo.

Llnps ricorreva dunque in Cassazione con
unico motivo di ricorso, eccependo la con-
dotta dolosa di occultamento del debito con-
tributivo da parte della contribuente - da
identificarsi nella mancata compilazione del
“Quadro RR” per I'anno 2009 - ¢ la conse-
guente sospensione della decorrenza della
prescrizione ai sensi dell’art. 2941, n.8), c.c,,
da cui derivava la validitd dell’atto con cui
I'Inps aveva richiesto il pagamento dei con-
tributi alla Gestione Separata sui redditi di
lavoro autonomo prodotti nel 2009.

Solo nella memoria depositata in vista dell’a-
dunanza in camera di consiglio (ai sensi
dell'art. 380 bis c.p.c.) — avendo il Pubblico
Ministero richiesto il rigetto del ricorso
dell'Inps — I'istituto richiedeva I'accoglimento
del ricorso sul rilievo che non fosse maturata la
prescrizione del credito contributivo, in virti
del differimento al 6 luglio 2010 dei termini
di versamento dei contributi a saldo operata

per i redditi 2009 dal D.P.C.M. sopra citato.

La Corte di Cassazione accoglie il ricorso
dell'Inps sulla base delle motivazioni di se-
guito riassunte:

- ¢ pacifico che il dies a quo per il decorso
della prescrizione contributiva quinquen-
nale debba ravvisarsi nella scadenza del ter-
mine per il pagamento dei contributi, coin-
cidente con quella in cui doveva esser
versato il saldo risultante dalla dichiarazio-
ne dei redditi; quindi, nel caso specifico
nella data del 6 luglio 2010;

- la sentenza impugnata ha considerato tar-

>

21

N\



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

PRESCRIZIONE CONTRIBUTIVA E TERMINE INIZIALE DI DECORRENZA. |1 POTERI DI ACCERTAMENTO

DEL GIUDICE DI LEGITTIMITA. COMMENTO A SENTENZA 3 OTTOBRE 2022 N. 26565

diva la richiesta dell’'Inps e prescritti i con-
tributi perché ha trascurato il differimento
dei termini di pagamento operato dal

D.P.C.M;

- l'individuazione del dies a quo ha priorita

logica rispetto al fatto della sospensione og-
getto del ricorso Inps posto che la conside-
razione del dies a quo sancito dalla legge (6
luglio 2010) renderebbe efficace 'atto in-
terruttivo emesso dall’Inps e potenzial-
mente superflua la disamina in ordine alla
sospensione della prescrizione;

- il giudice di legittimita puo rilevare d’uffi-

cio il termine iniziale di decorrenza della
prescrizione (dies a quo), anche se le do-
glianze sottoposte al suo giudizio investo-
no, ex professo, altri profili attinenti alla
prescrizione stessa. Infatti, partendo dal
presupposto che elemento costitutivo della
prescrizione (art. 2934 cod. civ.) ¢ I'inerzia
del titolare del diritto per il tempo previsto
dalla legge, la parte, alla cui iniziativa l'ec-
cezione ¢ riservata (art. 2938 cod. civ.), ha
esclusivamente l'onere di allegare tale ele-
mento costitutivo e di manifestare la volon-
ta di profittare dell’effetto estintivo deri-
vante dal protrarsi dell’inattivita altrui. La
determinazione della durata, necessaria per
il verificarsi dell'estinzione, si configura
come una guaestio iuris connessa all’ identi-
ficazione del diritto stesso e del regime pre-
scrizionale delineato dalla legge. Spetta poi
al giudice sussumere I'inerzia nel pertinen-
te schema normativo astratto, che puo di-
vergere da quello indicato dalle parti e cosi
condurre all’individuazione di un termine
pill esiguo o pilt ampi;

- la rilevabilita d’ufficio é funzionale alla sal-

vaguardia della giustizia della decisione;

- il fatto che I'Inps nel proprio ricorso non

abbia sollevato il tema del dies @ quo della
prescrizione non preclude alla Suprema
Corte di giudicare in ordine a tale aspetto
non essendosi formato un giudicato inter-
no in relazione a tale profilo. Cio in quanto
la statuizione sulla quale poteva formarsi

nella specie il giudicato era quella avente ad
oggetto la fattispecie “prescrizione” (I'iner-
zia del titolare e I'idoneita concreta della
stessa ad estinguere il diritto). Sennonché,
la deduzione da parte del ricorrente di fatti
impeditivi della prescrizione ha sottratto
tale statuizione al giudicato interno. In altre
parole, il giudicato si forma sulla statuizione
che concerne la fattispecie della prescrizio-
ne, considerata nella sua unita indissolubile
e nella sua idoneitd a estinguere il diritto,
dopo il decorso di un tempo che non puo
essere disarticolato negli elementi che inter-
vengono a definirlo. Ove simpugni il prov-
vedimento che ha dichiarato prescritto il
diritto per violazione della disciplina con-
cernente |'interruzione, anche in sede di le-
gittimitd si pud estendere la verifica a tutti i
punti in cui & possibile scomporre la deci-
sione sulla prescrizione. Il medesimo princi-
pio trova applicazione anche nell’ipotesi in
cui le doglianze riguardino le cause di so-
spensione della prescrizione, che interferi-
scono con il decorso del termine e ne in-
fluenzano la complessiva durata;

- conseguentemente, |'impugnazione del pro-
filo della sospensione (operato, nel caso di
specie, dall'Inps) mantiene ancora viva e
controversa anche la questione concernente
I'identificazione del dies @ quo e quindi an-
che su tale tema si riespande la cognizione
della Corte di Cassazione.

Cio premesso, la Corte enuncia il seguente
principio di diritto:

“una volta che la sentenza dappello sia stata
impugnata per violagione della disciplina sulla
sospensione della prescrizione (nella specie, con
riguardo  all occultamento doloso del debito
contributivo, ai sensi dellart. 2941, primo
comma, n. 8, cod.civ.), 'intera fattispecie della
prescrizione, anche con riguardo alla decorren-
za del dies a quo, rimane sub iudice e rientra,
pertanto, nei poteri del giudice di legittimita
valutare d'ufficio sulla scorta degli elementi ri-

tualmente acquisiti, la corretta individuazione »
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PRESCRIZIONE CONTRIBUTIVA E TERMINE INIZIALE DI DECORRENZA. |1 POTERI DI ACCERTAMENTO

DEL GIUDICE DI LEGITTIMITA. COMMENTO A SENTENZA 3 OTTOBRE 2022 N. 26565

del termine iniziale della prescrizione, in quan-
10 aspetto logicamente preliminare rispetto alla
sospensione dedotta con il ricorso. La mancara
proposizione di specifiche censure non determi-
na la formazione del giudicato interno sul dies
a quo della prescrizione dei contributi, differita
dal D.P.C.M. 10 giugno 2010, in applicazione
dell art. 12, comma 5, del D.lgs. 9 luglio 1997,
n. 241. 1 giudicato, destinato a formarsi su
un’unitd minima di decisione che ricollega a un
fatto, qualificato da una norma, un determi-
nato effetto, investe la statuizione che dichiara
prescritto un diritto e non le mere affermazio-
ni, inidonee a costituire una decisione autono-
ma, sui singoli elementi della fattispecie estinti-
va, come la decorrenza del dies a quo”.

La sentenza viene quindi cassata in relazione

al profilo preliminare dell’individuazione del
dies a quo della prescrizione.

Si ritiene opportuno da ultimo segnalare che,
al dila dei tecnicismi processuali oggetto del-
la sentenza e sopra riassunti, un particolare
punto di interesse meritano i motivi del ri-
corso dell’Inps, incentrati sulla sospensione
del decorso della prescrizione, determinata
dalla condotta dolosa della lavoratrice ai sen-
si dell’art. 2941, n.8), c.c. (“la prescrizione ri-
mane sospesa (...) tra il debitore che ha dolosa-
mente occultato [esistenza del debito e il
creditore, finché il dolo non sia stato scoperto”).
Da ricordare quindi, che il decorso del tem-
po non potra sanare situazioni di irregolarita
contributiva che siano state determinate da
una condotta dolosa, finalizzata appunto
all'occultamento del debito contributivo.
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Consulente del Lavoro in Chiavenna (So)

LEGITTIMITA DELLA

REGISTRAZIONE DI COLLOQUI
tra il dipendente e colleghi
o datore di lavoro

uante volte aviemmo voluto, ma non ce

la siamo sentita, registrare una conver-
sazione avuta con degli amici, con dei colle-
ghi o con i fornitori, per la paura di violare la
privacy altrui! La domanda che oggi vogliamo
porci & abbiamo fatto bene?
Di primo acchito verrebbe da dire di si.
Esistono infatti varie norme poste a tutela
della riservatezza: si puo iniziare dall’art. 15
della nostra Costituzione che afferma che la
liberta e la segretezza della corrispondenza e di
ogni altra forma di comunicazione sono invio-
labili o citare la Convenzione Europea dei Di-
ritti dell’'Uomo che all’art. 8 rimarca il princi-
pio che ogni persona ha diritto al rispetto della
propria vita privata e familiare.
Ma ¢ altrettanto chiaro che l'esistenza di pit
diritti fondamentali - di cui ¢ sottintesa la
pari dignitél costituzionale - impone, in caso
di una loro eventuale intersezione, il contem-
peramento dei valori in gioco.
Se quindi ¢ pacifico che la mera registrazione
di conversazgioni tra presenti allinsaputa dei
conversanti configura una grave violazgione del
diritto alla riservatezza (Cass. 16 maggio 2018,
n. 11999) tuttavia cid non € sempre vero es-
sendo in via generale ammessa la registrazio-
ne di colloqui avvenuti qualora cio sia funzio-
nale al diritto di difesa.
E si badi bene che questo puo pacificamente
riguardare - per quanto concerne 'ambito qui
di nostro interesse ovvero quello lavorativo -
non solo la potenziale controparte in giudizio
ma anche soggetti terzi quali ad esempio i
colleghi di lavoro.
Una delle ultime pronunce della Cassazione
sul tema ci consente un focus su alcuni punti
fondamentali della questione.

CORTE DI CASSAZIONE, LA SENTENZA N. 31204 DEL 01.11.2021
Gli Ermellini partono dal principio espresso
nell’allora vigente art. 24 del D.Igs n. 196/2003
ovvero che & possibile prescindere dal consenso
dell’interessato quando il trattamento dei dati,
pur non riguardanti una parte del gindizio in
cui la produzione venga eseguita, sia necessario
per far valere o difendere un diritto, a condizio-
ne che essi siano trattati esclusivamente per tali
finalita e per il periodo strettamente necessario
al loro perseguimento.

Lindicazione ¢ chiara: [utilizzo a fini difensivi
di registragioni di colloqui tra il dipendente e i
colleghi sul luogo di lavoro non necessita del con-
senso dei presenti, in ragione dell imprescindibile
necessita di bilanciare le contrapposte istanze della
riservatezza da una parte e della tutela giurisdi-
zionale del diritto dall altra e pertanto di contem-
perare la norma sul consenso al trattamento dei
dati con le formalita previste dal codice di proce-
dura civile per la tutela dei diritti in giudizio.
Sia perd ben chiaro: la legittimitd di questa
condotta ¢ subordinata al fatto di aver effer-
tuato tali registrazioni per tutelare la propria
posizione all’interno dell azienda e per preco-
stituirsi un mezzo di prova, rispondendo la
stessa, se pertinente alla tesi difensiva e non ec-
cedente le sue finalita, alle necessita conseguenti
al legittimo esercizio di un diritro.

E la Corte non si ferma certo qui, chiarendo
che il diritto di difesa non é limitaro alla pura e
semplice sede processuale, estendendosi a_tutte
quelle attivita dirette ad acquisire prove in essa
utilizzabili, ancor prima che la controversia sia
stata formalmente instaurata mediante citazgio-
ne o ricorso. In pratica si propone una dilatazio-
ne della nozione di “sede processuale/giudizia-

ria” da intendersi quindi anche a situazioni »
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precedenti o prodromiche ad un contenzioso
vero e proprio. Pertanto, la registrazione potra
essere legittimamente utilizzata sia in un pro-
cesso civile che penale, per presentare una de-
nuncia o per difendersi da querela, ma anche
— questo l'aspetto giuslavoristico che qui ci in-
teressa — per difendersi contro una sanzione o
un licenziamento di tipo disciplinare.

Allo stesso tempo la Cassazione ci avverte che
si tratta evidentemente di un profilo estrema-
mente delicato, che esige un attento ed equilibrato
bilanciamento tra la tutela di due diritti fonda-
mentali, quali la garanzia della liberti persona-
le, sotto il profilo della sfera privata e della riser-
vatezza delle comunicazioni, da una parte e del
diritto alla difesa, dallaltra. Ed esso si deve fon-
dare su una valutazione rigorosa del requisito di
pertinenza, nella prospettiva di una diretta e ne-
cessaria strumentality, della registrazione all ap-
prestamento della finaliti difensiva nell orizzon-
te sopra illustraro, all’interno di una scrupolosa
contestualizzazione della vicenda.

Questo significa che non ¢ mai giustificabile
la registrazione di colloqui per il fatto che for-
se, un domani, potrebbero servire ma occorre
che questo bisogno sia attuale.

Questa cosa appare chiara nella fattispecie por-
tata davanti alla Corte Suprema nella quale ¢
stata giudicata legittima la registrazione di un
colloquio durante il quale il lavoratore intende-
va esplicitare le ragioni per cui non poteva par-
tecipare ad un corso obbligatorio di formazio-
ne, causa l'esiguita del termine di preavviso
(meno di due giorni), a fronte di un evento in
orario diverso da quello ordinario ¢ in una lo-
calitd ad oltre cento chilometri dal luogo abi-
tuale di prestazione dell’attivita lavorativa.

Le ragioni addotte dal lavoratore escludevano
— secondo la Corte — che la registrazione in
questione potesse riguardare un momento di
normale relazionaliti gerarchica tra dipenden-
#i. Al contrario, la mancata partecipazione al
corso senza alcun preavviso all’azienda e sen-
za alcuna giustificazione o autorizzazione a
non parteciparvi, ben poteva comportare,

stante ['obbligatorieta di detto corso, una con-
testazione disciplinare. Per questo motivo vie-
ne riconosciuta al lavoratore la necessita di po-
ter documentare il contenuto del colloquio per
fini difensivi in una controversia che avrebbe
potuto affrontare senza mezzi adeguati.

Peraltro gli Ermellini si sono sempre dimo-
strati sensibili alle difficoltd per il lavoratore
di altrimenti costituirsi dei mezzi di prova,
specie in contesti lavorativi caratterizzati da
conflitti con colleghi, anche di rango pit ele-
vato, dove il reperimento delle varie fonti di
prova poteva risultare particolarmente difficile
a causa di eventuali possibili sacche di omerta

(Cass. 10 maggio 2018, n. 11322).

ALCUNE NECESSARIE PUNTUALIZZAZIONI

Partiamo dall’indiscusso e consolidato prin-
cipio che bolla come illegittime tutte le regi-
strazioni fatte all’insaputa dei propri interlo-
cutori nel caso siano svolte all’interno della
privata dimora di quest’ultimi.

Questo significa che in tutti gli altri luoghi
“pubblici” ¢ sempre ammesso registrare o ri-
prendere “clandestinamente” - da intendersi
quale assenza dell'obbligo di informare 'in-
telocutore della registrazione in corso - un
colloquio a patto, ribadiamolo bene, di essere
li presenti. Solo cosi non si rientrerebbe nella
fattispecie, vietata e con risvolti penali, delle
intercettazioni.

Questa possibilita, lo abbiamo visto, deriva dal
costante orientamento secondo cui iz registra-
zione di una conversazione all insaputa dell’in-
terlocutore deve ritenersi legittima e validamente
utilizzabile in sede processuale qualora necessaria
per tutelare e far valere un diritto in sede giudi-
ziaria (Cass. 10 maggio 2019, n. 12534).

Va peraltro evidenziato che, pur essendo con-
siderato il timbro vocale - al pari del contenu-
to della conversazione - un dato personale,
non ¢ previsto alcun rilascio di una informa-
tiva privacy né l'acquisizione del consenso in
quanto il GDPR (Regolamento UE 2016/679)

prevede espressamente che la regola sul con-

senso possa essere derogata nel caso in cui i »
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“dati” dell’interessato siano necessari per /zc-
certamento, [ esercizio o la difesa di un diritto in
sede gindiziaria. Ma attenzione: in considera-
zione delle specifiche finalitd indicate nella
sentenza, ovvero l'uso difensivo, ¢ evidente
che il contenuto della registrazione necessitera
di una attenzione particolare evitando quindi
che la stessa (il fzle per intenderci) possa finire
in mani sbagliate e quindi essere utilizzata per
altri fini, a nulla importando se per colpa o
mera negligenza di chi ha registrato. Spetta
quindi a chi ne ha la materiale disponibilita
garantire misure di sicurezza idonee ad evita-
re una sua possibile divulgazione.

Tornando pero alla questione che qui pit inte-
ressa ovvero se un lavoratore possa o meno ef-
fettuare registrazioni (ed anche le videoregi-
strazioni) di conversazioni intrattenute col
capo, coi superiori gerarchici e coi colleghi,
possiamo dire che la giurisprudenza della Cas-
sazione ha da sempre ritenuto legittima la regi-
strazione di una conversazione avvenuta con
tali soggetti al bar o per strada ma anche, ad
esempio, in un punto vendita o in un negozio,
essendo questi luoghi aperti al pubblico.
Qualche dubbio invece sussisteva riguardo la
possibilita di procedere a delle registrazioni
nell'ufficio del personale o in quello del dato-
re di lavoro. La risposta positiva viene confer-
mata dalla sentenza in commento dove si fa
salvo il diritto del dipendente di precostituirsi
un mezzo di prova se teme di dover scendere
in causa con l'azienda e, quindi, di doversi di-
fendere. Dato per assodato il divieto di regi-
strare colloqui avvenuti a casa del datore di
lavoro (vige il principio dell’inviolabilita del
domicilio), cio potra invece avvenire nell'uffi-
cio di quest’ultimo benché di norma tale luo-
go sia assimilato alla dimora e quindi tutelato
dalla normativa privacy.

Qui, casomai, l'unico problema ¢ come di-
mostrare dove sia avvenuta la registrazione:
pitt facile in caso di videoregistrazioni, pit

difficile per le registrazioni solo vocali.

Dal principio sopra segnalato deriva il corolla-
rio che il registratore pud restare acceso in
qualsiasi locale, stanza o ufficio, dell’azienda. E
pero essenziale che il dipendente sia fisicamen-
te presente ¢ quindi che la registrazione riguar-
di solo cio che viene detto dinanzi a lui anche
se i commenti non siano a lui indirizzati.

In sostanza vanno evitate quelle che sarebbero
tecnicamente considerate delle intercettazioni
ossia lasciare un registratore acceso e poi as-
sentarsi poiché le persone devono essere con-
sapevoli che cio che stanno dicendo verra
ascoltato da chi potenzialmente potrebbe in
seguito utilizzare, anche registrandole, le loro
affermazioni, di fatto accettando un siffatto
rischio. Del resto ¢ palese come il diritto alla
riservatezza non possa operare quando ¢ lo
stesso titolare del relativo diritto a rinunciar-
vi, come nel caso in cui parli con altri.

In merito alla prova richiesta al lavoratore di
aver partecipato personalmente al colloquio,
la circostanza ¢ facilmente ricavabile dal con-
tenuto della registrazione ovvero dalla inelu-
dibile interazione del lavoratore con il proprio
interlocutore.

Interessante infine la considerazione, sempre
contenuta nella sentenza in commento, che
esclude qualsiasi rilievo disciplinare di tale
comportamento rispondendo la condotta in di-
scorso alle necessiti conseguenti al legittimo eser-
cigio d’un diritto e, quindi, esendo coperta
dall’efficacia_scriminante dellart. 51 c.p., di
portata generale nell ordinamento e non gia li-
mitata al mero ambito penalistico.

Ovviamente la delicatezza della scelta di pro-
cedere alla registrazione di colloqui con terzi
impone a chi intende avvalersene una preven-
tiva e precisa pianificazione, meglio se affi-
dandosi ai consigli di un consulente del lavo-
ro o di un avvocato.
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di semplificazione dalP’Ordine di Milano
66

E non & necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, pud ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
(R. Zero, “Il coraggio delle idee”)

fatti sentire doloro-
samente gli effett
della guerra che da
decenni non tocca-
va pit cosi da vicino
il vecchio continen-
te...... crisi energetica, aumento dei prezzi dei beni di
consumo, ansia per il futuro. . ...non si puo certo dire

n altro anno ¢ trascorso da che, lo scorso

dicembre, abbiamo fatto il check delle 12
Proposte del mese che hanno caratterizzato latti-
vita della Sezione Semplificazione del Centro stu-
di unitario Ordine dei Consulenti del Lavoro pro-
vincia di Milano - Ancl Up Milano, che si dedica
con grande attenzione ed energie allo studio del
diritto del lavoro con l'obiettivo di individuare so-

luzioni e/o spunti interpretativi per dirimere que-
stioni controverse di diritto o di non facile applica-
zione (ma fonte di sicuro contenzioso).

Lidea ¢ quella di mettersi al fianco di colleghi pro-
fessionisti per cogliere le criticita che spesso il Legi-
slatore crea nella concreta applicazione delle norme
e anche il 2022, da questo punto di vista, non ha
deluso! Archiviato, si spera, il periodo emergenziale
legato alla gestione degli eventi pandemici, si sono

che si sia aperto un periodo di maggiore serenita ...
A seguire una tabella sintetica che ripropone tutti
gli argomenti trattati nell'anno corredati da un
breve e non esaustivo riepilogo delle proposte avan-
zate, con la possibilita di scaricare il singolo artico-
lo attraverso link ipertestuali per permettere al let-
tore di approfondire i temi trattati. Chiude I'anno
il contributo nel presente numero della Rivista

2999 piss uno: no, semplifichiamo.

