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RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRIN,

il punia

| nuovo anno ci ha portato la riorganizzazione dell'Inps

voluta dal Presidente Prof. Tito Boeri. Sono tante le novita.

La prima ¢ la nomina della Dott.ssa Gabriella Di Michele
chiamata a ricoprire il ruolo di Direttore Generale. E una as-
soluta novita non tanto perché ¢ una donna ma perché la Di
Michele ¢ nata ed ¢ cresciuta nell’Inps, quindi perfetta cono-
scitrice dell’Istituto ed anche dei suoi eterni problemi. Speria-
mo davvero che nel suo nuovo ruolo sia in grado di risolverli:
noi tifiamo per lei.

La seconda novita riguarda la riduzione da 48 a 36 delle di-
rezioni generali, di cui 22 a livello regionale, e la creazione di
tre nuove dirigenze territoriali a Roma, Napoli e Milano.

Questa ristrutturazione, per quel che interessa il nostro territo-
rio, & abbastanza sconvolgente perché, in un sol colpo, abbia-
mo “perso” il Direttore Regionale, Dott. Antonio Pone e il
Direttore Area Metropolitana, Dott. Antonio Maria Di Mar-
co Pizzongolo. Ma non solo, sembra che la ristrutturazione
preveda il ritorno dei Direttori delle singole sedi operative.

Il Dott. Antonio Pone va Roma per ricoprire il ruolo di Di-
rettore Generale dei Servizi agli utenti sul Territorio. Il Dott.
Antonio Maria Di Marco Pizzongolo ¢ ancora in attesa di
assegnazione del nuovo ruolo.

Per noi milanesi ¢ una bella perdita perché con i due diret-
tori avevamo stabilito rapporti di intensa collaborazione con
una particolare attenzione ai problemi quotidiani. Due per-
sone sensibili che, insieme ai loro collaboratori, sono sempre
stati disponibili all’ascolto e al miglioramento dei servizi
dell’Istituto. A loro auguriamo ogni bene per la loro carriera
€ cl auguriamo, ma ne siamo certi, che i loro successori non
saranno da meno.

Al loro posto subentrano, rispettivamente, il Dott. Giuliano
Quattrone (¢ un ritorno al passato perché aveva gia ricoperto
il ruolo di Direttore Regionale della Lombardia) e il Dott.
Gregorio Tito oggi Direttore della Regione Piemonte. A loro
diamo il nostro benvenuto.

W
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di ALBERTO BORELLA
Consulente del Lavoro in Chiavenna (SO)

o o [ ) o
Distacchi transnazionals
o ()
e trattamento minimo:
fOIO d. I [ ) [ ) [ 4
protili di legittimita

rmai ci siamo abituati.

Le norme entrano in vigore il giorno della

pubblicazione in Gazzetta Ufficiale.
La vacatio legis prevista come regola generale dall’art.
10 delle Preleggi - “Le leggi e i regolamenti divengono
obbligatori nel decimoquinto giorno successivo a
quello della loro pubblicazione, salvo che sia altrimenti
disposto” - & un lontano ricordo perché tutto ¢ urgen-
te e indifferibile.
E poco importa se la norma prevede decreti attuativi
che di fatto la rendono parzialmente applicabile, crean-
do incertezze e costringendo a voli pindarici gli inter-
preti e operatori del settore per gestirne loperativita.
Entra in vigore, punto e basta.

Il D.Lvo 17 luglio 2016, n. 136

In attuazione della direttiva 2014/67/UE é stato rivi-
sitata la normativa del Distacco dei lavoratori
nell’ambito di una prestazione di servizi.

Lo scopo ¢ noto ai pit: evitare il cosiddetto dumpingin
considerazione dei diversi regimi retributivi e contri-
butivi previsti nei singoli paesi dell’'Unione che dareb-
bero luogo a fenomeni distorsivi della concorrenza.

I decreto ¢ entrato in vigore il giorno successivo alla
sua pubblicazione in G.U. ovvero dal 22 luglio 2016.

Una scelta criticabile in primis perché la norma si
rivolge ad aziende straniere - peraltro anche extraco-

1. hetp:/fwww.distaccoue.lavoro.gov.it/Pages/Home.aspx.

munitarie - che presumibilmente non hanno accesso

in tempo reale alla normativa italiana e pertanto ri-

schiano 'illegittimita del distacco.

In secondo luogo perché solo con un successivo de-

creto del Ministero del Lavoro sarebbero state defini-

te le modalitd della comunicazione preventiva di

distacco, prevista dall’art. 10, contenente le seguenti

informazioni: a) dati identificativi dell impresa distac-
cante; b) numero e generaliti dei lavoratori distaccati;
¢) data di inizio, di fine e durata del distacco; d) lnogo

di svolgimento della prestazione di servizi; e) dati iden-

tificativi del soggetto distaccato; f) tipologia dei servizi.

Infine perché, allo scopo di rendere accessibili agli

operatori esteri le condizioni di lavoro e di occu-

pazione che devono essere rispettate nelle ipotesi di

distacco, l’art. 7 stabiliva che le stesse dovessero esse-

re pubblicate sul sito istituzionale del Ministero del
lavoro e politiche sociali' che provvederd anche ai
relativi aggiornamenti.

In questo modo le imprese estere verrebbero rese pie-

namente edotte:

a) delle condizioni di lavoro e di occupazione appli-
cabili ai lavoratori distaccati in Italia;

b) dei contratti collettivi applicabili ai lavoratori di-
staccati in Italia, con particolare riferimento alle
tariffe minime salariali e ai loro elementi costitu-
tivi, al metodo utilizzato per calcolare la retribu-
zione dovuta e ai criteri per la classificazione del

personale; >
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c) delle procedure per sporgere denuncia, nonché la
disciplina in materia di salute e sicurezza nei luo-
ghi di lavoro applicabile ai lavoratori distaccati;

d) dei soggetti a cui i lavoratori e le imprese possono
rivolgersi per ottenere informazioni con riferi-
mento ai diritti e agli obblighi derivanti dalle di-
sposizioni nazionali.

Queste informazioni, pubblicate in lingua italiana e

inglese, in modo trasparente, dovranno essere rese

in modo chiaro e dettagliato, conformemente agli
standard di accessibilita riferiti anche alle persone
con disabilita e sono accessibili gratuitamente.

La situazione quasi paradossale che si & venuta a cre-
are ¢ di una normativa immediatamente operativa
ma che, perlomeno nella sua prima fase, non per-
metteva al distaccante estero né la conoscenza delle
procedure amministrative di comunicazione né la
certezza delle condizioni di lavoro e di occupazione
da garantire ai propri lavoratori distaccati di cui la
legislazione italiana impone il rigoroso rispetto.

E cio in palese contrasto con lo spirito di trasparenza
della nuova disciplina.

Gli obblighi amministrativi

Gli scopi della norma vengono garantiti dalla previ-
sione di alcuni adempimenti a carico dell’'impresa
estera distaccante.

Il primo riguarda l'onere di una comunicazione
preventiva® contenente informazioni che - strana-
mente diremmo visto la fame italica di inutile buro-
crazia - appaiono coerenti e non eccedenti lo scopo
di garantire la genuinita del distacco, individuando
soggetto distaccante, lavoratore distaccato, periodo,
luogo e motivo del distacco.

I secondo adempimento - che non essendo interessa-
to da alcun decreto attuativo ¢ da ritenersi in vigore
addirittura dallo scorso 22 luglio - riguarda l'obbligo
di conservazione della documentazione inerente il
periodo del distacco, oltre alla nomina di un referen-
te in Italia per I'invio e la ricezione di atti e documen-

2. Decreto Ministero del Lavoro del 10.08.2016, pubblicato sulla G.U.
n. 252 del 27.10.2016 e in vigore dallo scorso 26 dicembre.