T T T S

4@+ cEnnai0 2022

Limite alle

Vige per il contratto di lavoro stagionale un limite che deve essere comunque

rispettato e che consiste nella previsione del numero massimo di proroghe
W gri)ro%lltl: tt ammesse. Per superare questo scoglio normativo, grazie alla combinazione
= St (G IR delle specifiche eccezioni riservate ai contratti stagionali, qualcuno ha ben
ALLE PROROGHE stagionale pensato di aggirare lo scoglio nel seguente modo: i contratti possono essere
NEL CONTRATTO rinnovati senza obbligo di causale e ai rinnovi non si applica il c.d. stop &
STAGIONALE go. In pratica si permetterebbe sempre di far seguire - senza alcuna soluzio-
Di Alberto Borella, Consulente ne di continuitd - ad un contratto stagionale, non pit prorogabile per aver
del lavoro in Chiavenna (So) raggiunto il numero massimo di 4 proroghe, un nuovo contratto a tempo
determinato, sempre di tipo stagionale. E alla sua scadenza, ove occorresse
un'altra proroga, si potra stipularne uno nuovo. E cosi via.
Per evitare di ricorrere a questo escamotage (sinonimo di una legge scritta
male), si formula la seguente proposta che investe Iart. 21, co.1, del D.lgs.
n. 81/15 nel senso di prevecfare (v. in grassetto in fondo quanto segue):
Il termine del contratto a tempo determinato puo essere prorogato, con il
consenso del lavoratore, solo quando la durata iniziale del contratto sia
inferiore a ventiquattro mesi, e, comunque, per un massimo di quattro volte
nellarco di ventiquattro mesi a prescindere dal numero dei contratti. Qua-
lora il numero delle proroghe sia superiore, il contratto si trasforma in con-
tratto a tempo indeterminato dalla data di decorrenza della quinta proroga.
I contratti per attivita stagionali non sono soggetti al limite delle
quattro proroghe previste al periodo precedente.
¢ FEBBRAIO 2022 Contribuzione Affinché si possa conoscere a ipizio.di ogni anno tutti i valori necessari
ALIQUOTE alla Gestione per assolvere correttamente all'obbligo contributivo si propone quanto
aLeL . segue: - laddove sia previsto, come nel caso del massimale contributivo,
E MASSIMALI Separa.ta. . una rivalutazione annuale, la stessa deve essere operata con riferimento
COMUNICATI comunicazione al periodo dicembre-novembre e non gennaio-dicembre, in modo da
L Inps di aliquote aver disponibili per I'inizio dell'anno successivo i dati esatti; - prevede- 2
Di Andrea Asnaghi, e massimali re che le modifiche in aumento delle aliquote di carattere contributivo JJ?J

Consulente del lavoro
in Paderno Dugnano (Mi)

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 quanto necessario alla loro attuazione
materiale da parte dell'Istituto assicurativo preposto.
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2022: UN ANNO DI PROPOSTE DI SEMPLIFICAZIONE DALL’ORDINE DI MILANO

‘ * MARZO 2022

Le problematiche Si propone di intervenire in sede preassuntiva stabilendo a carico

DOPPIA PRESTAZIONE
LAVORATIVA

E SUPERAMENTO

DEI LIMITI IN MATERIA
DI ORARIO DI LAVORO

Di Alberto Borella, Consulente
del lavoro in Chiavenna (So)

legate alla gestione
di un lavoratore
che ha in corso

piu contratti di
lavoro subordinato
(in particolare in
riferimento alla
gestione dell'orario
di lavoro)

del datore di lavoro I'inserimento, all'interno del contratto indivi-
duale di assunzione, di una specifica dichiarazione del lavoratore
circa |'esistenza o meno di un contestuale altro rapporto di lavo-
ro, da intendersi questo nel senso pit ampio del termine ovvero
qualsiasi ulteriore attivita (dai voucher al lavoro autonomo, dalle
prestazioni occasionali al volontariato, efc). Solo in caso positivo
— e in questa ipotesi il lavoratore & tenuto a fornire anche il codice
fiscale dell'altro datore di lavoro/committente — il datore di lavoro
sarebbe esclusivamente onerato, a pena di sanzione, a fornire una
specifica informativa, potremmo pure considerarla una azione di
sensibilizzazione, circa gli obblighi previsti dal D.Igs. n. 66/2003
e le conseguenze che il loro mancato rispetto potrebbero avere sia
in relazione alla salute del lavoratore stesso ma anche rispetto agli
obblighi di diligenza su di lui gravanti ex art. 2104 c.c. nonché di
quelli ulteriori richiamati agli artt. 1175, 1375 e 2105.

¢ APRILE 2022 Erogazione La proposta verte sul restyling del certificato di malattia laddove
 crnicazions  dellindennith Bl vl s aveni artbuorcmente o prose | domicte
DI MALATTIA E di malattia . CISIMENTS & Presss 1 oomiaio
SLEeLal e s . .. del lavoratore (dato rilevante ai fini del riconoscimento della in-
LA VISITA DOMICILIARE e certificazioni dennitd economica per malattia): a) inserire un nuovo campo
Di Alberto Borella, Consulente mediche: nell'attuale format dove il medico andra a valorizzare la specifica
del lavoro in Chiavenna (So) le regole informazione “Visita domiciliare richiesta il ________". Perché un

‘ + MAGGIO 2022

Le innumerevoli

conto & effettuare una visita domiciliare, un altro che sia anche
stata richiesta il giorno precedente; b) ove risulta difficile rispettare
le tempistiche indicate dall'Inps per eseguire la visita domiciliare,
sarebbe opportuno che al medico di base o supplente sia conces-
sa la possibilita di inserire in un database (o nel fascicolo medico
personale del lavoratore) la richiesta di visita medica, cosa che
darebbe contezza del diritto al trattamento economico a decorrere
da questa o da quella data. Chiunque potrebbe cosi verificare che
si & in presenza di una visita domiciliare richiesta (ma rimasta ine-
vasa) dopo le ore 10 del primo giorno di malattia e quindi redigere
il certificato medico in piena scienza e coscienza.

La registrazione in un portale ad hoc potrebbe peraltro consenti-
re un domani il riconoscimento dello stato di malattia anche oltre
il giorno immediatamente precedente, evitando che disfunzioni,
anche incolpevoli, di terzi penalizzino un lavoratore che il suo
dovere lo ha fatto.

Per evitare I'abuso dei contratti a termine, sarebbe stato sufficien-

p te adottare UNA-O- PIU-MISURE tra quelle proposte dalla UE.
CARTHEUHIRATIG) modifiche Ma il Legislatore italiano ha fatto moltgdi piDPnoF; solo ne ha re-
A TERMINE appor.tat.e . cepito due - le causali, di cui alla lettera a), e la durata massima,
IL NOSTRO alla disciplina di cui alla lettera b) -, ma ne ha addirittura introdotte delle altre. In
% del rapporto un’ottica di semplificazione e nella consapevolezza che & neces-

Di Manuela Baltolu,
Consulente del lavoro in Sassari

di lavoro a temine

sario dare impulso all'occupazione, si propone a semplificazione
estrema, perfettamente in linea con quanto impartito dall’Unione
Europeq, di indicare UNA sola delle misure proposte, ovvero, ad
esempio, la durata massima consentita.

# GIUGNO 2022 Reddito di Riflettendo sugli (scarsi) risultati scaturiti dall'accoppiamento tra
LA POLITICA (IN) cittadinanza reddito di cittadinanza e politiche attive del lavoro, nasce la se-

ATTIVA DEL REDDITO
DI CITTADINANZA

e politiche attive
del lavoro:

guente proposta: rendere fruibile un elenco gestito direttamente
dalle piattaforme regionali del collocamento, dove ogni percetto-
re sia codificato, senza dati sensibili, con il solo profilo professio-

Di Manuela Baltoly, ) tracciamento nale, arricchito di tutte le esperienze formative e non, avute du- .
Consulente del lavoro in Sassari del rifiuto rante il percorso guidato dal c.p.i. L'azienda potra scegliere sulla J JVM
alloccupazione piattaforma il profilo che piu si avvicina alle proprie esigenze e Z
Eos inviare una proposta di lavoro che avra un proprio protocollo in-
e effettivita

dei controlli

formatico. A quel punto, anche il percettore rispondera seguendo
le medesime modalitd, e la risposta avrd anch'essa un protocollo.
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‘ + LUGLIO 2022

ESTENDERE IL CAMPO
DELLA MAXI-SANZIONE
SUL LAVORO NERO

Di Andrea Asnaghi,
Consulente del lavoro
in Paderno Dugnano (Mi)

¢ AGOSTO 2022

LE DISCRIMINAZIONI
CONTRATTUALI
NELL’ACCESSO AL
TEMPO PARZIALE

Di Alberto Borella, Consulente
del lavoro in Chiavenna (So)

¢ SETTEMBRE 2022

IL PATTO DI PROVA

DEL DECRETO
TRASPARENZA:
SUPERARE LE DISPARITA
DI TRATTAMENTO

E LE DISCRIMINAZIONI

Di Alberto Borella, Consulente
del lavoro in Chiavenna (So)

Ipotesi di
estensione
dell’ambito

di applicazione
della norma

sulla maxisanzione
per lavoro nero

La discriminazione
nell’accesso

al part-time

dopo il restyling
del Codice delle
pari opportunita

Le novita sul
patto di prova
dopo il Decreto
Trasparenza

L'esito della trattativa sard quindi tracciato e |'eventuale mancato
successo occupazionale dovrd essere obbligatoriamente e ade-
guatamente motivato da entrambe le parti.

Questo sistema, ove necessario ulteriormente affinato, potrebbe
rappresentare quantomeno un modo per avere, con dati effettivi,
il polso della situazione e, soprattutto, la contezza degli effettivi
rifiuti dei posti di lavoro, onde poter ritoccare o revocare tempesti-
vamente il sussidio.

Inoltre, le motivazioni esposte per l'eventuale mancato matching,
avrebbero l'ulteriore utilitd di circoscrivere ulteriormente gli in-
terventi necessari per il reinserimento lavorativo dei beneficiari,
rendendoli ancora pit mirati ed efficaci.

Dalla lettura della sentenza n. 24388/2022 della Cassazione
penale emerge, nuovamente, una riflessione sulla possibile esten-
sione della maxisanzione per lavoro nero: individuare una san-
zione specifica, una specie di maxisanzione attenuata, per tutti
coloro che, ancorché in un rapporto di lavoro oggetto di comuni-
cazione preventiva, eludano in maniera significativa I'imponibile
fiscale o previdenziale dovuto.

Vi & da considerare, a tal fine, che I'elusione di cui trattasi pud
essere realizzata in qualsiasi modo e non sarebbe confinata al
solo rapporto di lavoro subordinato, ma in tutti quei rapporti in cui
fra utilizzatore/datore/committente e prestatore vi sia un vincolo
— anche solo ipotetico - di natura contributiva ed assicurativa.
Ovviamente, il tutto salvo che il caso sia pib grave e sia invece
riconducibile realmente ad un vero e proprio sfruttamento.

A fronte di Cenl che rispetto ai principi di non discriminazione
non paiono essere particolarmente attenti, si propone quanto se-
gue: Qualsiasi previsione di natura giuridica, amministrativa o
pattizia, anche se prevista dai contratti collettivi di cui all'art. 51
del D.Igs. n. 81 del 15 giugno 2015, che limiti, anche solo di fatto,
la possibilita di accesso al lavoro mediante un contratto di lavoro
a tempo parziale é da considerare illegittimamente apposta e
quindi soppressa di diritfo.

La disamina dell'art. 7 del D.lgs. n. 104/22 presenta alcune criti-
citd quali, ad esempio, il riproporzionamento del periodo di pro-
va nel caso di lavoro a tempo parziale, il divieto di reiterazione
del patto di prova, il prolungamento dello stesso.

La proposta formulata si orienta secondo obiettivi di parita di
trattamento e di superamento di ogni discriminazione:

1. prevedere una reale durata del patto di prova uguale per tutti
diversificata esclusivamente in funzione del livello di assunzione.
Come fare? si dovrebbe trasformare la durata massima della prova
da mesi in ore;

2. prevedere un periodo minimo di espletamento della prova per
tutti i livelli previsti dalle declaratorie contrattuali. Come fare? Si
potrebbe fissare la durata minima in circa un quarto del periodo
massimo per tutti i lavoratori senza distinzioni tra tempo indeter-
minato e a termine, fra tempo pieno e tempo parziale. La restante
quota di 800 ore andrebbe riproporzionata dai contratti collettivi
in base ai livelli dagli stessi previsti secondo una scala parame-
trale liberamente individuata dalle parti sociali;

3. prevedere la possibilita di reiterazione e di completamento di
un periodo di prova gid parzialmente espletato. Infine, I'auspicio
di superare |'assurda regola del riproporzionamento della durata
del patto nei contratti a termine che rende spesso non significativo
se non addirittura irrilevante |'espletamento della prova.
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m ARGOMENTO PROPOSTA

‘ & OTTOBRE 2022

Accesso ai Cenl

Per una volta la Proposta del mese non concerne la modifica di una

: norma o di un suo passaggio, bensi riguarda una legittima pretesa:

?EIERSEITI'(()) I:?ESI:’:I\E'I'B:)ZE:.‘ gzlln](;g;i‘;)sm la pretesa che un ente pu%%lico rispetti cid che la norma gli richiede
e gli impone di fare per semplificare la vita alle aziende. | datori di

MINISTERO DEL LAVORO Trasparenza lavoro devono essere effettivamente resi edotti, tramite il sito istitu-
Di Alberto Borella, Consulente per la corretta zionale ministeriale, quantomeno del quadro normativo vigente da
del lavoro in Chiavenna (So) gestione cui, al massimo, estrapolare le dettagliate informazioni da ?ornire ai

dei contratti

lavoratori all'atto dell'assunzione.

¢ NOVEMBRE 2022 Ipotesi di Oggi i dﬁrori di lavoro 50an :jef?Uﬁ a com ilcge tanlte disgnre di cantribu-
: : zione (che seppur in modo differente richiedono le medesime informa-
%Immi afﬂ;zzsrz;(c):e zioni) desfinate ad ogni fondo pensione. Al fine di semplificare l'attivita
PER TUTTI | FONDI distinta di dei datori di |<';1voro, eliminare adempimenti ridondanti e, al contempo,
PENSIONE SCELTI IStln.ta L dare a Covip I'accesso immediato ai dati per la vigilanza sui fondi pen-
DAI DIPENDENTI contribuzione sione, si potrebbe pensare di uniformare il file contenente la distinta di
S da inviare contribuzione e creare un unico portale che raccolga tuthi i dati relativi
Di Mariagrazia di Nunzio, alla Covi ai Fondi pensione, magari proprio utilizzando il sito della Covip che in
Consulente del lavoro in Milano Jovip questo modo avrebbe gid i dati utili per la sua attivita di vigilanza (oltre-
deStl.nata cil VEL tutto i fondi pensione avrebbero minori oneri di manutenzione dei propri

fondi pensione siti in cao di eventuali modifiche normative).

Una volta inviato |'unico file contenente la distinta di contribuzione al

portale della Covip,

- i diversi fondi pensione, accedendo al portale unico, potrebbero
scaricare i dati per ricostruire, rendicontare la posizione previden-
ziale individuale e aziendale e procedere con |'area di investimen-
to prescelta dal dipendente

- le aziende potrebbero ricevere all'indirizzo email indicato nella
distinta di contribuzione, copia dell'ordine di bonifico da pagare
contenente I'ammontare dei contributi dovuti e un estratto gellc
posizione aziendale.

Si fornisce, infine, un esempio dei dati da inserire nell'unica distinta

di contribuzione.

# DICEMBRE 2022 Proposta di Si propone di modificare il comma dell'art. 51 del Tuir come segue:

2999 PIl UNO: modifica dell’art. 3. Al fini della determinazione in denaro dei valori di cui al comma
£LTT L U 1, compresi quelli dei beni ceduti e dei servizi prestati al coniuge del
et TGl 51, ?0° 3 € dipendente o a familiari indicati nell'articolo 12, o il diritto di ottenerli
Di Manuela Baltolu, Consulente dell’art. 95. da terzi, si applicano le disposizioni relative alla determinazione del

del lavoro in Sassari e Andrea
Asnaghi, Consulente del lavoro
in Paderno Dugnano (Mi)

co. 1 del TUIR

valore normale dei beni e dei servizi contenute nell'articolo 9. Il valore
normale dei generi in natura prodotti dall'azienda e ceduti ai dipen-
denti & deferminato in misura pari al prezzo mediamente praticato
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'im-
posta ad euro 600; se il predetto valore & superiore al citato limite, con-
corre a formare il reddito esclusivamente la quota eccedente dello stesso.
Ai fini del raggiungimento del predetto valore non concorrono i beni e
servizi il cui valore, determinato ai sensi del presente comma, primo pe-
riodo, e del successivo comma 4, viene corrisposto dal dipendente o co-
stituisce per esso reddito imponibile nel medesimo periodo di imposta.
Inoltre, si propone la moditica all'art. 95, co. 1,Tuir come segue:

1. Le spese per prestazioni di lavoro dipendente deducibili nella de-
terminazione del reddito comprendono anche quelle sostenute in de-
naro o in natura a titolo di liberalitd a favore 3ei lavoratori, salvo il
disposto dell'articolo 100, comma 1.

Le spese per prestazioni in beni o servizi di cui all’art. 51 comma 3,
nei limifi ivi stabiliti, sono altresi sempre interamente deducibili, qua-
lunque sia la loro natura e finalita.

Le modifiche all'art. 51 nascono dai dubbi e criticitd che emergono ana-
lizzando gli ultimi interventi del Legislatore circa la corretta gestione fi-
scale e previdenziale dei fringe benefit, in modo specifico (ma non solo);
la specifica all'art. 95 del TUR, invece, vuole solo evitare, che qualora
i beni omaggiati al lavoratore siano della stessa qualita di quelli di cui
allart. 100, possa insorgere il sospetto su un limite alla loro detraibilita
in funzione delle specifiche previsioni dell'art. 100.
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HESOBBHEHEEHEARTHE di POTITO DI NUNZIO Consulente del Lavoro in Milano

di LAURA DI NUNZIO Avvocato in Milano

LOTTA ALLO SFRUTTAMENTO
DI MANODOPERA:

una nuova condanna penale’

La Cassazione ha ravvisato nella condotta datoriale tutti gli indici di sfruttamento di manodopera

previsti dalla norma di legge: la reiterata corresponsione di retribuzioni palesemente difformi

da quelle previste dai contratti collettivi nazionali o territoriali maggiormente rappresentativi

del settore, la reiterata violazione della normativa relativa all’orario di lavoro, ai periodi di riposo,

al riposo settimanale, all’aspettativa obbligatoria, alle ferie, la sussistenza di violazioni

delle norme in materia di sicurezza e igiene nei luoghi di lavoro e la sottoposizione del lavoratore

a condizioni di lavoro, a metodi di sorveglianza o a situazioni alloggiative degradanti

T redici operai extracomunitari (prove-
nienti da Cina e Pakistan) impiegati
presso un laboratorio tessile con retribuzioni
di molto al di sotto dei minimi previsti dal
Cenl di settore, orario lavorativo di circa 8/9
ore giornaliere, condizioni di alloggio degra-
danti e non conformi alle regole igieniche es-
senziali, costretti ad accettare tali condizioni
di lavoro per poter provvedere alle loro ele-
mentari esigenze di vita: per le corti di merito
di Mantova (primo grado) e di Brescia (secon-
do grado) tali elementi configurano il reato di
sfruttamento della manodopera. La condan-
na inflitta al datore di lavoro dalle corti pena-
li ¢ stata la reclusione pari a un anno e quattro
mesi e la multa di Euro 4.800, oltre alla con-
fisca del profitto del reato per una somma
complessiva di Euro 98.706,20, ossia l'equi-
valente dei contributi assistenziali omessi.

LA DECISIONE DELLA CASSAZIONE

La condanna ¢ stata confermata anche dalla
Quarta Sezione penale della Cassazione', che
— applicando i principi di diritto ribaditi nei
propri precedenti — ha ritenuto che nel caso
di specie fossero stati provati tanto lo “sfrus-
tamento” quanto " “approfittamento dello staro
di bisagno”, ossia i due elementi caratterizzan-
ti il delitto di cui all’art. 603-6is c.p.
Secondo i giudici di legittimita infatti le cen-
sure formulate dalla difesa del datore di lavo-
ro erano del tutto prive di fondamento. Parte

* Pubblicato anche in Corriere delle Paghe, 11/2022.
1. Cass., sez. IV penale, 21 settembre 2022, n. 34937.

datoriale aveva eccepito che nel caso in esame
difettavano i presupposti per poter ritenere
integrato il reato di sfruttamento della ma-
nodopera, non essendo stata provata la reite-
razione nella corresponsione di corrispettivi
palesemente inferiori a quelli indicati nei
contratti di lavoro, cosi come le contestate
inosservanze in materia di sicurezza e igiene
erano in realta riducibili ad uno stato di ge-
nerale disordine dell'ambiente di lavoro, cer-
tamente non punibili con una sanzione pe-
nale. Sempre secondo la prospettazione
offerta dal datore di lavoro, nel corso del pro-
cesso era stata provata una mera difficoltd
economica datoriale che aveva impedito di
ottemperare agli obblighi retributivi, ma non
era emersa alcuna volonta di ledere la dignita
della persona, tant'¢ che non era stata eserci-
tata sui lavoratori alcuna illecita pressione nel
corso della giornata lavorativa, tutti erano
muniti di permesso di soggiorno ed erano
stati regolarmente assunti dalla societa. Ecce-
zioni, queste ultime, che non hanno perod
convinto i giudici di legittimita.

Infatti, a dispetto di quanto genericamente
contestato da parte datoriale, nella sentenza
d’appello i giudici hanno dato motivato conto
della ricorrenza di tutti i profili oggettivi del
reato contestato riportando gli elementi acqui-
siti nel corso dell’istruttoria con riferimento
alla condizione di sfruttamento dei tredici la-

voratori. In particolare nel corso del processo »
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LOTTA ALLO SFRUTTAMENTO DI MANODOPERA: UNA NUOVA CONDANNA PENALE

era emersa la reiterazione nella violazione dei
principali istituti di legge e di contrattazione
collettiva, con riferimento in particolare al sa-
lario pattuito e corrisposto, alla durata dell'o-
rario di lavoro, al regime del lavoro straordina-
rio e festivo, alle condizioni degli alloggi e del
luogo di lavoro. Era stata altresi assunta la pro-
va circa lo stato di bisogno dei lavoratori, i
quali accettavano simili condizioni per potere
acquisire le risorse minime indispensabili per
sopravvivere in un continente non loro.

Le condizioni di sfruttamento inoltre non si
erano limitate ad un periodo temporale cir-
coscritto, ma era provato che si erano protrat-
te per alcuni mesi, mentre prive di riscontro
erano risultate le giustificazioni del ricorrente
in ordine all’asserita, temporanea crisi di li-
quiditd dell’azienda, che comunque non
avrebbe dovuto gravare sulle condizioni di
lavoro della manodopera, ma avrebbe dovuto
portare il datore di lavoro ad altre soluzioni.
Anche le censure in ordine al provvedimento
di confisca del profitto del reato e alla sua
quantificazione sono state respinte dalla Cas-
sazione, che ha sottolineato come il provve-
dimento di confisca sia obbligatorio per legge
(in quanto disposto dall’art. 603-6is c.p.) e la
quantificazione del profitto fosse stata anali-
tica, avendo i giudici di appello basato il cal-
colo sullo stipendio medio di ciascun operaio
come previsto dai contratti collettivi nazio-
nali di settore (pari a 7,02 euro per ogni ora),
moltiplicato per i giorni di sfruttamento e
per il numero dei dipendenti coinvolti.
Anche nel caso in esame i giudici hanno con-
dotto l'accertamento circa la sussistenza del

reato di cui all’art. 603-bis c.p. verificando
che vi fosse la prova di tutti gli indici di sfrut-
tamento previsti dalla norma di legge, dun-
que la reiterata corresponsione di retribuzioni
palesemente difformi da quelle previste dai
contratti collettivi nazionali o territoriali
maggiormente rappresentativi del settore, la
reiterata violazione della normativa relativa
all’orario di lavoro, ai periodi di riposo, al ri-
poso settimanale, all’aspettativa obbligatoria,
alle ferie, la sussistenza di violazioni delle nor-
me in materia di sicurezza e igiene nei luoghi
di lavoro e la sottoposizione del lavoratore a
condizioni di lavoro, a metodi di sorveglianza
o a situazioni alloggiative degradanti. Non
solo: i giudici hanno valutato anche lo stato di
bisogno effettivo e concreto in cui i dipenden-
ti versavano, non dando alcuna rilevanza al
fatto che formalmente questi risiedessero sul
nostro territorio nazionale con regolare per-
messo di soggiorno e fossero regolarmente
assunti dall’azienda. La necessita di lavorare a
condizioni non conformi a quelle previste
dalla legge e dai Cenl di settore per attendere
alle minime esigenze di vita, da una parte, e
Papprofittamento di tale bisogno da parte
datoriale, dall’altra, hanno determinato la
condanna dell’utilizzatore della prestazione.