W

ti e di un referente per i rapporti con le parti sociali.
Per la parte prettamente burocratica il legislatore ha
direttamente previsto l'onere di “conservare, predi-
sponendone copia in lingua italiana, il contratto di la-
voro o altro documento contenente le informazioni di
cui agli articoli 1 e 2 del decreto legislativo 26 maggio
1997, n. 152, i prospetti paga, i prospetti che indicano
inizio, la fine e la durata dell'orario di lavoro gior-
naliero, la documentazione comprovante il pagamento
delle retribuzioni o i documenti equivalenti, la comu-
nicazione pubblica di instaurazione del rapporto di la-
voro 0 documentazione equivalente e il certificato rela-
1ivo alla legislazione di sicurezza sociale applicabile’.
Tutto sarebbe condivisibile se non nella previsione di
prospetti indicanti Iinizio, la fine e la durata
dell’orario di lavoro giornaliero.

In veritd potrebbe trattarsi di un un refuso e che il
legislatore volesse intendere I'inizio e la fine “del pe-
riodo di distacco” e la durata dell’orario giornaliero.
Purtroppo la legge cosi ¢ scritta e quindi se ¢ ancora
vero che ubi lex voluit, dixit l'onere di registrare gli
orari della prestazione deve essere rispettato, creando
un problema non da poco in quanto, trattandosi un
obbligo inesistente nei confronti del datore di lavoro
italiano, lo stesso potrebbe rappresentare un ingju-
stificato ostacolo burocratico nei confronti della im-
presa estera che verrebbe da questo punto di vista
discriminata rispetto le imprese indigene.

| contratti collettivi applicabili

Si deve comunque registrare un passaggio nella
nuova disciplina che avrebbe potuto rilevarsi oltre-
modo interessante.

Il riferimento ¢ alle informazioni previste alla lettera b)
dell’art. 7 del D.Lvo in commento ovvero a quelle rela-
tive ai ‘contratti collettivi applicabili ai lavoratori
distaccati in Italia, con particolare riferimento alle ta-
riffe minime salariali e ai loro elementi costitutivi,
al metodo utilizzato per calcolare la retribuzione
dovuta e ai criteri per la classificazione del personale”.

Quello della verifica del CCNL applicabile ¢ ar- -
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gomento ben noto agli operatori del settore per le
oggettive difficolta nell’individuare le Organizzazio-
ni sindacali in possesso del requisito di maggiore
rappresentativita in termini comparativi.

Peraltro nel Belpaese ¢ presente una anomalia per la
quale i criteri di identificazione e riconoscimento
della maggior rappresentativita non ¢ stabilita dalla
normativa statale, ma deriva da criteri stabiliti dalle
stesse, rectius talune, Organizzazioni Sindacali.

Per un momento ci siamo illusi che nell'imminente
futuro sarebbe stata agevole la verifica dei CCNL
applicabili nei vari settori avendo affidato al Mini-
stero del Lavoro il compito di segnalare - in relazione
ai distacchi internazionali, ma non vi ¢ motivo di
dubitare che I'indicazione non possa essere utilizzata
ad altri fini - quale deve essere considerato il CCNL
di riferimento.

A dire il vero il consulente di lungo corso aveva com-
preso subito I'impossibilita che tale previsione potes-
se essere effettivamente attuata proprio consideran-
do il compito immane che attendeva il Ministero nel
verificare il grado di rappresentativita dei singoli ac-
cordi collettivi, ovvero i contratti collettivi nazionali
e territoriali.

Ed infatti sul sito del Ministero si trova una informazio-

ne generica - di certo non “in modo chiaro e dettagliato”

- che conferma tutte le segnalate perplessita, ovvero:

“In Italia, a differenza di altri Stati europei, non esi-
stono tariffe minime salariali stabilite per legge e valide
per tutti i lavoratori appartenenti ad una data catego-
ria e dunque, per la loro determinazione, assumono un
ruolo centrale le parti sociali e la contrattazione collet-
tiva nazionale.