CONCLUSIONI

Insomma, un’altra condanna contro un feno-
meno che sta venendo sempre pit alla luce
grazie al riflettore acceso dal legislatore ad
una pratica che da troppo veniva lasciata im-
punita e alle indagini piti capillari svolte delle
autorita ispettive e di pubblica sicurezza.
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RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA di ANDREA ASNAGHI

Consulente del Lavoro
in Paderno Dugnano (Mi)

TRASPARENZA E DIRITTI DELLA
DIRETTIVA EUROPEA 2019/1152;
distonie non solo italiane’

I D.lgs. n. 104/2022 ¢ stato oggetto, del

tutto legittimamente e giustificatamente,
di numerose critiche in ordine a diversi aspet-
ti dell'applicazione della Direttiva UE
2019/1152: non sono state criticate solo le
tempistiche e le modalita di formazione del
decreto (che ha visto lo scarso coinvolgimen-
to di parti importanti del mondo del lavoro,
quali i professionisti) ma anche alcune prese
di posizione estremamente burocratiche e
vessatorie prese dal legislatore italiano, non
richieste dalla Direttiva ed in qualche caso
anche in contraddizione con essa.
Di questo si ¢ parlato e si parlerd ampliamen-
te, ma forse uno sguardo su qualche sbavatura
(a parere di chi scrive) nella Direttiva stessa ha
influito sullapplicazione italiana e influira
nel futuro su tutto il territorio dell’Unione.
Faremo alcuni esempi di seguito di alcune
dissonanze notate nel testo europeo, ma ¢
prima opportuno fare due premesse.
La prima & che non pud che essere salutata
favorevolmente una norma che persegua prin-
cipi di trasparenza, informazione e maggiori
condizioni di tutela nei rapporti di lavoro.
Opportunamente il Considerando n. 48 (bel-
lamente disatteso dal legislatore italiano) ha
previsto un carico burocratico maggiore ed
ha quindi cercato di porvi un freno preveden-
do che “gli Stati membri dovrebbero evitare
di imporre vincoli amministrativi, finanziari
e giuridici di natura tale da ostacolare la crea-
zione e lo sviluppo di micro, piccole e medie
imprese. Gli Stati membri sono pertanto invi-
tati a valutare I'impatto dei rispettivi atti di
recepimento sulle piccole e medie imprese per
accertarsi che non siano colpite in modo spro-
porzionato”. Tutto molto giusto, pero ¢ arduo

* Pubblicato anche su Lavoro Diritti Europa, n. 3/2022.

comprendere perche questa prerogativa sia ri-
servata solo alle PMI, per quanto sicuramente
meritevoli di un’attenzione preferenziale, e
non a tutte le imprese in generale.
Appesantire il lavoro con “lacci e lacciuoli”
spesso inutili (pensiamo a certi rapporti an-
nuali obbligatori, tanto per fare un esempio)
fa male a tutti, ma proprio a tutti, e non con-
tribuisce a creare una cultura positiva del la-
voro e dell’apprezzamento delle giuste tutele
ad esso riservate.

La seconda premessa ¢ che la Direttiva in
questione pare mossa, lo dichiara la Direttiva
stessa (vedi Considerando n. 2 e 4, solo per
citarne alcuni), dalla preoccupazione verso
una maggior tutela delle forme di lavoro pit
flessibili e precarie o atipiche. Tale presuppo-
sto, tuttavia, pare far dimenticare alcuni prin-
cipi fondamentali comuni del rapporto di la-
voro, creando in qualche caso un effetto di
“squilibrio di ritorno™ in altre parole, la Di-
rettiva cercando di incidere su alcuni aspetti,
anche comprensibilmente, in qualche passag-
gio non si muove in una prospettiva ecologica
(o sistemica) e cid che protegge da una parte
rischia di trascurare dall’altra. Se si identifi-
cano norme che hanno come obiettivo, rider,
lavoratori a chiamata o precari, forse ¢ utile
non dimenticare che esistono anche (sono la
stragrande maggioranza) rapporti di lavoro
normali a cui applicare condizioni di lavoro
“non sospettose”.

Cid premesso, procediamo all’analisi di qual-
che criticita.

Sicuramente, balza all'occhio un passaggio
del Considerando n. 8.

“I lavoratori effettivamente autonomi non

dovrebbero rientrare nell’ambito di applica- »
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zione della presente direttiva, in quanto non
soddisfano tali criteri. Cabuso della qualifica
di lavoratore autonomo, quale definito dal
diritto nazionale, a livello nazionale o nelle
situazioni transfrontaliere, costituisce una
forma di lavoro falsamente dichiarato che &
spesso associata al lavoro non dichiararo. 1
falso lavoro autonomo ricorre quando il lavo-
ratore, al fine di evitare taluni obblighi giuri-
dici o fiscali, ¢ formalmente dichiarato come
lavoratore autonomo pur soddisfacendo tutti
i criteri che caratterizzano un rapporto di la-
voro. Tali persone dovrebbero rientrare
nell’ambito di applicazione della presente di-
rettiva. a. E opportuno che la determinazio-
ne dell’esistenza di un rapporto di lavoro si
fondi sui fatti correlati all’effettiva prestazio-
ne di lavoro e non basarsi sul modo in cui le
parti descrivono il rapporto”.

Salvato un poco (ma solo un poco) dall’uldi-
mo periodo, il concetto che ci si presenta &
piuttosto strano, che potremmo riassumere
con un sillogismo: i lavoratori dipendenti, a
differenza degli autonomi, hanno diritto
all’informazione; esistono falsi lavoratori au-
tonomi, che in realtd sono lavoratori dipen-
denti camuffati; anche questi lavoratori han-
no diritto all’informazione.

A parte che ¢ poco comprensibile compren-
dere perché lavoratori realmente autonomi
(penso agli agenti e rappresentanti, ma ¢ solo
un esempio fra i tanti) non avrebbero diritto
ad un’apprezzabile trasparenza, ma se pro-
prio volessimo incidere sul mercato del lavo-
ro, dovremmo prevedere non tanto che ai
“falsi autonomi” vada fornita un’informazio-
ne completa, ma, piuttosto, che essi abbiano
diritto ad un inquadramento contrattuale
corrispondente alla propria prestazione, risol-
vendo cost in radice il problema. Si noti ad
esempio che la trasposizione di questa ambi-
guitd comporta, nell’applicazione italiana a
cura del D.Igs. n. 104/22, I'obbligo di infor-
mativa anche per i co.co.co. (che autonomi
sono e restano, ¢ ai quali di fatto la maggior

parte delle informazioni previste dalla norma
non riguardano). Forse ¢ il caso di uscire dai
sospetti e dalle ibridazioni e di tracciare una
linea definita fra autonomia e subordinazio-
ne, una volta per tutte, in Italia ed in Europa.
Passando ad altri esempi, larticolo 8 della
Direttiva disciplina il periodo di prova e pre-
cisamente stabilisce al comma 2.

“Nel caso di rapporti di lavoro a tempo de-
terminato, gli Stati membri provvedono af-
finché la durata di tale periodo di prova sia
proporzionale alla durata prevista del con-
tratto e alla natura dell’impiego. In caso di
rinnovo di un contratto per la stessa funzione
e gli stessi compiti, il rapporto di lavoro non
¢ soggetto a un nuovo periodo di prova.”
Nulla quaestio sulla necessaria indetermina-
tezza del termine “proporzionale” (che pero
forse potrebbe avere avuto una consistenza
meno descrittiva), sennonché esso pare lascia-
to completamente al buon senso del legislatore
statale (nel caso italiano, carente) o alla deter-
minazione delle parti sociali (nel caso italiano,
non considerate sull’argomento), con tutti i ri-
svolti possibili in termini di contenzioso.

Ma altrettanto pare strano non dare alcun li-
mite temporale al termine “rinnovo”. Se ho as-
sunto dieci anni fa per un lavoro una persona
e oggi la richiamo, ¢ legittimo voler verificare
se sia la stessa di allora (e di converso, anche la
persona non potrebbe voler verificare che I'a-
zienda sia la stessa?). Sono limiti che si vedono
anche nella normativa italiana sul tempo de-
terminato. E che quando si concretizza una
norma, sarebbe opportuno pensare a tutte (0
almeno alla maggior parte del)le possibili con-
seguenze ed applicazioni sul lato pratico.
Uguali discrasie si trovano nell’articolo 9
sull'impiego in parallelo.

“Gli Stati membri provvedono affinché il da-
tore di lavoro non vieti a un lavoratore di ac-
cettare impieghi presso altri datori di lavoro
al di fuori della programmazione del lavoro
stabilita con il primo né gli riservi un tratta-

mento sfavorevole sulla base di tale motivo. »
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2. Gli Stati membri possono stabilire condi-
zioni per il ricorso a restrizioni di incompati-
bilita da parte dei datori di lavoro sulla base
di motivi oggettivi quali la salute e la sicurez-
za, la protezione della riservatezza degli affa-
ri, I'integrita del servizio pubblico e la pre-
venzione dei conflitti di interessi.”

Una domanda: ¢ un diritto disponibile o no?
E, soprattutto, ¢ un diritto in qualche modo
economicamente compensabile?

Ad esempio, se offro ad un lavoratore, maga-
ri strategico, condizioni economiche ottima-
li, perché non posso prevedere che la sua atti-
vitd lavorativa sia dedicata completamente
alla mia azienda?

Ed anche in caso di lavoro part-time, se chie-
do una disponibilita o una flessibilita, perché
non posso garantirmi la stessa (senza intoppi
di altri impegni di lavoro), con un'equa com-
pensazione economica (senza andare lonta-
no, ¢ quello che succede in certi contratti del-
la GDO con le cassiere part-time sottoposte a
turni alternati).

E assurdo che non sia stata prevista una com-
pensazione economica equa che permetta al
datore di lavoro di stare tranquillo ed al lavo-
ratore di conseguire una retribuzione giusta.
La norma in questione invece, pare giustifi-
care, quasi istigare, ai lavoretti, ai secondi la-
vori etc. etc. a cui anzi il lavoratore avrebbe
“diritto” (salvo poi, come vedremo dopo, ago-
gnare e acquisire diritti a lavori piu stabili,
quasi un controsenso).

E ancora: cosa ¢ posto in carico al datore di
lavoro in termini di controllo sul rispetto di
pause e riposi per altrui attivitd, magari auto-
nome? Non sarebbe compito dello Stato vigi-
lare in tal senso? 1l nostro Ispettorato del la-
voro pensa di no: se due datori di lavoro
part-time, magari uno all’insaputa dell’altro,
sforano nella sommatoria il limite settimana-
le di ore di lavoro sarebbero entrambi sanzio-
nabili: si sfiora I’assurdo se si cerca di conci-
liare questa posizione, peraltro paradossale di
per sé, con la norma appena commentata.

Altrettanto discutibile & I'art. 12, sulla transi-
zione ad un’altra forma di lavoro.

“1. Gli Stati membri provvedono affinché un
lavoratore con almeno sei mesi di servizio
presso lo stesso datore di lavoro, che abbia
completato 'eventuale periodo di prova, pos-
sa chiedere una forma di lavoro con condizio-
ni di lavoro piti prevedibili e sicure, se dispo-
nibile, e riceva una risposta scritta motivata.
Gli Stati membri possono limitare la fre-
quenza delle richieste che fanno scattare I'ob-
bligo di cui al presente articolo.”

Dietro I'apparente equita e attenzione sociale,
cosa manca, evidentemente, a questa norma?
Qualsiasi riferimento alle mansioni esercitate
in precedenza o ad altre almeno analoghe. Per
come ¢ scritta, un lavoratore che magari pos-
segga i requisiti, puo lavorare sei mesi ed un
giorno come addetto alle pulizie pars-time e
poi avanzare la richiesta per il posto, resosi
vacante, di ... direttore generale.
Comprendiamo quali e quante situazioni pa-
radossali potrebbero nascondersi dietro la
mancanza (del tutto irragionevole) di qualsi-
asi limite in proposito?

Beninteso, non si vuole inserire nessun vin-
colo agli ascensori sociali, perd pare logico e
ragionevole che un’azienda che prova un la-
voratore in una mansione non dovrebbe esse-
re tenuta ad altri obblighi se non nei limiti di
cio che ha conosciuto per quella mansione o
(al limite) per altre corrispondenti.

Infine, l'art. 18, che si preoccupa di proteggere
il lavoratore che avanzi i suoi diritti nell'ambito
della presente legge. Cosi i commi 2, 3 ¢ 4.

“2. I lavoratori che ritengono di essere stati
licenziati, o soggetti a misure con effetto
equivalente, per il fatto di aver esercitato i di-
ritti previsti dalla presente direttiva possono
chiedere al datore di lavoro di fornire i moti-
vi debitamente giustificati del licenziamento
o delle misure equivalenti. Il datore di lavoro
fornisce tali motivi per iscritto.

3. Gli Stati membri adottano le misure ne-

cessarie per garantire che, quando i lavoratori »
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di cui al paragrafo 2 presentano, dinanzi a
un organo giurisdizionale o a un’altra autorita
od organo competente, fatti in base ai quali si
puo presumere che vi siano stati tale licenzia-
mento o tali misure equivalenti, incomba al
datore di lavoro dimostrare che il licenzia-
mento ¢ stato basato su motivi diversi da
quelli di cui al paragrafo 1.

4. 1l paragrafo 3 non osta a che gli Stati
membri impongano un regime probatorio
pitt favorevole ai lavoratori”.

Fino al comma 3 potremmo esser d’accordo.
Tuttavia, il comma 4, cioe la possibilita di
inversione completa di onere della prova
(guarda caso, subito applicata dal legislatore
italiota) & un principio giuridico da maneg-
giare con estrema cautela.

Se vi sono, lo prevede la Direttiva (ma qui in
Italia si ¢ andati verso la sanzione e la con-
danna aprioristica), possibilita di difesa dei
propri diritti ricorrendo in prima battuta agli

organi di vigilanza, non sarebbe stato meglio
imporre una via conciliativa?

Sappiamo tutti che esistono datori buoni e
datori non buoni (cosi come esistono lavora-
tori sfruttati e lavoratori furbetti): allora per
evitare, da una parte o dall’altra, gli “espe-
dienti”, perché non immaginare come via
preferenziale, anzi direi proprio come strada
maestra da seguire, procedure preventive ob-
bligatorie di accomodamento (dopo le quali,
allora si che ogni parte in causa si prende le
proprie responsabilita)?

Quelli che precedono sono solo alcuni esem-
pi di disorganicitd, ad avviso di chi scrive,
della normativa europea in commento, che
poi nelle mani di alcuni Stati membri avreb-
be potuto prevedibilmente essere peggiorata
o interpretata nel modo pitt deteriore. E in
questo purtroppo, in [talia sembriamo non
essere secondi a nessuno.
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VALENTINA PASQUARELLA ANALIZZA IL RUOLO DEL PREPOSTO

ALLA LUCE DELLA VIGENTE, RINNOVATA NORMATIVA

IL NUOVO RUOLO

DEL PREPOSTO: “anello
di conglunzmne” di cui

si sentiva la necessita’

L’Autrice analizza la centralita della figu-
ra del preposto in materia di salute e si-
curezza sul lavoro, in seguito alle modifiche
al D.lgs. n. 81/2008 introdotte dal D.I. n.
146/2021 (L. n. 215/2021 - “Decreto fiscale”).
Quella del preposto ¢ una figura centrale in
materia di salute e sicurezza sul lavoro, poi-
ché collocato in posizione intermedia tra il
dirigente e i lavoratori, con compiti di vigilan-
za e controllo sul comportamento dei lavora-
tori stessi: ¢ un “soggetto cui competono po-
teri originari e specifici, differenziati tra loro e
collegati alle funzioni a essi demandati, la cui
inosservanza comporta la diretta responsabi-
lita del soggetto “iure proprio’”; egli, quindi, ¢
chiamato a rispondere “a titolo diretto e per-
sonale per 'inosservanza di obblighi che allo
stesso (...) direttamente fanno capo’”.

11 preposto ¢ la “persona che, in ragione delle
competenze professionali e nei limiti di pote-
ri gerarchici e funzionali adeguati alla natura
dell’incarico conferitogli, sovrintende all’at-
tivita lavorativa e garantisce I'attuazione delle
direttive ricevute, controllandone la corretta
esecuzione da parte dei lavoratori ed eserci-
tando un funzionale potere di iniziativa”
(art. 2, comma 1, lett. €), D.Igs. n. 81/2008).
Questo lo qualifica come il punto di raccor-
do tra datore di lavoro e lavoratori. Operan-
do a diretto contatto con i lavoratori e con i
fattori di rischio, ha il compito di verificare la
concreta attuazione delle disposizioni impar-
tite dal datore di lavoro o dal dirigente e di

* Sintesi dell’articolo pubblicato ne 7/ lavoro nel-
la giurisprudenza, n. 8-9, 1 agosto 2022, p. 782
dal titolo 11 “nuovo” ruolo del preposto alla sicurez-

za nella “mini-riforma” del D.Lgs. n. 81/2008.

vigilare sulla corretta esecuzione degli stessi
da parte dei lavoratori; ¢ quindi un “respon-
sabile esecutivo (...), estraneo ai compiti di
organizzazione e predisposizione delle misu-
re di prevenzione”.

Egli deve vigilare sull'eventuale instaurarsi di
prassi comportamentali incaute oltre che sulle
anomalie di funzionamento dei macchinari, al
fine di “segnalare” ai vertici aziendali eventuali
negligenze degli operatori e/o eventuali lacune
nell’attuazione delle misure di prevenzione.

La L. n. 215/2021 introduce I'obbligo per il
datore di lavoro/dirigente di individuare uno
o pilt preposti per l'effettuazione dell’attivita
di vigilanza, prevedendo la possibilita per i
contratti collettivi di stabilire I'emolumento
ad essi spettante, anche nelle attivita eseguite
in regime di appalto o subappalto.

Le novita del 2021, oltre ad introdurre un
obbligo di individuazione del preposto, ne
stabiliscono un presidio mediante sanzioni
penali. Infatti, in caso di inadempimento, si
configura un reato a carico del datore di la-
voro e del dirigente, punito con la pena alter-
nativa dell’arresto (da due a quattro mesi) o
del’'ammenda (da 1.500 a 6.000 euro).
Questo ruolo meglio definito del preposto
consentira di chiarire meglio le posizioni di
garanzia in materia di sicurezza, in linea con
quanto previsto dal documento di valutazio-
ne dei rischi che, oltre alla definizione delle
procedure per l'attuazione delle misure pre-

ventive e protettive, richiede 'individuazione »
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DI CUI SI SENTIVA LA NECESSITA

dei “ruoli dell'organizzazione aziendale che vi
debbono provvedere, a cui devono essere asse-
gnati unicamente soggetti in possesso di ade-
guate competenze e poteri’, con l'obbiettivo
di ridurre al minimo l'esposizione a rischio.
I rafforzamento del ruolo del preposto di-
scende dai nuovi obblighi di cui ¢ insignito.
Oltre a quanto previsto dall’art. 19, comma 1,
D.lgs. n. 81/2008, si aggiungono specifici casi
di intervento, penalmente sanzionabili, in caso
del verificarsi di condizioni di insicurezza.

I preposto deve prima di tutto sovrintendere
e vigilare “sull’osservanza da parte dei singoli
lavoratori dei loro obblighi di legge, nonché
delle disposizioni aziendali in materia di salu-
te e sicurezza sul lavoro e di uso dei mezzi di
protezione collettivi e dei dispositivi di prote-
zione individuale messi a loro disposizione”,
ed in pi, gli si riconosce un doppio ruolo di
intervento diretto ad esercizio progressivo.
Nel caso in cui il preposto rilevi comporta-
menti dei lavoratori non conformi alle istru-
zioni impartite dal datore di lavoro e dai di-
rigenti ai fini della protezione collettiva e
individuale, egli dovra intervenire “per mo-
dificare il comportamento non conforme
fornendo le necessarie indicazioni di sicurez-
za”. Successivamente, ma solo in caso di
mancata attuazione delle disposizioni impar-
tite al lavoratore o di persistenza dell’inosser-
vanza, dovra esercitare un intervento deciso,
ovvero provvedendo ad interrompere lattivi-
ta del lavoratore inadempiente (con possibile
irrogazione di sanzioni disciplinari da parte

del datore di lavoro) e ad informare i diretti
superiori; nell'interruzione dell’attivitd si
concentra il carico pit oneroso delle nuove
responsabilita imputate al preposto.

Va notato che la delicatezza del ruolo, cosi
come delineato, viene difeso dalla norma per
cui questi non potra “subire pregiudizio alcu-
no a causa dello svolgimento della propria at-
tivita”. Questa forma di difesa si aggiunge al
compenso economico di emanazione previ-
sta dalla contrattazione collettiva.

In merito alla formazione, che rimane confer-
mata come obbligatoria e specifica per questo
ruolo, i contenuti della formazione non ven-
gono pil dettagliati dalla norma, ma saranno
specificati da un apposito accordo in Confe-
renza permanente Stato, Regioni, mentre ri-
guardo alle modalita di svolgimento delle at-
tivitd formative rivolte ai preposti, si introduce
in capo al datore di lavoro e al dirigente un
obbligo specifico penalmente sanzionato, per
cui le attivitd dovranno essere svolte intera-
mente in presenza e con periodicita almeno
biennale “e comunque ogni qualvolta sia reso
necessario in ragione dell’evoluzione dei rischi
o all'insorgenza di nuovi rischi” (art. 37, com-

ma 7-ter, D.lgs. n. 81/2008).

In conclusione, viene trasformato il ruolo da
semplice “sentinella” a “gestore” attivo delle
problematiche della sicurezza; il preposto ¢ in
prima linea nell’attuazione del sistema di pre-
venzione aziendale, con maggiori responsabi-
lita collegate all’esercizio della sua funzione.
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MICHELA BANI METTE A CONFRONTO LAVORO AGILE E TELELAVORO

Quale differenza tra
TELELAVORO
E SMART WORKING?"

L’ obiettivo dell’Autore ¢ quello di fornire
un quadro d’insieme delle tematiche
connesse al tempo della prestazione, al con-
trollo e al diritto alla disconnessione del lavo-
ratore in smart working, evidenziando alcune
differenze di tipo strutturale con il telelavoro.

IL TELELAVORO: SOLO UNA PRESTAZIONE REMOTIZZATA
Il telelavoro ¢ definito come una forma di
svolgimento del lavoro che si avvale delle tec-
nologie dell’informazione nell’ambito di un
contratto di lavoro o di un rapporto di lavo-
ro, in cui lattivitd lavorativa, che potrebbe
essere svolta nei locali dell’'impresa, viene re-
golarmente svolta fuori dai locali della stessa.
In ambito privato la disciplina dell’istituto ¢
di fonte contrattuale attraverso I'implementa-
zione dell’Accordo Interconfederale 9 giugno
2004 (per il recepimento dell’Accordo Qua-
dro Europeo sul telelavoro del 16 luglio 2002).
In particolare, I'Accordo Interconfederale
detta una disciplina generale a livello nazio-
nale e lascia ampio spazio di intervento alla
contrattazione collettiva di categoria o azien-
dale, per integrare e adeguare i principi e i
criteri in esso definiti.
In estrema sintesi, gli elementi caratterizzanti
della fattispecie sono:
- la natura volontaria della modalit?;
- la delocalizzazione dell’attivita rispetto al
luogo in cui si trova il datore di lavoro;
- la flessibilita dei tempi di lavoro;
- l'utilizzo di tecnologie che consentono di
fatto l'espletamento della prestazione lavo-
rativa da remoto in collegamento con il da-

Lart. 2 dell’Accordo specifica che il telelavo-
ro ¢ espressione di una scelta volontaria dei
contraenti.

Sotto questo profilo non si riscontra alcun
vincolo in termini di esercizio di poteri dato-
riali di disporre la prestazione in telelavoro
cosi come non ¢ configurabile come un dirit-
to soggettivo del lavoratore allo svolgimento
della prestazione con questa modalita.

Ai sensi dell’art. 3 dell’Accordo, qualora il te-
lelavoro non sia ricompreso nella descrizione
iniziale della prestazione lavorativa, la deci-
sione di passare al telelavoro ¢ reversibile per
effetto di accordo individuale o collettivo.
La reversibilita pud comportare il ritorno all’at-
tivitd lavorativa nei locali del datore di lavoro
su richiesta di questultimo o del lavoratore.

Le modalita di tale reversibilita sono fissate
mediante accordo individuale o collettivo.
Con riferimento al contratto di lavoro agile
assume rilevanza quanto previsto all’articolo
6 dell’Accordo laddove affronta il tema degli
strumenti di lavoro: il rapporto con gli stru-
menti non ¢ appannaggio del lavoratore ma ¢
il datore di lavoro a farsi carico di regola della
“fornitura, dell’istallazione e della manuten-
zione degli strumenti necessari ad un telelavoro
svolto regolarmente, salvo che il telelavoratore
non faccia uso di strumenti propri’.

Allo stesso modo, sulla base di quanto previ-
sto dalla contrattazione collettiva, il datore di
lavoro si fa carico dei costi derivanti dallo
svolgimento della prestazione in telelavoro.
Sotto il profilo piu strettamente legato al
tema dei controlli, la disciplina dell’Accordo

tore di lavoro. sul telelavoro non fornisce alcun tipo di spe- » J
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cificazione ulteriore se non richiamare la di-
sciplina generale, il cui riferimento ¢ eviden-
temente |’articolo 4 Stat. Lav.

La disciplina prevede, esclusivamente e in
modo assolutamente generico, che eventuali
strumenti di controllo debbano essere pro-
porzionati all'obiettivo perseguito e comun-
que nel rispetto della disciplina relativa alla
sicurezza sul lavoro.

Questo approccio minimalista trova proba-
bilmente il proprio fondamento anche nei
tempi in cui la disciplina ¢ stata implementa-
ta, in cui il rapporto con lo strumento tecno-
logico non era percepito nei termini della pro-
pria capacita di generare forme di controllo.
Occorre ulteriormente specificare che non si
rinvengono particolari arresti giurispruden-
ziali in materia tenuto conto lo scarso utilizzo
del citato istituto.

LAVORO AGILE: ARTICOLAZIONE FLESSIBILE
DEL LAVORO SUBORDINATO NEI TEMPI E NEI LUOGHI

Il lavoro agile, diversamente dal telelavoro,
costituisce una diversa modalita di esecuzio-
ne del rapporto di lavoro subordinato, con
collegamento da remoto e possibile utilizzo
degli strumenti tecnologici, che si caratteriz-
za per l'assenza di vincoli di orario e di luogo.
La fattispecie lavoro agile non ¢, o quanto
meno non solo, una modalita di esecuzione
della medesima prestazione da remoto ma
una modalita di rendere la prestazione il cui
fine ¢ quello di conciliare per un verso i tem-
pi di vita e di lavoro ma anche quello di in-
crementare la competitivita.

In questo contesto attraverso l'accordo indi-
viduale tra le parti la prestazione potra essere
organizzata in “fasi, cicli e obiettivi” senza
precisi vincoli di orario - se non quelli fissati
per la durata massima della prestazione ai
sensi D.Igs. n. 66/03 - e nemmeno di luogo.
Secondo la posizione maggioritaria, pero, il

lavoro agile rappresenterebbe una mera atte-
nuazione del vincolo di subordinazione in
cui l'accordo individuale varrebbe a esprime-
re un'estrinsecazione dell’esercizio del potere
direttivo' senza comprometterne la sua strut-
tura unidirezionale? o la sua densita?.

Come detto, il contratto di lavoro agile si ca-
ratterizza per un elevato grado di flessibilita
nella gestione del tempo e del luogo in cui la
prestazione va eseguita il tutto con l'unico li-
mite della durata massima dell’'orario di lavo-
ro giornaliero e settimanale.

In questo contesto, l'esperienza mostra come
Paccordo, spesso, ricalchi l'orario di lavoro
degli altri lavoratori presenti in azienda.

Tale tipo di impostazione, per quanto assolu-
tamente legittima, snatura largamente il con-
cetto stesso di lavoro agile in cui il vincolo
delle dell’orario di lavoro ¢ per definizione
largamente attenuato.

Pitt di recente gli accordi aziendali* tendono
invece a individuare un numero massimo di
giornate ovvero una percentuale nel tempo
di riferimento’ in cui il lavoratore presta la
propria attivita al di fuori dell’azienda e delle
fasce orarie nelle quali rendere la prestazione.

DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE

La Legge n. 81 del 2017 disciplina, al primo
comma dell’articolo 19, il diritto a non essere
sempre raggiunti da comunicazioni e richieste
lavorative tramite gli strumenti informatici.
Tale diritto ¢, ancora una volta, connesso alla
premessa da cui muove I'intero complesso nor-
mativo sullo smart working laddove allarticolo
18, oltre che richiamare un principio di recupero
di competitivita, richiama la necessita di agevo-
lare “la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro”
In questo quadro diventa fondamentale che
sia disciplinato il diritto a disconnettersi al
fine di evitare di confondere e sovrapporre i

piani della vita personale con quelli del lavoro. »

1. A. Levi op Cit. 35 “Nella disciplina del
lavoro agile, peraltro, il potere direttivo
non viene soltanto attenuato, ma, addirit-
tura ne viene messa in discussione la tradi-
zionale natura unilaterale, seppure ab
externo. Esso cio¢ subisce un ridimensio-
namento del tratto dell’unilateralita, se non

in ordine all’esercizio in sé delle relative
prerogative almeno alla manifestazione”.

2. G. Proia, Luccordo individuale e le moda-
lita di esecuzione e di cessazione della presta-
zione di lavoro agile, in 11 Jobs Act del lavoro
autonomo e del lavoro agile, a cura di L.

Fiorillo - A, Perulli, Giappichelli, 2018,179.

3. Per un’analisi complessiva delle posizio-
ni si segnala G. Ricci, La nuova disciplina
del “lavoro agile”, NLCC 3/2018.

4. Accordo Poste Italiane del 1° marzo
2022.

5. Accordo GSK S.p.A. 14 dicembre 2021;
Accordo Enel Italia 21 marzo 2022.
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In ambito comunitario il tema del diritto alla
disconnessione ¢ particolarmente sentito an-
che in considerazione dell'aumento improv-
viso legato alla pandemia delle fattispecie di
lavoro a distanza.

In questo contesto il 21 gennaio 2021 ¢ stata
emanata la Risoluzione 2019/2181 con cui
Europarlamento invita la Commissione a
elaborare una Direttiva sul punto.

In particolare, la Risoluzione muove dalla ri-
levazione che nell’attuale quadro legislativo
dell’'UE non esiste una fonte che definisca e
disciplini direttamente in modo omogeneo il
diritto alla disconnessione.

In questo quadro la commissione per l'occu-
pazione e gli affari sociali ha approvato una
relazione in cui invita la Commissione euro-
pea ad adottare una proposta legislativa di
direttiva sul diritto alla disconnessione.

La relazione mira a riaffermare il diritto di
non ricevere sollecitazioni professionali al di
fuori dell'orario di lavoro nel pieno rispetto
della legislazione sull'orario di lavoro e delle
disposizioni in materia nei contratti collettivi
e nelle disposizioni contrattuali.

Stabilisce, inoltre, requisiti minimi sull’uso
degli strumenti digitali a scopi lavorativi al di
fuori dell’orario di lavoro, con l'obiettivo di
creare, nel tempo, una cultura che eviti i con-
tatti lavorativi al di fuori dell'orario di lavoro.
La relazione sottolinea, infine, il ruolo im-
portante delle parti sociali nell’attuazione del
diritto alla disconnessione e la necessita di so-
luzioni su misura che rispondano alle neces-
sitd e ai vincoli specifici delle aziende.

ANALOGIE E DIFFERENZE CON IL TELELAVORO

Nel corso del tempo alcuni interpreti hanno
evidenziato, probabilmente in una visione
non del tutto corretta, una sorta di continui-
ta tra la disciplina del telelavoro e quella del
lavoro agile ma, a una piu attenta analisi, vi
sono differenze strutturali evidenti.

Mentre il telelavoro pud essere sintetizzato in

6. Timellini C. In che modo oggi il lavoro é smart? Sulla
definizione di lavoro agile, in Lav. Giur. 2018, 3, 229.

un “swolgo la stessa attivita ma la svolgo da un
luogo diverso” e implica l'assegnazione di una
postazione fissa, nel lavoro agile ¢ la struttura
complessiva dell’'obbligazione del rapporto di
lavoro a essere parzialmente diversa, piti tenden-
te verso una forma di subordinazione attenuata
in cui si individua con maggior forza l'elemen-
to del raggiungimento dell’obiettivo e della re-
sponsabilita nella gestione della prestazione.

Si rammenta inoltre che la prestazione lavorati-
va nell’ambito del rapporto di lavoro agile viene
eseguita in parte all'interno dei locali aziendali
e in parte all’esterno senza una postazione fissa.
Allo stesso modo elemento distintivo ¢ ulterior-
mente ricavabile dall’attenzione al diritto alla
disconnessione, nemmeno menzionato nell’Ac-
cordo Interconfederale regolativo del telelavoro.
Ulteriore differenza evidenziata in dottrina®
fra la fattispecie del lavoro agile e quella del
telelavoro ¢ rappresentata dalla circostanza che
questultimo ¢ caratterizzato dalla regolarita
con cui la prestazione viene resta da remoto.
Tale elemento non si riscontra necessaria-
mente nel lavoro agile.

Da ultimo, appare rilevante evidenziare che,
mentre nel contratto di lavoro agile l'utilizzo
degli strumenti tecnologici ¢ puramente
eventuale, nel caso del telelavoro lo strumen-
to tecnologico non solo ¢ necessario per ren-
dere la prestazione ma ¢ lo stesso datore di
lavoro che ne ¢ responsabile ed ¢ anche colui
il quale ne sopporta il costo.

CONCLUSIONI: FRA CONTROLLO DELLA PRESTAZIONE LAVORATIVA,
ESIGENZE DI RISERVATEZZA E MISURAZIONE DEI RISULTATI

La vera differenza la si deve ricercare altrove,
muovendo dal diverso rapporto che si instaura
fra il lavoratore agile ¢ il datore di lavoro e, con-
seguentemente, sul diverso tipo di controllo.

Occorre superare la visione classica del rap-
porto di lavoro subordinato per cui il sinal-
lagma ¢ limitato alla mera messa a disposizio-
ne di energie lavorative contro il pagamento

della retribuzione a favore di una forma di su- »
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bordinazione attenuata in cui il punto di arri-
vo ¢ - per usare le espressioni del legislatore -
un'organizzazione per “fasi, cicli e obiettivi’.
Se la prestazione non ¢ pilt connessa alla sola
messa a disposizione di energie lavorative ma si
pone sul piano del risultato, ¢ del tutto eviden-
te che anche i poteri di organizzazione e con-
trollo saranno esercitati in forma differente.

In questottica si avrebbe uno spostamento
del paradigma del controllo dal controllo di-
retto dell’attivitd lavorativa al controllo sui
risultati dell’attivita lavorativa.

Se questa ¢ la prospettazione il passo ¢ breve
per comprendere che il controllo non dovra pit
essere valutato come controllo diretto ma come
controllo indiretto legato alla performance.
Tale trasformazione, se non arginata, avrebbe
conseguenze pericolose e a oggi inesplorate ai
fini dell'individuazione dell’esatto adempi-
mento della prestazione lavorativa, con la pos-
sibile obiettivazione e quantificazione dei crite-
1i di individuazione dello “scarso rendimento™”.
In attesa di una scelta di politica legislativa co-

7. Domenico lodice, 7/ “testo unificato” delle dieci
proposte di legge in tema di lavoro agile Un pot-
pourri legislativo di dubbia coerenza e zi scarsa utili-
ta Working Paper Adapt n. 7/2022.

raggiosa che si occupi realmente del lavoro agi-
le nel suo complesso e pitt in dettaglio del
controllo del lavoratore agile nonché di speri-
mentare sul piano giurisprudenziale la que-
stione del controllo su questa categoria di lavo-
ratori, oggi e nell immediato futuro il tema ¢
quello di individuare nell’ambito della regola-
mentazione individuale criteri di valutazione
della prestazione del dipendente che, seppur in-
direttamente, consentano al datore di esercitare
il proprio potere di controllo sulla prestazione
senza violare i limite posti dall'ordinamento.

Infine, si evidenzia come gli strumenti di va-
lutazione della prestazione dello smart wor-
king successivamente connessi all’erogazione
di politiche retributive premiali® sia un tema
su cui tutte le aziende dovrd interrogarsi e
trovare soluzioni dedicate il tutto avendo an-
che a mente la necessita di fornire informa-
zioni anche alla luce del D.lgs. n. 104/2022
sugli strumenti, laddove automatizzati, uti-
lizzati per la valutazione stessa.

8. F. Rotondi, La Produttiviti a distanza va misu-
rata Leconomia 6 aprile 2020; Bottini A. Paciello
D. Premi di risultato su misura per lo smart working
in Il sole 24 ore 31 dicembre 2020.
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* LA PAGINA DELLA MEDIAZIONE CIVILE E COMMERCIALE ¢

di LORENZO FALAPPI

T

Lariforma della PROCEDURA
DI MEDIAZIONE

La riforma della procedura di mediazione
¢ arrivata ad un passaggio fondamentale
con l'approvazione, lo scorso 10 ottobre, del
Decreto legislativo n. 149/2022.

Le novita entreranno in vigore il 30 giugno
2023, ed il loro tenore conferma la volonta
del legislatore di considerare la mediazione
come lo strumento che, favorendo una solu-
zione non contenziosa, rappresenta per le
parti un’effettiva e conveniente alternativa al
processo civile.

Lintervento, innanzi tutto, amplia le aree per
le quali la mediazione ¢ obbligatoria, in quanto
il nuovo art. 5 del D.lgs. n. 28/10 aggiunge le
controversie in materia di associazione in par-
tecipazione, consorzio, franchising, contratti
d’opera, contratti di rete, contratti di sommi-
nistrazione, societa di persone e subfornitura.
Dopo aver allargato il campo d’azione la rifor-
ma risolve definitivamente il controverso di-
battito processuale in tema di opposizione a
decreto ingiuntivo: posto che la mediazione
non ¢ obbligatoria qualora 'azione giudiziaria
sia promossa con ricorso per decreto ingiunti-
vo, nel caso di sua opposizione l'art. 5-bis, ri-
tornando operativa la condizione di procedi-
bilita, indica nel creditore ricorrente la parte
onerata a proporre la domanda di mediazione.
In tema di mediazione condominiale viene
finalmente semplificata la possibilita per il
condominio di aderire alla procedura, elimi-
nando il farraginoso #ter che prevedeva, dopo
aver ricevuto la richiesta di mediazione, il
differimento del primo incontro e la convo-
cazione dell’assemblea al fine di decidere l’a-
desione o meno alla mediazione.

Con il nuovo art. 5-ter 'amministratore ¢ le-

gittimato ad attivare il procedimento, ad
aderirvi e a parteciparvi e l'assemblea sara
coinvolta nel momento in cui dovra decidere
se approvare l'accordo emerso nel corso della
mediazione o la proposta conciliativa even-
tualmente formulata dal mediatore.

Come previsto nella legge delega viene valo-
rizzata la mediazione demandata: ai sensi
dellart. 5-quater il giudice - anche in sede
d’appello - tenendo conto della natura della
causa, dello stato dell’istruzione, del com-
portamento delle parti e di ogni altra circo-
stanza, pud liberamente disporre la media-
zione con ordinanza motivata, che diventa
altresi oggetto di specifica rilevazione statisti-
ca, cosi come tutte le controversie definite a
seguito di tale provvedimento.

Sempre in tale ottica la mediazione entra sia
nel percorso formativo del magistrato che
nella sua valutazione ex art. 11, Dlgs. n.
160/2006, in quanto la frequentazione a se-
minari e corsi in tema di mediazione, nonché
il numero e la qualitd degli affari definiti con
ordinanza di mediazione o mediante accordi
conciliativi, costituiscono, secondo [’art.
5-quinques, indicatori di impegno, capacita e
laboriosita del magistrato.

Riguardo la struttura della procedura la rifor-
ma ribadisce che la durata non puo essere supe-
riore a tre mesi, decorrenti dalla data di deposi-
to della domanda o dalla scadenza del termine
fissato dal giudice per il deposito della stessa in
caso di mediazione demandata, e tuttavia pre-
cisa che tale termine & prorogabile di ulteriori
tre mesi con accordo scritto delle parti.

Rilevato che nella prassi il termine di tre

Avvocato in Milano,
Mediatore civile

>
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mesi, per la sua obiettiva brevita, viene abi-
tualmente derogato dalle parti, e che le pro-
cedure possono avere una durata superiore a
sei mesi, occorrera verificare se anche lulte-
riore termine, come suggeriscono logica e di-
ritto, sia disponibile dalle parti.

Completamente rivoluzionato ¢ il primo in-
contro, non pitt di natura informativa e di
verifica riguardo la possibilita di iniziare la
procedura, in quanto gia in tale occasione il
mediatore, dopo aver esposto la funzione e le
modalita di svolgimento della mediazione,
dovra adoperarsi affinché sia raggiunto un
accordo tra le parti che, prosegue il nuovo
art. 8, dovranno partecipare personalmente
e, unitamente agli avvocati, cooperare leal-
mente ¢ in buona fede per realizzare un effet-
tivo confronto sulle questioni controverse.
In altre parole, viene esautorata la mera fun-
zione di “filtro” riconosciuta al primo incon-
tro che, nella nuova versione, prevede fin da
subito I'ingresso delle parti - qualora siano en-
trambe presenti - nel merito della controversia.
Viene ribadito che durante la procedura il
mediatore pud avvalersi di esperti iscritti negli
albi dei consulenti presso i tribunali, precisando
che le parti possono convenire la producibilita
in giudizio della relazione, che in tal caso sara
valutata dal giudice secondo il suo prudente
apprezzamento in conformita all’art. 116, com-
ma primo, del codice di procedura civile.
Recependo una prassi consolidata, gia normata
durante la c.d. emergenza covid, lart. 8-bis
prevede che gli incontri si possano svolgere da
remoto e che gli atti del procedimento siano
formati e sottoscritti nel rispetto delle disposi-
zioni del codice dell'amministrazione digitale.

Quindi, a conclusione della procedura, il me-
diatore forma un unico documento informati-
co, in formato nativo digitale, contenente il
verbale e 'eventuale accordo, ¢ lo invia alle par-
ti per la sottoscrizione mediante firma digitale.
Significativa novita ¢ quella in tema di accor-
do di conciliazione sottoscritto dai rappre-

sentanti delle amministrazioni pubbliche, in
quanto la responsabilita contabile viene limi-
tata ai fatti ed alle omissioni commessi con
dolo o colpa grave, consistente nella negligen-
za inescusabile derivante dalla grave violazio-
ne della legge o dal travisamento dei fatti.
Non meno importante ¢ 'estensione del gra-
tuito patrocinio anche ai procedimenti di me-
diazione, con una disciplina specifica sulle
condizioni reddituali di accesso, sulle modali-
ta di presentazione dell’istanza per 'ammis-
sione anticipata e sull'organo competente a
riceverla, sul ricorso esperibile in caso di suo
rigetto, sugli effetti dell'ammissione anticipa-
ta, sulla revoca del provvedimento di ammis-
sione, sul compenso da riconoscere all’avvo-
cato e, infine, sulle sanzioni e i controlli.

Un ulteriore incentivo alla mediazione ¢ rap-
presentato dal riconoscimento di una serie di
benefici fiscali in favore di parti e organismi.
Il primo ¢ l'esenzione da tasse, imposta di bol-
lo e spese per tutti gli atti, documenti e prov-
vedimenti adottati nel corso della mediazione,
mentre il verbale contenente 'accordo di me-
diazione ¢ esente dal pagamento dell'imposta
di registro nel limite di valore di € 100.000,00
(attualmente ¢ di € 50.000,00), e la stessa &
dovuta per la parte eccedente tale importo.

Il secondo incentivo consiste in un credito di
imposta riconosciuto alle parti che raggiun-
gono l'accordo, commisurato all’indennita
dovuta all'organismo di mediazione per av-
viare la procedura, e fino all'importo di €
600,00. Nei casi di mediazione obbligatoria,
o demandata dal giudice, ¢ riconosciuto an-
che un credito di imposta commisurato al
compenso corrisposto all’avvocato per I'assi-
stenza in mediazione, nei limiti sanciti dai
parametri forensi e, anche in questo caso, nel
limite di € 600,00.

Questi crediti di imposta sono soggetti a limiti
temporali e di importo: la parte puo utilizarli
fino a € 600,00 per procedura, e nell'importo
limite annuale di € 2.400,00 per le persone fisi-

che e di € 24.000,00 per le persone giuridiche. »
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Un ulteriore credito di imposta, commisura-
to al contributo unificato versato dalla parte,
¢ previsto se il procedimento giudiziario si
estingue dopo che ¢ intervenuto 'accordo di
conciliazione. Anche in questo caso il credito
incontra un limite, che corrisponde all’im-
porto versato e fino al tetto di € 518,00.

Agli organismi di mediazione ¢ riconosciuto
un credito di imposta, commisurato all’in-
dennita che la parte ammessa al gratuito pa-
trocinio non deve corrispondere, fino all’im-
porto massimo annuale di € 24.000,00.

Infine, ¢ in previsione un credito di imposta,
alternativo al compenso, da riconoscere all’av-
vocato che assista la parte ammessa a beneficia-
re del patrocinio gratuito, e che sara individua-

to con decreto del Ministero della Giustizia, di
concerto con quello dell’Economia, da adot-
tare entro sei mesi dall’entrata in vigore delle

disposizioni attuative della Legge 25 novem-
bre 2021, n. 206.

In conclusione il Decreto legislativo n. 149/2022,
sebbene non sia esente da criticita che soltanto
la prassi potra risolvere - si pensi all’effettivo
contenuto che dovra avere il primo incontro
piuttosto che la verifica dei poteri di rappresen-
tanza demandata al mediatore -, abbozza un
sistema in cui il procedimento di mediazione,
oltre ad essere valorizzato, si integra sempre piti
con il processo civile, rappresentando per gran
parte delle controversie una fase imprescindibi-
le di analoga dignita ed importanza.
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di ANDREA MERATI

Consulente sistemi di gestione aziendale

LECONOMIA dell’attenzione

utto ebbe inizio il primo settembre

1969, quando leconomista, nonché
professore, Herbert Simon patlo di “Progetta-
re organizzazioni per un mondo ricco di infor-
mazioni’: 'evento, una conferenza universi-
taria, rimase casualmente compreso tra il
Festival di Woodstock, a meta agosto, ¢ la
morte di Jack Kerouac, a fine ottobre: si con-
cludono gli anni Settanta, inizia a spegnersi
la rivoluzione giovane e si accende il conge-
gno dell’innovazione tecnologica digitale. Il
professor Simon, per farsi comprendere, rac-
contd una storiella (il termine coo/ sarebbe
storytelling, ma non riesco): «La Pasqua scorsa
i miei vicini hanno comprato per la loro figlia
un paio di conigli. Non so se intenzionalmente
o per sbaglio, fatto sta che uno era maschio e
[ altra femmina, e cosi ora viviamo in un mon-
do ricco di conigli. Che un mondo sia ricco o
povero di conigli é una questione relativa. Ma
poiché il cibo é essenziale per le popolazioni bio-
logiche, potremmo giudicare se il mondo é pove-
70 0 ricco di conigli, mettendo a confronto il
numero di conigli con la quantita di lattuga ed
erba a loro disposizione. Un mondo ricco di co-
nigli é un mondo povero di lattuga e viceversay.
Piy avanti, nel discorso, aggiunge: «In una so-
ciet vicca d’informazione deve dungue man-
care qualcosa: questo qualcosa é [ attenzione».

Abbiamo a disposizione una gran quantita di
ricerche (gli scettici possono riversarsi sull’i7-
ternet a cercare i lavori di Hayles o di Seaver)
sulle moderne capacita di lettura: in digitale
¢ molto pitt difficile mantenere lo stesso livel-
lo di comprensione, empatia e ricordo rispet-
to alla lettura su carta; inoltre, dopo oltre
cinquantanni, si conferma il pensiero del
professor Simon: abbiamo una enorme ric-

chezza di informazioni ma, contestualmente,
siamo sempre pitt affetti da un deficit di a
tenzione. Tra il 2017 e il 2021 si ¢ prodotta
una quantitd di dati che ha superato quella
generata nell’intera precedente storia umana,
tanto che si comincia a parlare di non sapere
pitt dove metter la roba (gli armadi digitali
occupano spazio ma, al contrario dei nostri
guardaroba, hanno anche il problema di
consumare un sacco di energia). Da quando
gran parte delle nostre vite (quella privata e
quella lavorativa) hanno preso casa on line, la
nostra capacita di concentrazione ha iniziato
a scemare: complessivamente per circa il
40%, con picchi nei giovani (64%) e nella
mezza eta (57%), le motivazioni di tale feno-
meno pare siano ascrivibili alla dipendenza
da smartphone, alla bulimia da social network
e all’'uso compulsivo, assurdo e violento della
posta elettronica (in questo caso, agnostici e
dubbiosi possono scatenare il Google su
Fletcher - non ¢ la signora in giallo -, Deme-
neix o0 CMU of Pittsburgh; gli aggettivi, in-

vece, sono colpa mia).

Tutto questo ci racconta che abbiamo un pro-
blema di comunicazione efficace, che & molto
probabile che il nostro messaggio non venga
assimilato e che risulti anche poco assorbito,
per non parlare di quanto possa esser capito.
Perdite di tempo enormi e costose, tanto che
hanno pure un nome: switch cost, il costo del-
lo spostamento dell’attenzione, quando si
guardano le notifiche o si leggono messaggi e
poi si deve tornare al lavoro iniziale.

Tornando al nostro professore, egli ci ricorda
che per elaborare le informazioni ¢ necessario

distribuire la nostra attenzione attraverso »
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quattro classi di attivita: ascolto, conservazio-
ne, pensiero e parola; da qui si evince che una
organizzazione deve tendere ad assorbire
meno quantitd possibile di attenzione, assu-
mendo pitt informazioni di quante ne produ-
ce; quindi, funziona se ascolta e pensa pit di
quanto parli.

Dobbiamo rivedere la progettazione e le mo-
dalita dei nostri sistemi informativi, legando
il tutto a una cultura nuova della comunica-
zione, tecnologica e no, verso l'esterno ma, so-
prattutto, all'interno del nostro spazio profes-
sionale. Ci torneremo, nel mentre possiamo

considerare che Herbert Simon ha vinto il Tu-
ring nel 1975, il Nobel per I'economia nel
1978 e, nel 1993, ha ottenuto il riconoscimen-
to per gli straordinari contributi dati alla psi-
cologia, dall’American Psychological Associa-
tion; potremmo anche disapprovare le sue
conclusioni, osservando orgogliosamente sui
ripiani della nostra libreria, la medaglia d’'oro
della Marciallegra vinta alle medie ¢ il diploma
di merito conquistato al circolo degli scacchi,
ma rischiamo di perderci in un labirinto di in-
formazioni inutili, che distolgono l'attenzione
da cio che ci serve davvero.
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Consulente del Lavoro in Pavia, Esperta in materia
di sicurezza sul lavoro, Presidente Ancl UP Pavia

LE CONSEGUENZE DELLA GREAT
RESIGNATION: il recesso dei

talenti e le nuove skill a sostegno

della biodiversita umana

N ello scorso appuntamento abbiamo
parlato di come il mondo del lavoro
stia cambiando, ragionando nello specifico
dei nuovi fenomeni che si stanno manife-
stando sempre di piti anche nel nostro paese:
dalla great resignation o dimissioni di massa,
al quiet quitting e al job creep.

Ma che cosa ci dobbiamo aspettare dal nuo-
vo anno dopo il fenomeno delle “Grandi di-
missioni”?

Il 2023 sembrerebbe favorire quella che si
puo definire una vera e propria “Recessione
dei Talenti”.

Le nuove esigenze di mercato (e anche lavora-
tive) porteranno quasi sicuramente anche al-
tri mutamenti: sard opportuno non farsi tro-
vare impreparati.

LA RECESSIONE DEI TALENTI: UN RISCHIO REALE?

Nei periodi di crisi, sia nel periodo pandemi-
co che abbiamo affrontato recentemente, sia
in quelli futuri a cui ci stiamo affacciando,
caratterizzati dagli aumenti dei costi sostenu-
ti per il consumo dell’energia e per I'acquisto
di prodotti a vario titolo, le aziende tendono
a reagire riducendo gli investimenti: meno
assunzioni o nel peggiore dei casi licenzia-
menti individuali o collettivi; questo nel ten-
tativo di mantenere un equilibrio che per-
metta loro di affrontare situazioni di crisi.
Ovviamente ipotizzare che ricorrere ai licen-
ziamenti di massa sia una soluzione pratica-
bile per sfidare le difficoltd non ¢ corretto:

molte imprese per contenere le perdite hanno
maggior interesse a mantenere in forza i co-
siddetti talenti. Parimenti un lavoratore com-
petente che decide di abbandonare il proprio
impiego reca un danno non solo in termini di
costo, ma anche in termini di tempo: la ricer-
ca per individuare un sostituito che sia altret-
tanto talentuoso non ¢ infatti immediata.
Dopo le grandi dimissioni, stiamo oggi assi-
stendo ad una vera e propria “recessione dei
talenti” i lavoratori decidono di andarsene ed
¢ difficile trovare qualcuno con le stesse com-
petenze che li sostituisca, portando cosi i da-
tori di lavoro a investire maggiore liquidita
nelle attivita di ricerca e selezione di nuovo
personale qualificato.

E innegabile che avere, coltivare e mantenere i
talenti in azienda rappresenti un elemento de-
terminante per aumentare il livello di produtti-
vita e fondamentale per il successo aziendale.

QUALI SOLUZIONI PER PREVENIRE IL RECESSO DEI TALENTI?
Le stime della Federal Reserve prevedono che
in Italia il tasso di disoccupazione salira al
4,4% nel 2023, rispetto al 3,7% dell'ottobre
2022. Inoltre nella prima meta del 2023, se-
condo le proiezioni sul mercato del lavoro ef-
fettuate dal Conference Board, potrebbero
essere persi circa 900.000 posti di lavoro, con
la conseguente diminuzione della partecipa-
zione generale alla forza lavoro.

Le imprese che hanno I'esigenza di mantene-

re in forza i propri talenti contrasteranno il »
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fenomeno della recessione registrando un im-
pegno nel migliorare l'esperienza lavorativa:
Pintroduzione di maggiori benefir ai propri
dipendenti avra un impatto positivo sul be-
nessere ¢ sulla qualita di vita delle persone; di
conseguenza i lavoratori saranno pitt motivati
nel prendersi cura della propria salute, delle
proprie risorse e del loro percorso lavorativo.

Sara necessario pertanto un cambio di men-
talitd ancora piti importante rispetto a quello
di questi ultimi due anni: infatti dallo studio
svolto da Forrester Research, Future Of Work
Survey 2022, ¢ emerso che:

* quattro aziende su dieci che hanno adotta-
to il lavoro agile hanno affermato di essere
interessate ad abbandonare tali modalita di
lavoro, per favorire il lavoro in sede;

d’altro canto invece

* il 68% dei dipendenti tra quelli con possi-
bilita di lavorare in modalita agile, afferma
di voler ricorrere allo smart working pit
spesso rispetto al periodo precedente la
pandemia.

Dalla raccolta dei dati di tale ricerca, il repors

proposto indica che nel 2023:

* le aziende pit in difficoltd saranno quelle
che non ascolteranno né collaboreranno
con i propri dipendenti nel definire nuove
politiche di lavoro agile;

* la meta dei datori di lavoro che decideranno
di imporre il ritorno in ufficio negando ai
dipendenti la possibilita di scegliere il lavoro
da remoto andra incontro al fallimento.

In sostanza, i lavoratori non vogliono rinuncia-
re al lavoro agile, nemmeno nei casi in cui i
datori di lavoro incentivino il ritorno in azienda.

Per non farsi trovare impreparati appare
quindi opportuno investire:

* nella tecnologia;

* nella riorganizzazione degli uffici;

* nella sostenibilit;

* nel lavoro ibrido e da remoto
ma soprattutto in un cambio radicale di men-
talita e approccio al lavoro.

DA COSA SONO ATTRATTI OGGI | LAVORATORI?

Tutte le ricerche effettuate concordano nel
fatto che nel 2023 i lavoratori presteranno
molta pilt attenzione alla flessibilita che il la-
voro offre e, di fatto, la flessibilita sard una
condizione imprescindibile per lo svolgimen-
to della propria attivita.

I rapporto 2022 Global Talent Trends di Lin-
kedIn ha segnalato che il miglioramento delle
competenze per il tramite delle occasioni di
crescita in azienda ¢ tra le maggiori priorita
per i lavoratori di oggi; tale priorita ¢ seconda
solo alla retribuzione e al work life balance,
ovvero l'equilibrio tra lavoro e vita privata e
la flessibilita.

Inoltre 2 lavoratori su 3 hanno dichiarato che
potrebbero abbandonare il loro attuale lavoro
se non presenterd abbastanza opportunita
per lo sviluppo delle proprie competenze o
l'avanzamento di carriera.

Conoscere queste ambizioni rappresenta per
le imprese l'opportunita di poter conservare e
incentivare la forza lavoro attuale, oltre ad
avere tutti i know how necessari per attirare
nuovi talenti.

La consapevolezza di doversi allineare con un
mondo del lavoro sempre pit digitalizzato
comporta il riconoscimento ai lavoratori di av-
valersi del lavoro agile, ma non solo: sviluppa
un senso critico e di analisi che permette di
rendere il lavoro agile performante ed efficace.
Secondo una recente ricerca svolta da Ai-
rspeed infatti almeno 1 lavoratore remoto su
3 si sente solo, disconnesso o isolato, nono-
stante il desiderio di svolgere parte della pro-
pria attivita da remoto; la maggior parte dei
soggetti intervistati ritiene che i propri colle-
ghi non si preoccupino per loro e la proble-
matica ¢ talmente rilevante da portare 2 diri-
genti su 3 a ritenere che i propri dipendenti
potrebbero dimettersi, auspicando ad una re-
altd lavorativa maggiormente aggregante.
Maturare la consapevolezza, insieme all’in-
vestimento in nuove tecnologie, puo far si
che il proprio ambiente di lavoro diventi
maggiormente attrattivo e attento alle moda-

lita di lavoro tipiche dell’era digitale: indi- »
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sioni aziendali, tutti i datori
di lavoro dovranno adattarsi
alle nuove tecnologie per sod-
disfare le future aspettative
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dei dipendenti.

11 rischio collegato alla possi-
bile recessione dei talenti ren-
de necessario un cambiamento significativo
per ricalibrare il modello operativo a cui sia-
mo abituati, cosi da soddisfare le nuove
aspettative dei lavoratori.

Non solo lavoro agile, ma anche lavoro soste-
nibile: i lavoratori stanno diventando sempre
pit attenti al modo in cui consumiamo, pro-
duciamo i prodotti e sviluppiamo i servizi.

Su questo tema, il “Cone Communications
Millennial Employee Engagement Study” gia
nel 2016 aveva evidenziato come il 64% dei
lavoratori appartenenti alla generazione dei
millennials (50% della forza lavoro negli Sta-
ti Uniti) prendesse seriamente in considera-
zione gli impegni sociali e ambientali di
un‘azienda prima di stipulare un contratto di
lavoro con questultima. In generale, lo stu-
dio sottolineava come le nuove generazioni
siano decisamente pilt sensibili a pratiche di
corporate social responsibility e agli impatti ge-
nerati dall’attivita di un’azienda e questo
trend & in costante aumento, anche in Italia.

Perché la flessibilita ed il work life balance as-
sumono un valore sempre maggiore?

Per effetto di quello che ¢ conosciuto come
paradosso della felicita, attraverso cui le scelte
dei lavoratori risultano essere il frutto del gra-
do di benessere raggiunto dalla societa: mag-
giore ¢ la ricchezza, minore ¢ la felicita colle-
gata al reddito percepito; questo implica che
con l'aumentare della ricchezza procapite i
premi in denaro verranno sostituiti nella pre-
ferenza di flessibilita e misure di wellbeing.

A dimostrarlo ¢ Richard Easterlin nel 1974,
secondo cui nel corso della vita la felicita del-
le persone dipende molto poco dalle variazio-
ni di reddito e ricchezza.

Rappresentazione grafica del paradosso di Easterlin

COSA DESIDERA INVECE UN DATORE DI LAVORO?
DALLE SOFT ALLE POWER SKILLS

Se da un lato i lavoratori richiedono pit fles-
sibilita e sostenibilita, dall’altro quali sono le
competenze che ad oggi desiderano i datori
di lavoro?

La pandemia ha spinto le aziende di tutto il
mondo ad accelerare il ritmo di automazione
e trasformazione digitale e, di conseguenza, a
rivedere le competenze trasversali (sof? skills).
Per “soft skills”, si intendono tutte quelle com-
petenze ed abilitd di carattere generale che
rientrano nella sfera personale e non tecnica,
e riguardano ad esempio I'intelligenza emoti-
va, le aspirazioni e la gestione di situazioni
complesse private e lavorative. Si tratta di
abilita e conoscenze acquisite con esperienza
ed il vissuto, che normalmente non fanno
parte delle competenze sviluppate durante i
classici percorsi di apprendimento.

Si tratta di quelle capacita che riguardano il
saper stare con gli altri, saperli motivare, sa-
persi spiegare, saper risolvere situazioni com-
plesse, saper prendere decisioni anche in as-
senza di informazioni, essere creativi, avere
autoconsapevolezza e via dicendo.

Secondo una recente ricerca svolta da IBM,
le soft skill sono le competenze che tutti i
CEO apprezzano e cercano disperatamente
nelle personale.

Le competenze umane sono utilissime so-
prattutto quando si ha direttamente a che
fare con la quotidianita sempre pili impreve-
dibile e cangiante che caratterizza il mondo
contemporaneo.

Le cosiddette “professioni senza routine” si
sono sviluppate e hanno preso maggiormente

>

50

W7



DICEMBRE 2022

RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

* HR&ORGANIZZAZIONE *

piede negli ultimi anni. Secondo una ricerca
del National Bureau of Economic Research di
Cambridge, tra il 1976 ¢ il 2014 questa tipo-
logia di professioni ha avuto un tasso di cre-
scita 25 volte pitt alto rispetto a quello delle
professioni routinarie.

La maggior parte di noi, oggi, ¢ di fatto im-
piegato proprio in professioni senza routine:
le job description cambiano spesso e, ancora
pitt frequentemente, cambia il perimetro di
azione delle attivita: bisogna continuamente
sapersi adattare e saper collaborare con gli al-
tri anche in condizioni di estrema incertezza
e complessitd. E’ necessario saper selezionare
cio che ¢ importante e saper leggere tra le ri-
ghe, ma per fortuna queste capacita sono ac-
cessibili a tutti, perché sono parte delle atti-
tudini naturali degli esseri umani.

Lesperto di risorse umane John Bersin rinomi-
na le competenze soft definendole “power skill”.

Nella sua lista di venti power skill si possono
trovare termini come la gioia (capacita tutta
da esplorare: magari in italiano la tradurrem-
mo con il termine entusiasmo), la generosi-
ta, la gentilezza, la pazienza, la tenacia...
pit che competenze sembrano virtii. Ma tro-
vano spazio anche l'etica, la capacita di sor-
prendersi e di perdonare, 'umilta, I'integrita,
lottimismo: attitudini e valori che evidente-
mente si trasformano in saper fare.

E infine, per tornare in un’area vagamente pilt
familiare, vi sono sia il “drive” che la capacita di
seguire gli altri, la gestione del tempo, la capaci-
ta di apprendere, la flessibilita e il reamwork.

Il fatto ¢ che queste capacita non si insegna-
no né a scuola né all'universitd, per questo
motivo ¢ importante investire sullo sviluppo
di nuovi modi per misurare e migliorare tali
competenze.

Sl
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Psicologa del lavoro - Consulenza Organizzativa, dello Sviluppo
Risorse Umane e della Formazione - Coach, Counselor e Trainer

AUTOEFFICACIA E LEADERSHIP

definiscono il benessere lavorativo

La capacita generativa di orientare le singole abilita cognitive, sociali ed emozionali
in maniera efficiente influenza la qualita della prestazione professionale. I risultati
positivi determinano una solida fiducia nella propria efficacia personale.

ltimamente si sente molto parlare di

Great resignation, ovvero di quel feno-
meno che fa riferimento al fatto che un nu-
mero crescente di persone decide di lasciare
volontariamente il posto di lavoro'. Uno stu-
dio, commissionato da IBM Institute for bu-
siness value?, che ha coinvolto 14mila lavora-
tori di tutto il mondo, ha evidenziato che le
principali ragioni che portano le persone a
dare le dimissioni sono, in sintesi: la ricerca
di contesti in grado di garantire il rispetto dei
valori individuali; la qualita delle relazioni; la
ricerca di uno stato di benessere lavorativo
(fattore motivazionale imprescindibile, in
grado di condizionare marcatamente la qua-
lita della performance).
Ma quali sono i fattori che realmente in-
fluenzano questultimo aspetto? Quali sono
le convinzioni e le credenze che condiziona-
no la percezione di tale benessere da parte di
professionisti e manager che operano nelle
moderne organizzazioni? In che modo tali
convinzioni influiscono sulla performance?

IL BENESSERE LAVORATIVO E INFLUENZATO
DALLA PERCEZIONE DI AUTOEFFICACIA

Dal modellamento di professionisti eccellen-
ti nel loro settore, effettuato da chi scrive, ¢
emerso che uno degli elementi significativi
che influenzano lo stato di benessere lavora-
tivo ¢ la percezione di autoefficacia®. Si tratta
di una capacita generativa che ha lo scopo di
orientare le singole sotto-abilita cognitive, so-

ciali, emozionali e comportamentali in ma-
niera efficiente per assolvere a scopi specifici.
[l livello di autostima e la percezione di auto-
efficacia sono due elementi fondamentali
nell’influenzare la qualitd della prestazione
professionale, ma si tratta di due concetti
che, seppur correlati, vanno distinti. Il senso
di autoefficacia riguarda lauto-percezione
relativa alle capacita personali di un soggetto,
mentre lautostima si riferisce, piuttosto,
all’auto-percezione del valore personale. Una
persona puod giudicarsi irrimediabilmente
inefficace in una data attivita senza per que-
sto perdere I'autostima, se non investe tale at-
tivita del senso del proprio valore personale.
Viceversa, ci si puo sentire molto efficaci in
una data attivitd senza per questo gloriarsi
delle proprie prestazioni. Per mobilitare e
mantenere 'impegno necessario a riuscire
occorre un saldo senso di autoefficacia, inte-
so come fiducia nelle proprie capacita di or-
ganizzare e mettere in atto azioni finalizzate
a raggiungere un obiettivo prefissato.

Lautoefficacia ha a che fare con le convinzio-
ni circa le proprie capacita di organizzare ed
eseguire le sequenze di azioni necessarie per
produrre determinati risultati. Non si tratta
di una generica fiducia in se stessi, ma della
convinzione di poter affrontare efficacemen-
te determinate prove, di essere all’altezza de-
gli eventi, in grado di cimentarsi in alcune
attivita o di affrontare specifici compiti. Lau-

toefficacia non ¢, dunque, una misura delle »
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competenze possedute, ma ¢ la credenza che
la persona ha in cio che ¢ in grado di fare in
diverse situazioni con le capacita che possiede.
I professionisti che hanno un elevato senso di
autoefficacia affrontano i compiti difficili
come sfide da vincere, si pongono obiettivi
ambiziosi e si impegnano nel loro raggiungi-
mento; di fronte alle difficolta intensificano
il loro apporto e lo mantengono costante nel
tempo; superano con determinazione gli
eventuali insuccessi e affrontano le situazioni
critiche con la convinzione di poter esercitare
un controllo su di esse. I professionisti eccel-
lenti scelgono obiettivi sfidanti, in quanto
nutrono unelevata stima relativamente alle
loro capacita: quanto ¢ maggiore l'autoeffica-
cia percepita tanto piu elevati sono gli obiet-
tivi che essi si pongono e tanto maggiore ¢
impegno che dedicano al loro ottenimento.
Linsuccesso rappresenta l'occasione per rac-
cogliere maggiori informazioni da utilizzare
come riferimento per evitare errori futuri e le
capacitd sono fattori migliorabili attraverso
lesperienza e l'apprendimento; una presta-
zione carente fornisce l'opportunita per ana-
lizzare cosa ¢ andato storto, per porvi rime-
dio in future occasioni in una logica di
miglioramento continuo (kaizen)’. Le presta-
zioni carenti sono elaborate cognitivamente
non come difetti personali, ma come eventi
circostanziati, fonti di informazioni preziose
e istruttive per rafforzare le competenze pro-
fessionali spendibili nel prossimo futuro.

LUMORE E UAUTOEFFICACIA SI INFLUENZANO RECIPROCAMENTE
Tale modalita di elaborazione delle informa-
zioni, volta a valorizzare le valenze delle espe-
rienze di insuccesso, ha una funzione anche
rispetto alla convinzione di influenzare e
controllare 'ambiente circostante. Il profes-
sionista di successo crede di poter modificare
le situazioni, ritiene di poter dare il proprio
fattivo contributo per cambiare il punto di
vista altrui e per influenzarlo, si ritiene in
grado di saper guidare l’altro verso una pro-
spettiva diversa da cui guardare una stessa
cosa. Tale convinzione ¢ di sostegno nell’atti-

5. Vanbremeersch C. (2020), Kaizen. La filosofia giappo-

nese del grande cambiamento a piccoli passi, Giunti.

vazione delle proprie azioni volte a produrre
risultati. Le convinzioni sull’autoefficacia de-
terminano l'entita degli obiettivi definiti, la
quantita di impegno da investire, il livello di
perseveranza da attivare di fronte alle diffi-
coltd e l'entita delle capacita di recupero in
seguito agli eventuali insuccessi. I professio-
nisti abili, di fronte alle situazioni difficili,
intensificano i loro sforzi e persistono fino a
quando non riescono a ottenere quanto si
erano prefissati. Solitamente, la tenacia e la
perseveranza ripagano gli sforzi fatti con il
miglioramento della prestazione e un conse-
guente innalzamento della percezione della
propria autoefficacia.

Le convinzioni di efficacia influenzano an-
che la vigilanza verso i potenziali ostacoli che
si possono incontrare nel percorso verso l'o-
biettivo e la percezione del loro possibile con-
trollo o superamento: i possibili pericoli sono
considerati come affrontabili, contattando le
risorse personali, ridimensionando l'entita
stessa delle criticita e attivando un pensiero
orientato alla soluzione in maniera tale che
cio che d’acchito sembra impossibile diventa,
di fatto, possibile. Pertanto, quanto piti forte
¢ il senso di efficacia, tanto pit il soggetto ¢
vigoroso nell’affrontare situazioni problema-
tiche stressanti e tanto maggiore ¢ il suo suc-
cesso nel modificarle.

Un altro aspetto interessante ¢ che l'umore e
lautoefficacia si influenzano reciprocamen-
te: un elevato senso della seconda, circa la ca-
pacita di procurarsi cio che nel lavoro condu-
ce alla soddisfazione di sé, e alla sensazione di
valore personale, da luogo a un positivo senso
di attivazione, a un umore gradevole che, a
sua volta, incrementa la fiducia nella propria
efficacia personale, in un circolo virtuoso che
porta a un vigore sempre maggiore. Genera-
lizzando, le convinzioni di efficacia personale
sembrano plasmare il corso che la vita profes-
sionale assume anche determinando il tipo di
attivita che si intraprende e i contesti ambien-
tali a cui si sceglie di accedere. In questo pro-
cesso ognuno modella il proprio destino, sce-

gliendo il tipo di ambiente che ritiene adatto »
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a coltivare certe potenzialitd e determinati
stili di vita. Le persone di successo sembre-
rebbero evitare le attivita e gli ambienti che
considerano al di 14 delle proprie capacita di
gestione e, invece, preferiscono lavori stimo-
lanti e contesti ritenuti alla propria portata.
Attraverso le scelte che compiono, le persone
coltivano diversi tipi di competenze, interessi
e relazioni sociali che determinano il loro
corso professionale.

L'EFFICACIA DI UN'AZIONE DIPENDE
DALLA FIDUCIA NELLE PROPRIE CAPACITA

Per incrementare l'autoefficacia ¢ di fondamen-
tale importanza considerare l'origine delle con-
vinzioni che le persone hanno relativamente
alla propria efficacia. Una prima fonte di tale
origine ¢ rappresentata dalle esperienze affron-
tate con successo, impiegando le risorse pro-
prie, in quanto i risultati positivi determina-
no una solida fiducia nella propria efficacia
personale e, anche in presenza di sporadici
insuccessi, la persona attribuira la prestazione
scadente all'uso di una strategia sbagliata in
una situazione specifica, il che concorrera a
incrementare la fiducia nel fatto che strategie
migliori potranno aumentare la probabilita
di ottenere successi futuri.

Una seconda fonte ¢ rappresentata dallo stile
esplicativo, ovvero dal modo in cui abitual-
mente ogni individuo spiega a se stesso per-
ché accadono gli eventi. Secondo lo psicolo-
go Martin Seligman®, una persona con stile
esplicativo ottimistico spiega gli eventi negativi
con cause esterne, variabili e accidentali, men-
tre individua negli eventi positivi cause interne,
generalizzate e stabili. In risposta a unesperien-
za negativa, un pessimista, invece, ¢ incline a
costruire attribuzioni interne, generalizzate e
stabili, mentre crea attribuzioni esterne, varia-
bili e accidentali per eventi positivi.

Una terza fonte € rappresentata dalla capacita
di osservare altre persone che riescono a com-
piere un‘azione o a svolgere un compito con
successo e al ritenere utile per sé tale tipo di
osservazione. Questo porta a incrementare la
propria autoefficacia, poiché permette di ri-

6. Seligman M. E. P. (2015), Imparare I'ottimismo.
Come cambiare la vita cambiando il pensiero, Giunti.

tenere di possedere le abilitd necessarie per
poter riprodurre e fare quanto osservato. Ve-
dere persone simili a sé che raggiungono i
loro obiettivi, grazie all'impegno e all’azione
personale, incrementa in chi osserva la con-
vinzione di possedere le capacita necessarie a
riuscire in situazioni analoghe.

Una quarta fonte riguarda I'incoraggiamento
ricevuto da altri per tentare un compito ed
essere convinti di possedere le abilita necessa-
rie per eseguirlo. Per esempio, I'incoraggia-
mento di un responsabile di cui si ha stima
serve per avere lo slancio necessario nei mo-
menti di titubanza o indecisione. Natural-
mente, il compito deve avere un margine di
rischio di insuccesso circoscritto e chi inco-
raggia deve essere percepito come persona
meritevole di fiducia. Anche l'auto-persua-
sione pud rappresentare un'ottima fonte: ci si
puo autosostenere ricordando a se stessi epi-
sodi precedenti di riuscita e successo.
Losservazione del proprio stato fisiologico
(tensione, dolore, tremore) puo essere utile
per rafforzare lautoefficacia in quanto tali
segnali, se considerati come manifestazione
di uno stato di attivazione, possono essere ac-
colti e gestiti. Di solito chi ha un buon senso
di efficacia considera questi indizi come fat-
tori che mostrano la presenza di energia che
puo essere opportunamente canalizzata per
facilitare 'azione. La stessa cosa vale per
quanto riguarda la percezione dello stato
emotivo: uno stato d’animo positivo aumen-
ta il senso di autoefficacia.

Un’altra fonte importante € rappresentata
dall'opportuno uso dell'immaginazione quale
campo di sperimentazione di situazioni possi-
bili o reali: 'usare fantasie positive predispone
e supporta lo stato emotivo con il quale affron-
tare un percorso per raggiungere l'obiettivo.
In sintesi, per compiere un’azione che risulti
efficace & necessario volerlo, ma soprattutto
credere nelle proprie capacitd e crearsi una
sorta di “rappresentazione mentale” dello
scenario possibile. Agire su tali aspetti, me-
diante il richiamo di episodi di riuscita du-

rante le sessioni di apprendimento, il rinforzo »
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delle stesse nelle situazioni gestionali, la gra-
tificazione delle prestazioni efficaci con pre-
miazioni e incentivi durante i meeting, pud
contribuire a instillare e riprodurre tali “con-
dizioni per l'eccellenza” in coloro che aspira-
no al successo ¢ alla realizzazione professiona-
le nel loro settore di attivita.

VALORIZZARE E GESTIRE LE PERSONE PER ESSERE LEADER

Oltre a quello dei professionisti eccellenti, un
altro caso ¢ rappresentato dal modellamento,
da parte di chi scrive, di un campione di mana-
ger (gestori di risorse umane in ambito com-
merciale) che hanno dimostrato di essere parti-
colarmente efficaci nel gestire le proprie risorse.

La ricerca ¢ stata fatta utilizzando come rife-

rimento il modello dei livelli logici di Dilts

(piramide di Dilts)”. Tale modello ¢ un adat

tamento del lavoro svolto dall’antropologo

Gregory Bateson e descrive una gerarchia di

livelli di processo all’interno di un individuo,

gruppo o organizzazione. Lapplicazione del
modello dei livelli logici agli intervistati ha,
in sintesi, messo in luce i seguenti aspetti:

* convinzioni: faccio il manager perché, dopo
essermi affermato come specialista nel mio
settore, ho creduto che valesse la pena met-
termi alla prova come sviluppatore di risor-
se umane;

* valori: credo nelle potenzialita delle persone e
per me € importante vedere che i collaborato-
ri mi seguono e crescano professionalmente;

* identitd: sono un punto di riferimento per
gli aleri;

* mission: voglio lasciare una traccia, essere
ricordato come un Jeader capace.

Nel caso dei manager emergono con evidenza

aspetti legati alla voglia di assumere una nuo-

va sfida che ha a che fare con l'intento di

“contagiare” positivamente altri, di rappre-

sentare qualche cosa di importante per i pro-

fessionisti, di essere riconosciuto come leader.

In questo caso i comportamenti e le capacita

sono facilmente modellabili in quanto basta

che si riproducano i fattori descritti nel corso
della predetta osservazione. I quattro livelli

7. Diles R. (2018), Changing be-
lief systems with Nlp, Dilts Sra-
tegy Group.

8. Cognonato E. (2016), Leader si
nasce e si diventa, Il Campo.

9. Dilts R. (1998), Leadership e vi-

sione creativa, Guerini & Associati.
10. Dilts R., Halbomm T., Smith
S. (1988), Convinzioni, Astrolabio.

apicali della piramide hanno una marcata re-
lazione con il tema della leadership e sono
fortemente correlati con il 'saper essere’ oltre
che con il “saper fare” .

Non vorrei qui addentrarmi nell’annoso
tema secondo il quale leader si nasce o si di-
venta®, piuttosto ¢ utile considerare che essere
capi significa “creare un mondo al quale le
persone desiderino appartenere™. Cio ¢ facil-
mente desumibile da quanto finora descritto,
ovvero 'aspirazione e il desiderio di poter far
parte di una realtd che non solo soddisfa il
bisogno di guadagnare, ma che potenzial-
mente ¢ in grado di appagare anche la neces-
sita di riconoscimento professionale e sociale,
che va ben oltre il tema economico.

I responsabile capace di sviluppare business
diventa Jeader riconosciuto solo quando sa
anche valorizzare le persone che guida, le ad-
destra, le fa crescere, le supporta e ne sviluppa
le potenzialitd, essendo in prima persona
esempio di quanto richiede ai collaboratori.
E chi sa creare un contesto in cui le persone
del proprio team vivono una dimensione di
benessere a 360 gradi.

Per potere fare questo pud essere necessario
agire sulle proprie e altrui convinzioni": il
comportamento di ognuno di noi ¢ enorme-
mente influenzato e mobilitato da quelle che
sono le nostre pit ferree certezze. Per ottenere
un cambiamento efficace e duraturo delle
convinzioni che ostacolano il raggiungimen-
to di uno stato di benessere organizzativo, la
Programmazione neurolinguistica (Pnl) sug-
gerisce diverse tecniche che si sono dimostra-
te efficaci (cui si rimanda)"'. Cambiare que-
sto stato circa le proprie capacita e il proprio
potenziale ha permesso a molti professionisti
di raggiungere traguardi talvolta inimmagi-
nabili, sul piano sia dell’efficacia sia della re-
alizzazione personale; tale mutamento ¢ stato
possibile anche grazie alle dimostrazioni di
fiducia espresse dai responsabili e allo stile di
gestione adottato dai manager pit lungimi-
ranti, che hanno saputo trasmettere valori
forti nei quali credere e potersi riconoscere.

11. James R. (2015), Pnl. 10 tecni-
che essenziali, Area 51 Publi-
shing.
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BV

Le lucine colorate del presepe brillavano fio-
che ma calde, dando profondita alla scena
agreste, alle montagne di cartapesta, al mu-
schio odoroso di pino e alle rocce fatte con la
corteccia, al laghetto finto di alluminio, alla ca-
panna ed ai diversi personaggi che vi si affaccia-
vano, per lo pitt pastori o persone del popolo.
Stavo sistemando e spostando le ultime cose,
Gestt Bambino ancora non cera (si mette a
mezzanotte della vigilia, non lo sapete?) ma
tutto era pronto, sospeso.

Fu allora che un figlio, con il suo testone ed i
suoi occhioni azzurro-cielo, si avvicino e dis-
se: “Papi posso chiederti una cosa?”.
Sembrava dal tono che fosse qualcosa che gli
stava a cuore, quasi un peso.

Pensai: ” Ecco adesso ci siamo, il piccolo vor-
ra sapere di Babbo Natale, chi porta i regali
davvero e tutte quegli interrogativi e cose li,
che prima o poi arrivano, e se uno ¢ sveglio ci
arriva anche presto”. Che poi non ¢ che io sia
propriamente un fan del vecchio signore
grasso e rosso, cosi come della ritrita saga na-
tal- hollywoodiana, al massimo la preoccu-
pazione ¢ che, una volta scoperto 'inganno,
non venga svelato subitamente ai fratelli pit
piccoli cosi da togliere 'aura misteriosa a
quella infantile giocosa attesa.

Invece lui mi chiese: “cosa significa essere di
buona volonta?”.

Certo in qualche funzione o in qualche di-
scorso aveva sentito citare il testo del canto
angelico intorno alla grotta di Betlemme
“Gloria a Dio nei cieli e pace in terra agli uo-
mini di buona volonta”.

Li per i fui tentato di dare una risposta velo-
ce, ma sapevo che questa avrebbe creato
un’infinita di altre domande.

Gli risposi (qui sintetizzo) che buona volonta

Rubrica impertinente di PENSIERI IRRIVERENTI

Voi pensate: i tempi sono

Slgnlﬁca volere sono pesanti, sono difficil

fare cose buo-
ne per s¢ e per
gli aleri, e che
quando si fanno queste cose lo si capisce per-
ché nel cuore entra una pace, la stessa che gli
angeli auguravano.

Avrei potuto aggiungere, ma non lo feci (il
figlio sembrd, stranamente, soddisfatto della
risposta), che il messaggio salvifico era po-
tente e nuovo perché raggiungeva universal-
mente tutti coloro disposti a fare il bene, sen-
za distinzione di censo o razza o religione,
senza il compimento di rituali, abluzioni, sa-
crifici, oblazioni e formalita varie, tipiche del
luogo e momento storico (chissa, forse anche
di adesso). Guardando al Cielo, d’accordo,
ma non solo. Un messaggio quindi, se voglia-
mo, curiosamente laico, in grado di raggiun-
gere chiunque, come i pastori e i popolani -
magari non erano esattamente al vertice
dell'ortodossia del tempo - che se ne andaro-
no felici in cuor loro nell’udire quelle parole,
ne avvertivano una profondita che arrivava
alle loro anime, che coincideva con la loro
vita quotidiana. Alla loro piccolezza, arrivava
una speranza nuova: vivi bene e stai in pace.
Oggi come allora, direi.

Ripenso spesso a quella domanda e alla mia
riposta, mi sovviene quando guardo un pre-
sepe, quando mi piace, osservando la scena,
avvicinarmi e mettermi sullo stesso piano, e
ogni volta mi immedesimo e mi figuro d’es-
sere un pastore in quel quadro bucolico.

Gia, cosa vuol dire buona volonta? E visto che
questa ¢ una rivista che parla di lavoro, cos'¢
la buona volonta nel lavoro? E una domanda
che vale 365 giorni all'anno, troppo facile fare

Consulente del Lavoro

cattivi,
i.

Vivete bene e muterete i tempi.

S. Ambrogio

>
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le facce buone e i sorrisetti a Natale, troppo
facile cavarsela con quattro doni e gli auguri
festosi, una cena e un panettone, € via, tutto
come prima. Ed ¢ anche un concetto concre-
to, quindi: la volonta si sposa con la fattivita,
non con le pie intenzioni (con cui spesso ¢
scambiata); ¢ un “ho fatto”, non un “avrei vo-
luto fare”. Troppo facile, quindi, cavarsi il
problema anche con documenti aziendali di
vari tipo (regolamenti, welfare, conciliazione
etc.); non disprezziamo nulla, ma forse il best
Pplace to work talvolta € troppo spesso una car-
ta dorata piuttosto che un dono vero.

Scanso subito la risposta doveristica per cui la
buona volonta & lavorare alacremente e senza
troppe storie, che certo ¢ una risposta ma
parziale e troppo abusata. Ma che pud anche
mettere sulla strada giusta: la buona volonta
¢ fare il proprio dovere, ¢ fare la cosa giusta,
anche se costa, anche se istintivamente faresti
altro. La buona volonta ¢ accorgersi di un in-
sieme in cui ¢ meglio (si sta in pace) se si col-
labora, se i si aiuta, se ci si guarda.

E allora I'elenco potrebbe essere lungo, forse
infinito, e senza pretese provo a dire qualcosa.
Buona volonta ¢ non abusare: non abusare
della propria posizione, della propria forza,
dei propri diritti, guardando al bene come a
un bene comune, non proprio, non indivi-
dualista. E un concetto che prende dentro
tutti, datori ma anche lavoratori.

Buona volonta ¢ assicurare, rendere la vita e
la salute di chi lavora piti tutelata; non ¢ faci-
le, spesso ¢ pieno di ostacoli, ¢ faticoso, ¢ an-
che costoso forse (ma il saggio sa che ¢ un
costo che si ripaga da soli). Ed ¢ bello sentire
che il posto la cui organizzazione ti ¢ affidata
non ¢ un inferno, una condanna, una fonte
di sofferenza e dolore.

Buona volonta ¢ formare ed imparare, tra-
smettere competenze e passione; e anche ac-
quisirle, metterle a fattor comune, restituirle
nella prestazione quotidiana. Una formazio-
ne reale, non di facciata o di comodo.
Buona volonta ¢ non sfruttare, ¢ dare la giu-

sta mercede, ma giusta davvero, non il mini-
mo garantito, il giusto. E anche meritarsi
quella mercede, sapere che non ¢ solo il frutto
di una contrattazione, ma piuttosto la ricom-
pensa per un lavoro onesto e fedele.

Buona volonta ¢ collaborare, non sfinire, non
creare tensioni, non sgomitare, non primeg-
giare, non competere, non fare sgambetti,
non far fare agli altri, non dire per prima cosa
“non mi interessa, non ¢ compito mio’.
Buona volonta, lo dico ai professionisti, ¢
consigliare bene, ¢ indicare la via maestra e
non le scorciatoie dei furbi, ¢ non inseguire
contrattazioni di comodo o “brillanti” for-
mule al risparmio, che fanno tanto successo
effimero ma creano cultura iniqua e perversa.
Buona volonta & sostituire la carta con i fatti,
se non ci arrivate vi sussurro qualche paroli-
na: sicurezza, formazione, conciliazione, ri-
spetto (qualcuno chiama questultima “non
discriminazione” ma io preferisco un termi-
ne piti universale e positivo).

Buona volonta ¢ promuovere filiere oneste,
dove l'attenzione non ¢ solo verso quelli in
cima alla piramide, ma arriva anche all’ulti-
ma pietra in basso, quella che ha pit bisogno.
Buona volonta, anche ai politici, ¢ fare leggi
chiare e semplici, perseguire le iniquita senza
appesantire tutti, pensare al domani invece
che alla prossima tornata elettorale.

Noi tutti pensiamo spesso alla nostra impo-
tenza, problemi pilt grandi di noi: la pande-
mia, lenergia, la fame, I'immigrazione, I'am-
biente (nel mondo del lavoro: il salario
minimo, la rappresentativit, il dumping, il la-
voro nero, |'evasione). Alcune cose sono cosi
evidenti da apparire quasi banali, su altre spes-
SO questi concetti ci sovrastano con tanti pen-
sieri ed opinioni, numeri ed informazioni che
tirano “la veritd” da una parte o dall’altra. Ma
se ci pensiamo bene ci sono tante (piccole?)
cose che possiamo fare, cominciando da noi.

Se siete arrivati a questo punto dell’articolo,
trovandolo gid da qualche riga inutilmente
stucchevole e buonista, io mica mi offendo.

>
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VA

Personalmente continuo a cercare la pace Per quel che vi riguarda, fate voi.

cercando - piccolo pastorello - di fare il me-

glio che posso, senza sentirmi santo e riden- Per guardare dalla prospettiva del pastore,
do (e talvolta anche piangendo) ogni giorno con un caldo augurio a ciascuno di voi ed ai
dei miei errori. vostri cari....

Ma quando facevo il pastore
allora ero certo del tuo Natale.
I campi bianchi di brina,
i campi rotti dal gracidio dei corvi
nel mio Friuli sotto la montagna,
erano il giusto spazio alla calata
delle genti favolose.
I tronchi degli alberi parevano
creature piene di ferite;
mia madre era parente
della Vergine,
tutta in faccende,
finalmente serena.
Io portavo le pecore fino al sagrato
e sapevo d’essere uomo vero.

(Natale di David Maria Turoldo)
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di MANUELA BALTOLU Consulente del Lavoro in Sassari
ANDREA ASNAGHI Cornsulente del Lavoro in Paderno Dugnano (M)

12999 PIU UNO: no, semplifichiamo
66

E non & necessario perdersi
in astruse strategie,

tu lo sai, pué ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.

DUE RIFLESSIONI PRELIMINARI
i sono cose di cui non si sente minima-
mente il bisogno: una gomma bucata,

Ma ¢ la parte previ-
denziale che appare
particolarmente com-

un‘auto che ti schizza passando sopra una poz-
zanghera, lombrello che si inceppa nel bel
mezzo di un acquazzone, la visita di un paren-
te noioso, |'influenza a ridosso di una vacanza.
Fra di esse c’¢ anche un conguaglio dicem-
brino che si prospetta particolarmente onero-
so e complicato, come vedremo.

Infatti, in seguito all’innalzamento della soglia
di esenzione fiscale e previdenziale a 3.000
euro dei fringe benefit introdotta dal c. 10, art.
3 del D n. 176/2022, chi gia ha percepito
durante tutto I'anno retribuzioni in natura
(oltre i 258,23 euro fino al 9 agosto 2022,
ovvero oltre 600 euro dal 10 agosto 2022 in
poi per effetto dell’art. 12, D.I. n. 115/2022)
e, come previsto dal c. 3, art. 51 del TUIR ha
subito le prescritte trattenute previdenziali e fi-
scali, ora, in virtu dell'ulteriore modifica del
limite imponibile, qualora tali importi in na-
tura non sforino I'importo di 3.000 euro avra
diritto al recupero di tutte le ritenute subite in
seguito al ricalcolo del conguaglio previden-
ziale e fiscale cui il datore di lavoro ¢ tenuto.
Cio avverra con tutte le criticita del caso, ov-
vero difficoltd di reperimento degli importi
eventualmente percepiti in altri rapporti di
lavoro, nonché gestione delle situazioni rela-
tive a rapporti di lavoro cessati prima dell’en-
trata in vigore del nuovo limite, per i quali si
paventa l'obbligo di emissione di un cedolino
aggiuntivo con il solo conguaglio.
Fiscalmente parlando, anche la dichiarazione
dei redditi potrebbe venire in aiuto degli ad-
detti ai lavori, consentendo il conguaglio de-
finitivo in quella sede.

plessa da gestire, poi-
ché dover inserire nel
libro unico del lavoro
(LUL) un imponibile contributivo a credito
per un importo fino a 3.000 euro potrebbe
comportare non solo l'azzeramento dell’im-
ponibile del mese, ma anche, in qualche caso,
trasformarlo con segno negativo qualora fosse
di importo inferiore all'imponibile del fringe
benefit, condizione questa che renderebbe im-
possibile la trasmissione del flusso uniemens.
Leventuale importo negativo potrebbe inol-
tre “trascinarsi” in periodi successivi, ad
esempio nel caso di riduzione dell imponibile
previdenziale per trasformazione di contratto
da full-time a part-time e situazioni similari.

Ci giunge notizia che I'Inps sta approntando
una circolare con la quale comunichera I'in-
troduzione di un meccanismo che dovrebbe
consentire comunque I'invio dei flussi, pro-
babilmente creando un apposito codice con
cui indicare I'importo a credito, ma resta da
vedere come potranno essere gestite le casisti-
che in cui il credito non venga esaurito in
un’unica mensilita.

Lalternativa puo essere una sola purtroppo, ov-
vero la procedura di regolarizzazione Vig, che
comunque creerebbe il solito disallineamento
tra il momento dell’effettiva erogazione del
rimborso delle somme a credito ai lavoratori da
parte del datore di lavoro e il recupero delle
stesse, oltre che moltiplicare gli adempimenti
per aziende e addetti ai lavori che, nel 2022,
hanno visto forse I'anno peggiore per quanto

riguarda recuperi di ogni genere (vedi esonero »
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contributivo per i lavoratori nonché quello spe-
cifico per lavoratrici madri), erogazioni di in-
dennitd una tantum moltiplicate per due/tre
periodi a seconda dei casi, ad esempio per im-
ponibili contributivi azzerati in seguito ad
eventi con copertura previdenziale figurativa,
nonché per i lavoratori “sbadati” che non aves-
sero consegnato la dichiarazione nei termini,
oltre a variazione di flussi gia trasmessi, nonché
recuperi di alcune tipologie di sgravi contribu-
tivi sostituite da altre tipologie, e quantaltro
accaduto nell’anno che sta per lasciarci.
Insomma, diciamocelo, variare un limite di
esenzione sul rush finale dell'anno non ¢ stata
proprio un’ideona in termini gestionali, fer-
mo restando |'evidente vantaggio economico
per lavoratori e imprese.

Sono tutte cose che sarebbe stato decisamente
meglio non fare: snaturare il welfare, dare age-
volazioni fisco-contributive a pioggia, raggiun-
gendo spesso anche chi non ne aveva assoluto
bisogno (che capiremmo se nuotassimo nell'o-
ro, ma siccome le risorse sono limitate ...).

II rischio aggiuntivo che si corre ¢ proprio
quello di banalizzare la finalitd sociale del
welfare aziendale che rappresenta 'elemento
che giustifica la tassazione agevolata attual-
mente in essere per imprese e lavoratori. Una
quota cosl elevata di fringe benefit formalizza-
ta a poco pi di un mese dalla fine dell’anno
rischia infatti di scoraggiare la costruzione dei
piani di welfare “puro”, ovvero incentrato sui
reali bisogni sociali dei propri collaboratori,
poiché ¢ molto piti semplice e veloce erogare,
ad esempio, buoni acquisto o carburante,
con un impegno minimo dal punto di vista
organizzativo e amministrativo. Senza conta-
re l'assoluta discrezionalita del datore riguar-
do ai soggetti a cui destinare tali benefiz.

Ma siccome tutto questo purtroppo ci capita,
un po’ ne parliamo ma poi proattivamente
proponiamo. Anche perché speriamo, maga-
1i, che non ci capiti piu.

LA NOSTRA PROPOSTA
Note esplicative preliminari alle modifiche
proposte.

Lart. 51 cambia, rispetto all’attuale, in tre
punti essenziali, relativi al terzo periodo del
comma e all'aggiunta di un quarto periodo,
restando invariata la modalita generale di de-
terminazione del valore normale dei beni o
delle prestazioni in natura come stabilita dai
primi due periodi.

Si introduce un mero aumento del valore, pri-
ma fissato a 258,23 euro (le vecchie 500.000
lire), che viene elevato a 600 euro, in funzione
dell'andamento del costo della vita dalla data
di approvazione del testo originale ad oggi.
Secondariamente, tale valore viene fissato
come franchigia, prevedendo la tassazione
solo per la parte eccedente 600 euro. Esem-
plificando, se un dipendente riceve beni per
1000 euro, la parte imponibile risulta quella
di 400, cio¢ quella oltre il valore franchigia.
Il criterio permette di avere una rapida certez-
za a tutte le parti in causa (datore, lavoratore,
enti) della tassazione di quanto erogato. Inol-
tre, consente di non penalizzare enormemente
sforamenti irrisori (e magari involontari o in-
genui) di detto limite, andando a riprendere a
tassazione quanto gia acquisito come esente.
Pitt complessa, ma egualmente informata ad
un senso di giustizia, semplicita e chiarezza, ¢
Pintroduzione dell’ultimo periodo, che pre-
vede che, ai fini del computo del raggiungi-
mento del predetto limite, non vadano consi-
derati beni e servizi o prestazioni in natura
gia soggetti a tassazione secondo il valore
normale o convenzionale del bene.

Se infatti su tali prestazioni il contribuente
gid paga una tassazione, normale o agevolata
(rectius, forfetaria) non si vede perché i valori
dovrebbero essere nuovamente posti in gio-
co. Cio deprimerebbe lo scopo della norma
in questione, che sostanzialmente prevede
una soglia minima di liberalitd o benefir non
tassabile. Si tratta di un’ampia gamma di ipo-
tesi che vanno dal regalo occasionale in occa-
sione di festivitd (normalmente quelle natali-
zie) alle cene o gite aziendali o a prestazioni
di piccoli beni/servizi occasionali interni
all’'azienda (ad es. il caffe, la compilazione del

mod. 730 etc.), cifre irrisorie sulle quali giu- »
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stamente lo Stato non intende incidere per
evidenti ragioni e buona pace di tutti.
Tuttavia, nemmeno pare equo che qualora tali
prestazioni siano rivolte a dipendenti che frui-
scono di beni soggetti a tassazione (un caso su
tutti, l'autovettura ad uso promiscuo per I'inte-
ro anno), qualsiasi benefir o liberalita sia sog-
getta a tassazione, magari per importi risibili.
Draltronde si rifletta per assurdo su una con-
siderazione molto semplice: se per tali beni
(poniamo di valore 4.000 euro) l'azienda cor-
rispondesse al dipendente un lordo del mede-
simo importo (4.000 euro ) come retribuzio-
ne e poi rivendesse al dipendente tali beni/
servizi percependo dal lavoratore la stessa ci-
fra (4.000) come corrispettivo, si determine-
rebbe una situazione per cui il dipendente
pagherebbe le stesse tasse (e 'azienda la me-
desima contribuzione), come se il tutto fosse
stato trattato come retribuzione in natura,
ma il dipendente risulterebbe non aver rice-
vuto alcun bene dall’azienda (li ha comprati)
e quindi ritornerebbe nella disponibilita di
ricevere beni dall’azienda per il pieno impor-
to (quale che sia) del comma 3 in questione.

La specifica all’art. 95 del TUIR, invece,
vuole solo evitare (sembra scontato, ma sem-
pre meglio precisare), che qualora i beni
omaggiati al lavoratore siano della stessa qua-
lita di quelli all’art. 100 (ad esempio, un bi-
glietto di teatro o di concerto, inquadrabili
teoricamente in un bene con finalita ricreati-
va), possa insorgere il sospetto su un limite
alla loro detraibilita in funzione delle specifi-
che previsioni dell’art. 100.

Anche questo sarebbe tuttavia un assurdo: ¢
di tutta evidenza che le opere o i servizi
dell’art. 100 hanno una loro specifica dedu-
cibilita in funzione di una “vocazione welfa-
re” (lo riconosce la stessa Agenzia delle En-
trate nella circolare n. 28/2016, inserendo
nell’articolo 100 tutte le poste di welfare della
lettera f comprese le f/bis ed flzer) dell’art. 51,
comma 2. Ora sembra a chi scrive contrad-
dittorio che beni o servizi di cui viene ricono-
sciuta un'utilita sociale potrebbero avere delle
limitazioni di detraibilita fiscale rispetto a

benefit del tutto generici.

I dubbio appare perd legittimo, in particolare
in seguito all’affermazione dell’Agenzia delle
entrate contenuta nella circolare n. 27/2022 re-
lativa al bonus carburante introdotto dall’art. 2
del D.I. n. 21/2022: “non rientrando la fatti-
specie in commento nelle ipotesi di cui all arti-
colo 100, comma 1 del TUIR, il costo connesso
all acquisto dei buoni carburante in commento
sia integralmente deducibile dal reddito d’impre-
sa, ai sensi del richiamato articolo 95 del TUIR,
sempreché ['erogazione di tali buoni sia, comun-
que, riconducibile al rapporto di lavoro e, per tale
motivo, il relativo costo possa qualificarsi come
inerente”: ergo, il bonus carburante ¢ pienamen-
te deducibile dal reddito d’impresa in ragione
della finalita della sua erogazione, che non ri-
sulta essere di educazione, né di istruzione, né
di ricreazione, né di assistenza sociale, né sani-
taria o di culto.

Ecco, quindi, le modifiche che proponiamo.
In grassetto quanto modificato rispetto al te-
sto attuale.

¢

Lart. 51, comma 3 del TUIR (D.P.R. n.
917/86) ¢ cosi modificato

3. Ai fini della determinazione in denaro
dei valori di cui al comma 1, compresi
quelli dei beni ceduti e dei servizi prestati
al coniuge del dipendente o a familiari in-
dicati nell’articolo 12, o il diritto di otte-
nerli da terzi, si applicano le disposizioni
relative alla determinazione del valore nor-
male dei beni e dei servizi contenute nell’ar-
ticolo 9. Il valore normale dei generi in na-
tura prodotti dallazienda e ceduti ai
dipendenti ¢ determinato in misura pari al
prezzo mediamente praticato dalla stessa
azienda nelle cessioni al grossista.

Non concorre a formare il reddito il valore
dei beni ceduti e dei servizi prestati se com-
plessivamente di importo non superiore nel
periodo d’imposta ad euro 600; se il pre-
detto valore ¢ superiore al citato limite,
concorre a formare il reddito esclusiva-
mente la quota eccedente dello stesso.
Ai fini del raggiungimento del predet-
to valore non concorrono i beni e ser-
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vizi il cui valore, determinato ai sensi
del presente comma, primo periodo, €
del successivo comma 4, viene corri-
sposto dal dipendente o costituisce per
esso reddito imponibile nel medesimo
periodo di imposta.

Lart. 95, comma 1 del TUIR (D.P.R. n.
917/86) ¢ cosi modificato:

1. Le spese per prestazioni di lavoro di-
pendente deducibili nella determinazione
del reddito comprendono anche quelle
sostenute in denaro o in natura a titolo di
liberalita a favore dei lavoratori, salvo il
disposto dell’articolo 100, comma 1.

Le spese per prestazioni in beni o ser-
vizi di cui all’art. 51 comma 3, nei li-
miti ivi stabiliti, sono altresi sempre
interamente deducibili, qualunque sia
la loro natura e finalita.

Ah si ci sarebbe un’'ultima cosa, ma non riu-
sciamo a scriverla compiutamente in senso
positivo, perché ¢ una cosa che semplicemen-
te non si dovrebbe pit fare.

Qualora venisse in mente a qualcuno di dare
altri benefit, lasciate stare il comma 3, scri-
vete quel che volete ma in un’altra parte
dell’art. 51. Ve ne saremo infinitamente grati.
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Licenziamento disciplinare del dirigente
per comportamenti vessatori e
denigratori nei confronti dei sottoposti

La sentenza della Corte di Appello di Cal-
tanissetta ha affermato che i “comporta-
menti vessatori e denigratori” del dirigente
inflitti nei confronti dei suoi sottoposti, cau-
sando un sistema di “sopraffazione e condi-
zionamento psicologico”, fanno scattare la
sanzione espulsiva a suo carico. Inoltre, ¢ as-
sicurato il diritto di difesa esercitato dai col-
laboratori, qualora la consegna della relazio-
ne da questi sottoscritta avvenga prima
dell'audizione disciplinare al dirigente.

La contestazione di addebito aveva ad oggetto
comportamenti gravemente lesivi del vincolo
fiduciario, di cui a ripetute segnalazioni ed a
dettagliata relazione sottoscritta da diversi col-
laboratori, concernenti problemi di gestione
della struttura complessa di Genetica medica,
consistiti, in particolare, in “sistematici com-
portamenti vessatori ¢ denigratori nei con-
fronti dei medici e biologi” qualificati come
“dittatoriali”, ripetutamente “tesi a ridicoliz-
zare 'operato dei lavoratori”, decisioni arbi-
trarie in ordine ai soggetti da includere nelle
pubblicazioni a prescindere dall’effettiva par-
tecipazione al lavoro, comportamenti volti ad
ostacolare la comunicazione e I'interazione la-
vorativa tra medici e biologi, mancato utilizzo
di apparecchiature in dotazione al laboratorio
di UOS Citogenetica, dichiarazioni lesive
dell'immagine del presidente e dell’ente.

Ancora, all'insegna del divide et impera, il di-
rigente ostacolava la comunicazione e I'inte-
razione fra i dipendenti, finendo per non uti-
lizzare apparecchiature che pure sono in
dotazione al reparto. Il dirigente medico ave-
va instaurato nei dipartimenti un sistema di
«opraffazione e condizionamento psicologicon.

Tale sistema era specificato nella relazione di
cui alla contestazione, consegnata in copia al
ricorrente prima dell’audizione.

Tali condotte oggetto di contestazione erano
idonee a giustificare il licenziamento discipli-
nare irrogato, quantunque la condotta di di-
chiarazioni lesive dell'immagine del legale
rappresentante dell’Associazione non fosse
stata confermata.

La Suprema Corte, nel confermare la senten-
za di secondo grado e il licenziamento, ha af-
fermato che la contestazione dell'addebito
deve essere specifica, non osservare schemi ri-
gidi e prestabiliti e, soprattutto, deve fornire
al dipendente incolpato le indicazioni neces-
sarie per individuare, nella sua materialitd, il
fatto o i fatti addebitati; ne consegue la piena
ammissibilitd della contestazione per relatio-
nem. 1l giudice pud apprezzare le suddette ca-
ratteristiche secondo i canoni ermeneutici ap-

(ass., Sez, Lavoro,

T ottobre 2022, n. 29332
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plicabili agli atti unilaterali. Analogamente il »
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giudice puo vagliare 'immediatezza della
contestazione per la quale vanno considerate
anche le ragioni che possono cagionare il ri-
tardo, quali il tempo necessario per l'accerta-
mento dei fatti o la complessita della struttura
organizzativa. I giudici di merito hanno inol-
tre ritenuto provati i fatti contestati nella loro

ARGOMENTO

materialita di comportamenti vessatori nei
confronti dei collaboratori e sottoposti, in
contrasto con i doveri connessi all’incarico
ricoperto ed alla corretta gestione della strut-
tura. La Corte respinge il ricorso condan-
nando la parte ricorrente alla rifusione delle
spese del giudizio di legittimita.

Gestione artigiani: determinazione della base imponibile
sulla quale parametrare ’obbligo contributivo

I:Inps sostiene che i redditi percepiti da
FN., quale partecipazione agli utili della
societa di capitale di cui & fondatore, debbano
essere qualificati come redditi di lavoro auto-
nomo (e non come redditi di capitale) e come
tali devono essere inseriti nella base imponibile
sulla quale parametrare I'obbligo contributivo.
In prima istanza, e successivamente in Appel-
lo, viene respinto il ricorso presentato dall’Isti-
tuto che, infine, ricorre in Cassazione basando
la sua impugnazione su un unico motivo: vio-
lazione e falsa applicazione dell’art. 3 bis della
Legge n. 438/1992 di conv. con modifiche del
D.l n. 384/1992 e in connessione con la Leg-
ge n. 223/1990, dell’art. 53, co. 2, lett. d) del
D.P.R. n.917 (TUIR) e dell’art. 10 del D lgs. n.
241 del 1997, ai sensi dell’art. 360, n. 3 c.p.c..

La Cassazione dichiara inammissibile il ri-
corso poiché il provvedimento impugnato ha
deciso le questioni di diritto in modo confor-
me alla giurisprudenza della Corte e perché
I'esame dei motivi non ha offerto elementi
validi per mutare 'orientamento della stessa.

ARGOMENTO

Secondo la Corte, infatti, se & vero che il TUIR
distingue la natura della partecipazione agli
utili del socio fondatore da quella del socio
non fondatore, definendo la prima reddito di
lavoro autonomo e la seconda reddito di capi-
tale, non di meno tale distinzione non “con-
viene” alla posizione dell'Inps nella fattispecie
in esame, poiché quella operata dal TUIR ¢
una fictio iuris destinata a spiegare effetti a fini
fiscali, ma non anche ad incidere sulla qualifi-
cazione dei relativi redditi ai fini contributivi.

Infine, a parere del Collegio, la richiesta
dell'Inps ¢ infondata anche dal punto di vista
della qualificazione del “socio fondatore”. A
questa domanda ¢ gid stata data risposta in
giurisprudenza (Cass., n. 21540 del 2019;
Cass., n. 18765/2022; Cass., n. 10969/2022):
il reddito per la partecipazione a societa di
capitali va incluso nella base imponibile con-
tributiva solo qualora tale quota parte rientri
tra i redditi d’impresa, nell’accezione conte-

nuta nell’art. 3 bis del D.1. n. 384/1992.

3 ottobre 2022, n. 28572
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Cass., sez. Lavoro,
° ° ° ° LYRN 15 bre 2022, n. 33623
Nessun margine di discrezionalita del datore oo

di lavoro nei licenziamenti collettivi PATRZAMAS

Consulente del Lavoro in Milano

lutati dal responsabile dellurea aziendale, te-
nuto conto delle professionalita formazione e
servigi quali-quantitativi, al fine di mantenere
i lavoratori con le competenze professionali ne- 1>
cessarie per continuare efficacemente [ attiviti

dell’impresa”. La Corte d’Appello, in riforma »

I | lavoratore ha impugnato il licenziamento
inflittogli a seguito di un procedimento di
licenziamento collettivo. Secondo il lavorato-
re, infatti, ¢ illegittimo 'accordo raggiunto
tra azienda datrice di lavoro e sindacato nel
quale si afferma che i “lavoratori saranno va-

AV
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alla pronuncia di primo grado, ha accolto la
domanda di cui sopra, assumendo che i crite-
ri di selezione non siano oggettivamente veri-
ficabili e controllabili, lasciando quindi am-
pia discrezionalita al datore di lavoro.

La Suprema Corte, confermando il rilievo
della Corte d’Appello, ha affermato che al
fine di garantire la trasparenza della proce-
dura di licenziamento collettivo, i criteri de-
signati per 'individuazione dei lavoratori da
licenziare devono essere oggettivi e non pos-
sono essere applicati arbitrariamente. In altre
parole, si ¢ ribadito che i criteri di scelta dei
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lavoratori da collocare in mobilita devono es-
sere, tutti ed integralmente, basati su elemen-
ti oggettivi e verificabili.

Il criterio elaborato nella fattispecie ¢ stato rite-
nuto “non oggettivamente verificabile e control-
labile” pertanto, sulla base di tali presupposti,
la Suprema Corte ha rigettato il ricorso della
societa, affermando l'illegittimita del licenzia-
mento contestato e condannando la ricorrente
alla reintegrazione del lavoratore nel posto di
lavoro, oltre che al risarcimento del danno in
misura pari a 12 mensilita dell'ultima retribu-
zione globale di fatto, con accessori e spese.

Infarto per il troppo lavoro richiesto

in azienda: onere della prova

| lavoratore ha agito presso il Tribunale di

Roma nei confronti del Ministero della
Giustizia esponendo di avere lavorato dappri-
ma presso I’Amministrazione penitenziaria e
poi, dal 1981, presso I'Ufficio automezzi di
Stato della Direzione Affari Civili, ove il per-
sonale era carente, al punto che i ritmi di la-
voro cui egli era stato sottoposto risultavano
insostenibili, mancando qualsiasi pianificazio-
ne e distribuzione dei carichi e dovendosi svol-
gere, in ambiente disagiato, mansioni inferiori
e superiori ed al punto che, a partire dall'anno
2002 aveva maturato sintomi depressivi finen-
do per essere ritrasferito nel novembre 2000, in
esito ad un accentuato malore, al’Ammini-
strazione penitenziaria, patendo poi un infarto
nel gennaio del 2001 (questo quanto si legge
testualmente dalla sentenza).
II lavoratore aveva quindi agito nei confronti
del Ministero per il risarcimento del danno
biologico subito per violazione dell’art. 2087
c.c. e delle pertinenti norme del D.lgs. n. 626
del 1994, oltre ai danni alla professionalita, in-
sistendo in subordine per il riconoscimento
dell’ascrivibilita della patologia cardio-vascola-
re a causa di servizio con accertamento del di-
ritto al pagamento del c.d. equo indennizzo.

Il Tribunale ha riconosciuto solo il diritto
all'equo indennizzo, mentre ha rigettato la
domanda risarcitoria, con pronuncia poi
confermata dalla Corte d’Appello di Roma.
Si concludeva per I'assenza di prova delle vio-
lazioni che il lavoratore assumeva essere im-
putabili al Ministero, essendovi necessita di
dimostrazioni dell’elemento soggettivo della
colpa, non potendosi ipotizzare una respon-
sabilita oggettiva e dovendosi considerare
come il nesso etiologico proprio del ricono-
scimento del c.d. equo indennizzo si basasse
su presupposti differenti rispetto a quelli pro-
pri del risarcimento del danno ex art. 2043
c.c., 1 quali presuppongono anche la dimo-
strazione dell’elemento soggettivo, rispetto al
quale il ricorrente non aveva fornito elementi
probatori sufficienti.

[l lavoratore ha proposto ricorso per cassazione.

E indubbio che I'azione dispiegata dal ricor-
rente si riporti ad una fattispecie di responsa-
bilitd contrattuale, con essa essendosi inteso
denunciare I'inadempimento datoriale ri-
spetto all’assicurazione di condizioni di lavo-

ro idonee a preservare la salute degli addetti, »

(ass., sez. Lavoro,
18 novembre 2022, n. 34968
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sicché il richiamo della Corte territoriale
allart. 2043 c.c. € in sé errato (v., per i criteri
distintivi nella presente materia, Cass., S.U. 8
luglio 2008, n. 18623).

I lavoratore che agisca ai sensi dell’art. 2087
c.c. hal'onere di provare l'esistenza del danno
subito, come pure la nocivita dell’ambiente di
lavoro, nonché il nesso tra 'uno e l’altro.

Nel caso di specie riguardante il verificarsi di
un c.d. “superlavoro” ed in cui la nocivita ad-
dotta consiste nello svolgimento stesso della
prestazione, lo svolgimento di un lavoro che
non sia in sé vietato dalla legge rende fisiolo-
gico - e quindi non imputabile a responsabili-
ta datoriale - un certo grado di usura o pre-
giudizio, variabile sotto il profilo fisio-psichico
aseconda del tipo di attivita (Cass. 29 genna-
io 2013, n. 3028).

In tema di demansionamento, che appunto
consiste in un’attribuzione di mansioni ina-
deguate rispetto a quelle contrattualmente
dovute, si ¢ consolidato I'indirizzo, mutuato
dall’originario e generale impianto di Cass.,
S.U., 30 ottobre 2001, n. 13533, per cui il
lavoratore “allorquando da parte di un lavo-
ratore sia allegata una dequalificazione o
venga dedotto un demansionamento ricon-
ducibili ad un inesatto adempimento dell’ob-
bligo gravante sul datore di lavoro... ¢ su
questultimo che incombe l'onere di provare
l'esatto adempimento del suo obbligo, o at-
traverso la prova della mancanza in concreto
di qualsiasi dequalificazione o demansiona-
mento, ovvero attraverso la prova che 'una o
Paltro siano stati giustificati dal legittimo
esercizio dei poteri imprenditoriali o discipli-
nari o, comunque, in base al principio gene-
rale risultante dall’art. 1218 c.c., da un’im-
possibilita della prestazione derivante da
causa a lui non imputabile” (Cass. 6 marzo
2006, n. 4766, ¢ pit di recente Cass. 20 apri-
le 2018, n. 9901; Cass. 18 gennaio 2018, n.
1169; Cass. 3 marzo 2016, n. 4211).

E ben vero che, secondo Cass., S.U., n.
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13533/2001, cit., un tale assetto probatorio
vale solo per le obbligazioni di “fare”, mentre
rispetto a quelle di “non fare” 'onere di pro-
vare I'inadempimento grava sul creditore.

In realtd I'obbligazione di sicurezza si mate-
rializza in un intreccio indissolubile di fattori
“di fare” e di “non fare”, ma essa va colta nel-
la sua unitarieta come dovere di garantire che
lo svolgimento del lavoro non sia fonte di
pregiudizio per il lavoratore e quindi come
obbligazione di fare consistente nell’obbligo
di attribuire, pretendere e ricevere dal lavora-
tore una qualitd e quantita di prestazione che
sia coerente “con la particolaritd del lavoro,
lesperienza e la tecnica’, in modo che non
derivi pregiudizio alla “integrita fisica” ed
alla “personalita morale del lavoratore” (cosi,
esplicitamente, proprio I'art. 2087 c.c.).

Il nesso eziologico tra l'infarto e l'attivita lavo-
rativa in concreto svolta & poi pacifico ed atte-
stato dal riconoscimento ormai incontestato
dell'equo indennizzo per causa di servizio.
Pud anche definirsi il seguente principio: “in
tema di azione per risarcimento, ai sensi
dell’art. 2087 c.c., per danni cagionati dalla
richiesta o accettazione di un’attivita lavora-
tiva eccedente rispetto alla ragionevole tolle-
rabilita, il lavoratore ¢ tenuto ad allegare
compiutamente lo svolgimento della presta-
zione secondo le predette modalita nocive ed
a provare il nesso causale tra il lavoro cosi
svolto e il danno, mentre spetta al datore di
lavoro, stante il suo dovere di assicurare che
lattivita di lavoro sia condotta senza che essa
risulti in sé pregiudizievole per I'integrita fisi-
ca e la personalitd morale del lavoratore, di-
mostrare che viceversa la prestazione si ¢ svol-
ta, secondo la particolarita del lavoro,
l'esperienza e la tecnica, con modalitd norma-
li, congrue e tollerabili per 'integrita psicofi-
sica e la personalitd morale del prestatore”.

La Corte accoglie il ricorso, cassa la sentenza
impugnata e rinvia, anche per le spese del
giudizio di cassazione alla Corte d’Appello di

Roma, in diversa composizione.
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Se formalmente il rapporto di lavoro era individuato
come autonomo, la prescrizione dei crediti del lavoratore
successivamente indicato come subordinato non decorre

La vicenda prende avvio con il ricorso de-
gli eredi del lavoratore nei confronti del
datore di lavoro, azienda edile, per ottenere il
riconoscimento della sussistenza, fra le parti,
di un rapporto di lavoro subordinato in luo-
go dell’assenza di formalizzazione dello stesso
dal 2 gennaio 2000 al 30 settembre 2002 e
della configurazione quale contratto di colla-
borazione professionale per il periodo successi-
vo all’l dicembre 2012, con le connesse diffe-
renze retributive. Il giudice di secondo grado,
riesaminando i risultati della attivitd istrutto-
ria esperita in primo grado, ha ritenuto di non
condividere I’ iter motivazionale del primo giu-
dice e, pertanto, ha reputato configurabile un
rapporto di lavoro subordinato fra le parti sin
dall’inizio del rapporto, con le conseguenze
economiche connesse a tale statuizione.

La vicenda viene portata davanti agli Ermel-
lini, che confermano la corretta valutazione
del giudice di secondo grado, ritenendo non
ammissibili i tre motivi del ricorso.

Il primo motivo, ossia l'errata configurazione
del rapporto come subordinato invece che
autonomo, non ¢ ammissibile. Le risultanze
testimoniali, pacificamente acclarate in ap-
pello, indicavano chiaramente come il lavo-
ratore fosse sottoposto alle direttive dei diri-
genti della azienda non solo quanto al luogo
ma anche quanto alle modalita e direzione
del taglio dello sbanco ed ha concluso per lo
stabile inserimento nell'organico aziendale
del lavoratore alla luce della circostanza che
dettava disposizioni agli operai, che a lui gli
stessi si rivolgevano quanto a richieste ineren-
ti ferie e malattie; inoltre gli indici riscontrati
deponevano per l'assenza di rischio e per la
messa a disposizione da parte del lavoratore
delle proprie energie lavorative in relazione
delle quali veniva corrisposta la retribuzione,
in luogo del risultato conseguito.

Ha osservato, pertanto, il giudice di secondo
grado, che soltanto nel caso in cui la presta-

zione dedotta in contratto sia estremamente
elementare, ripetitiva e predeterminata nelle
sue modalita di esecuzione e, allo scopo della
qualificazione del rapporto di lavoro come
autonomo o subordinato, il criterio rappre-
sentato dall’assoggettamento del prestatore
all’esercizio del potere direttivo, organizzativo
e disciplinare non risulti, in quel particolare
contesto, significativo, occorre far ricorso a
criteri distintivi sussidiari, quali la continuita
¢ la durata del rapporto, le modalita di ero-
gazione del compenso, la regolamentazione
dell'orario di lavoro, la presenza di una pur
minima organizzazione imprenditoriale e la
sussistenza di un effettivo potere di autorga-
nizzazione in capo al prestatore, desunto an-
che dalla eventuale concomitanza di altri
rapporti di lavoro. In mancanza delle suddet-
te autonomie organizzative, viene conferma-
to il rapporto di lavoro subordinato.

Anche il secondo motivo di impugnazione,
ossia la prescrizione dei crediti da lavoro di-
pendente, ¢ giudicato infondato.

La Corte ha affermato, con riguardo a tale
domanda, che il rapporto di lavoro tra il lavo-
ratore e la societa non era assistito da stabilita
reale, in quanto senza formalizzazione nel pe-
riodo dal 2.1.2000 al 30.9.2002 ed in forza di
contratto di lavoro autonomo dall’1.10.2002
al 26.9.20009.

La Suprema Corte ha affermato che la pre-
scrizione dei crediti del lavoratore non decor-
re in costanza di un rapporto di lavoro for-
malmente autonomo, del quale sia stata
successivamente riconosciuta la natura su-
bordinata con garanzia di stabilita reale in
relazione alle caratteristiche del datore di la-
voro. Come emerge da quanto oggetto del
presente giudizio, il riconoscimento della
sussistenza di un rapporto di lavoro subordi-
nato, negata dalla parte ricorrente fino al giu-

dizio di legittimita, & stata proprio oggetto »

(ass., sez. Lavoro,
13 ottobre 2022, n. 29981
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della vicenda sub judice, e contrasterebbe con
la richiamata giurisprudenza di legittimita la
previsione della possibilita di far decorrere la
prescrizione in costanza di un rapporto privo
di qualificazione professionale per il primo
periodo ed in prosieguo configurato in ter-
mini di lavoro autonomo, con una conse-
guente inammissibile compressione dei dirit-
ti retributivi del prestatore.

Il terzo motivo di impugnazione, indicato
come la violazione del contratto collettivo
nazionale lapidei in ordine all’errata determi-
nazione dei conteggi relativi alla tredicesima
mensilita ed al trattamento di fine rapporto,
¢ altresi inammissibile. Su tale assunto infatti
il datore di lavoro non ha portato alcuna pro-
va che potesse dimostrare il contrario al giu-
dice di secondo grado; e I'onere della indica-
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zione specifica dei motivi di impugnazione,
imposto a pena di inammissibilita del ricorso
per cassazione qualunque sia il tipo di errore
(“in procedendo” o “in iudicando”) per cui ¢
proposto, non puo essere assolto “per relatio-
nem” con il generico rinvio ad atti del giudi-
zio di appello, senza la esplicazione del loro
contenuto, essendovi il preciso onere di indi-
care, in modo puntuale, gli atti processuali
ed i documenti sui quali il ricorso si fonda,
nonché le circostanze di fatto che potevano
condurre, se adeguatamente considerate, ad
una diversa decisione e dovendo il ricorso
medesimo contenere, in sé, tutti gli elementi
che diano al giudice di legittimita la possibi-
lita di provvedere al diretto controllo della
decisivita dei punti controversi e della corret-
tezza e sufficienza della motivazione della de-
cisione impugnata.

Licenziamento per giustificato motivo oggettivo,
perdita dellappalto: nullita e tutele reintegratorie

on la sentenza n. 30167 del 13 ottobre

2022, la Corte Suprema di Cassazione
ha rigettato il ricorso presentato da un datore
di lavoro a seguito del riconoscimento dell’il-
legittimita del licenziamento per giustificato
motivo oggettivo inflitto ad un lavoratore.
La Corte distrettuale, inoltre, aveva rilevato
che al lavoratore fosse stata assegnata una man-
sione riconducibile ad un livello di inquadra-
mento inferiore rispetto alla propria qualifica,
in violazione dell’art. 2103 del Codice civile.
In particolare, i fatti di causa hanno visto un
lavoratore che, da capoturno di pattuglie di
guardie giurate, veniva licenziato a seguito
della perdita di un appalto.
I motivi su cui si ¢ basata la decisione della
Suprema Corte si rinvengono nella “manife-
sta insussistenza” del fatto che ha originato il
licenziamento, il quale — a seguito dell'istrut-
toria svolta nei diversi gradi di giudizio — non
¢ risultato legato da un nesso causale alla sop-
pressione del posto di lavoro cui il lavoratore
¢ stato assegnato in forza di un atto nullo. A

fronte di cio, ha trovato applicazione la tutela
reintegratoria, come previsto dal comma 7
dell’art. 18 della Legge n. 300/1970 e l'azien-
da ¢ stata condannata, inoltre, al pagamento

delle spese della lite.

I datore di lavoro ha presentato ricorso artico-
lato per sei motivazioni, le quali hanno riguar-
dato principalmente la “manifesta insussistenza”
del fatto e l'eccessiva onerosita della reintegra-
zione, prevista dal menzionato articolo 18.

In particolare, I'azienda ha denunciato la vio-
lazione, da parte della Corte distrettuale, del
principio di diritto espresso dalla Cassazione
in sede di annullamento con riguardo alla ri-
costruzione ermeneutica del concetto di “ma-
nifesta insussistenza” del fatto posto a base
del licenziamento (ai sensi dell’art. 18, com-
ma 7 della Legge n. 300 del 1970), la quale
sarebbe stata effettuata “senza [’indagine sia
sulla “evidente e facilmente verificabile” carenza
del nesso di causaliti tra assegnazione (nulla) alla

(ass., sez. Lavoro,
13 ottobre 2022, n. 30167

AUTORE

ANDREA DI NINO

Consulente del Lavoro in Milano

postazione e successiva soppressione del posto sia >

68

AV



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

sulla eccessiva onerosita della reintegrazione”.

La ricorrente, inoltre, ha dedotto omesso esa-
me di un fatto decisivo discusso tra le parti,
avendo la Corte distrettuale trascurato — ai
fini della valutazione della “eccessiva onerosi-
ta della reintegrazione” — che presso la cen-
trale operativa cui il lavoratore era addetto
non vi erano posizioni di capoturno disponi-
bili e che in base alla declaratoria del 3° livel-
lo di cui al Cenl Vigilanza non potevano es-
sere pill assegnate mansioni di capoturno.
Tanto rappresentato dall’azienda ricorrente,
la Suprema Corte ha comunque ritenuto in-
fondati i diversi motivi di ricorso. In partico-
lare, questa ha illustrato come l’art. 18, com-
ma 7, della Legge n. 300/1970 — che regola
I'apparato sanzionatorio da applicare in caso di
accertamento della illegittimita di un licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo — sia
stato “inciso da due recenti sentenze della Corte
costituzionale, successive alla pronuncia rescin-
dente, proprio con riguardo ai requisiti per | ap-
Pplicazione della tutela reintegratoria’

In particolare, la Corte costituzionale, con la
sentenza n. 59 del 1° aprile 2019, ha dichiara-
to l'illegittimita del comma 7 dell’art. 18 del-
la Legge n. 300/1970, nella parte in cui preve-
de che il giudice, quando accerti la manifesta
insussistenza del fatto posto a base del licen-
ziamento per giustificato motivo oggettivo,
«pud altresi applicare» - invece che «applica
altresi» - la disciplina di cui al medesimo art.
18, quarto comma; la sentenza n. 125 del
2022, altresi, ha dichiarato I'illegittimita del
medesimo comma ove si prevede I'insussi-
stenza del fatto posto a base del licenziamen-
to, limitatamente al termine “manifesta”.

In virtt di quanto espresso dalla Corte costi-
tuzionale, la Cassazione ha evidenziato che
laddove il giudice accerti I'insussistenza del
fatto posto a base del licenziamento per giu-
stificato motivo oggettivo, debba essere sen-
tenziato I'annullamento del licenziamento e
ordinata la reintegrazione del lavoratore,
“senza alcuna facolta di scelra tra tutela ripri-
stinatoria e tutela economica”. Pertanto, lap-
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prezzamento della sussistenza dei vizi denuncia-
ti con il ricorso deveessere fatto con riferimento
alla situazione normativa determinata dalla
pronuncia di incostituzionalita.

Sul punto, la Suprema Corte ha evidenziato
che la valutazione della fondatezza o meno
del ricorso per cassazione deve farsi con rife-
rimento ‘alla situazione normativa determi-
nata dalla pronuncia di incostituzionalita, es-
sendo irrilevante che la decisione impugnata o
la stessa proposizione del ricorso siano anteriori
alla pronuncia del giudice delle leggi, atteso che
gli effetti della dichiarazione di incostituziona-
lita di una norma retroagiscono alla data di
introduzione nell ordinamento del testo di leg-
ge dichiarato costituzionalmente illegittimo”.
Posto che i primi cinque motivi di ricorso ver-
tono tutti sulla ricorrenza di due requisiti atti-
nenti al regime sanzionatorio del licenziamento
per giustificato motivo oggettivo non sono pitt
vigenti, i suddetti motivi sono stati rigettati.

La Corte distrettuale ha, inoltre, rilevato che
laccertamento circa la illiceita del fatto posto
a fondamento con il recesso era da ritenersi
definitivo, in quanto deve ritenersi totalmen-
te insussistente il fatto materiale che ha deter-
minato il licenziamento dipendente, posto
come non vi sia stata una lecita adibizione
dello stesso all’appalto, non potendo percio
un fatto illecito essere posto a fondamento,
in un vincolo di causalitd, con il recesso per
giustificato motivo oggettivo.

In altre parole, il fatto “perdita dell’appalto”
— a dire della Suprema Corte — non puo giu-
stificare il licenziamento del lavoratore che
non poteva esservi assegnato. Da questo ¢
conseguita la piena integrazione dell’'unico
requisito richiesto dall’art. 18, comma 7, del-
la Legge n. 300/1970 (nel testo a seguito dei
due interventi della Corte costituzionale) per
Papplicazione della tutela reintegratoria.

I datore di lavoro ¢ stato dunque condannato a
pagare a favore del lavoratore indennita e con-
tributi dovuti per il periodo intercorso tra la ri-
soluzione del rapporto e la reintegrazione effet-
tiva, fino a un massimo di dodici mensilita.
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RICORDIAMO L'USCITA DEL N. 3/2022 DELLA RIVISTA ON-LINE

Lavoro Diritti Europa

Rivista nuova di Diritto del Lavoro
PUBBLICATA CON IL SOSTEGNO ANCHE DELL’ORDINE

S iamo lieti di annunciare |'uscita del n.3/2022 di LavoroDirittiEuropa. Con altrettanto piacere comunichiamo che il
n.2/2022 di LDE ha registrato oltre 117 mila accessi (118.493 il numero antecedente); dati rilevati da Google
Analytics. LDE ha ottenuto la classificazione ANVUR come Rivista Scientifica dell’Area 12.

La Rivista si propone di affrontare i temi pit attuali del diritto del lavoro, alla luce della Dottrina e della Giurisprudenza
pili recenti, con l'obiettivo di creare uno strumento di riflessione, di approfondimento e di servizio per la comunita dei
giuslavoristi. Al fine di facilitare I'accesso alla piu ampia platea di destinatari LDE viene concepita come strumento
agile, in formato elettronico e ad accesso libero e gratuito(open access).

Per accedere al sito della Rivista, é sufficiente fare clic sul seguente indirizzo:

https://www.lavorodirittieuropa.it/

Da oggi LDE é anche su Facebook e LinkedIn! Segui la nostra pagina per rimanere costantemente aggiornato!
E sufficiente cliccare sul relativo logo

Linked )

Per consultare i numeri precedenti, & sufficiente fare clic sul link Archivio Rivista
Per chi voglia collaborare con la Rivista, si rinvia al file COLLABORA CON NOI
All'indirizzo di posta elettronica della Rivista possono essere fatti pervenire commenti ai temi trattati negli articoli

pubblicati, che verranno poi inseriti nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”

Sara gradito I'inoltro di questo messaggio alla Sua mailing-list e/o a chi ritiene possa essere interessato; si sottolinea
l'opportunita di Iscriversi alla NEWSLETTER, che si pone come strumento di servizio per dare una tempestiva
informazione su sentenze, accordi collettivi, testi normativi o altri documenti di interesse immediato.

Lindirizzo di posta elettronica della Rivista ¢: redazione@lavorodirittieuropa.it

Auguriamo a tutti buona lettura.

COME COLLABORARE CON LAVORO DIRITTI EUROPA
Indichiamo qui alcuni modi per una collaborazione (ben accetta) alla Rivista.
* Segnalare sentenze, ordinanze e altri provvedimenti significativi
* Segnalare il nome di chi potrebbe scrivere una nota a tali provvedimenti
* Segnalare Accordi collettivi, Verbali di conciliazione, Lodi arbitrali significativi per il contenuto e meritevoli di diffusione,
che saranno tempestivamente diramati con la Newsletter
* Proporre temi per un saggio o un articolo e, auspicabilmente, il nome di chi potrebbe occuparsene
* Segnalare Convegni, Seminari e altre occasioni di studio in materia di diritto del lavoro (da pubblicare nella rubrica: “Eventi”).
* Inoltrare la Rivista alla propria mailing-list e/o a chi si ritiene possa essere interessato
* All'indirizzo di posta elettronica della Rivista possono essere anche fatti pervenire commenti agli articoli pubblicati,
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che verranno poi inseriti, senza necessita di preventivo accordo, nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”

Iscriviti alla Newsletter

“Ricordiamo che la rivista on line “Lavoro Diritti Europa” é pubblicata anche con il sostegno
dell’Ordine dei Consulenti del lavoro di Milano. In ogni numero della Rivista (nella sezione
Rubriche/Punti di vista) sara presente un nostro intervento sulle problematiche di stretta
attualita con suggerimenti e orientamenti per la risoluzione dei problemi che si riscontrano nella
quotidiana attivita professionale. Ricordiamo che un componente del Centro Studi e Ricerche
dell’Ordine dei Consulenti del lavoro di Milano fa parte del Comitato di redazione della Rivista’.

P Per leggere I'Indice della Rivista clicca qui. <«
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