Pis precisamente, nell attuale ordinamento i contratti
collettivi sono vincolanti solo per i datori di lavoro
iscritti alle relative associazioni sindacali stipulanti.
Tuttavia ciascun datore di lavoro, anche non iscritto, é
sempre tenuto a garantire ai propri dipendenti una re-
tribuzione sufficiente e proporzionata alla qualita e
quantiti del lavoro, secondo quanto disposto dallart.
36 della Costituzione. La giurisprudenza italiana in-

3. D.Lvo n. 136/16 - Art. 7: Tutte le informazioni relative alle condizioni
di lavoro e di occupazione che devono essere rispettate nelle ipotesi di distacco
sono pubblicate sul sito istituzionale del Ministero del lavoro

e delle politiche sociali che provvede ai relativi aggiornamenti.

W

terpreta questo precetto costituzionale nel senso che la
retribugione considerata sufficiente e proporzionata é
quella stabilita dalle organizzazioni sindacali nel con-
tratto collettivo nazionale di lavoro della categoria eco-
nomica di appartenenza del datore di lavoro. La retri-
buzione minima é quella stabilita dai CCNL di settore,
stipulati dalle Organizzazioni sindacali maggiormen-
te rappresentative sul piano nazionale, contratti che
vengono presi in considerazione dal giudice qualora il
lavoratore ritenga che non gli sia stata corrisposta la
retribuzione sufficiente e proporzionata. .. A titolo me-
ramente esemplificativo si segnalano i seguenti CCNL
relativi ai settori dell edilizia, [industria metalmecca-
nica ed i trasporti.”

Che dire. Sembra quasi una presa in giro.

Con lart. 4 si impone il rispetto delle medesime
condizioni di lavoro previste per il personale italia-
no; con lart. 2 si precisa che le condizioni di lavoro
riguardano anche i trattamenti retributivi minimi;
con l’art. 7 viene previsto che tutte le informazioni
che devono essere rispettate verranno pubblicate sul
sito istituzionale del Ministero.

E sul sito cosa ci viene detto? Che non esistono tarif-
fe minime salariali stabilite per legge; che i contratti
collettivi sono vincolanti solo per i datori di lavoro
iscritti alle relative associazioni sindacali stipulanti;
che esiste I'art. 39 della Costituzione sulla retribuzio-
ne sufficiente e proporzionata; che la giurisprudenza,
ove invocata dal lavoratore, interpreta questo precet-
to richiamando la retribuzione stabilita dai CCNL.
In questa situazione & comprensibile che il Ministero
si sia guardato bene dall’indicare i CCNL di settore
stipulati dalle OO.SS. maggiormente rappresentati-
ve sul piano nazionale, limitandosi a segnalare, a ti-
tolo meramente esemplificativo, i CCNL dell’edili-
zia, dell'industria metalmeccanica e dei trasporti.
Non ¢ difficile immaginare lo sconcerto dell'opera-
tore straniero davanti a cotanta incertezza, peraltro
in relazione ad un obbligo a carico della PA stabilito

per legge’.

>
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Disorientamento soprattutto nel capire se il tratta-
mento economico previsto dai CCNL indicati debba
essere rispettato e garantito ai fini della legittimita
del distacco internazionale o se la questione riguardi
solo un aspetto civilistico con il lavoratore.

Le questioni di conformita

al diritto europeo

La normativa italiana ricalca in parte, per gli aspet-
ti retributivi, quanto previsto per i distacchi nella
vicina Svizzera, per i quali si impone il rispetto del-
le condizioni economiche e normative previste dai
Contratti Collettivi di Lavoro (CCL) dichiarati
d’obbligatorieta generale con specifici Decreti del
Consiglio federale*.

Proprio per questo nel paese elvetico non si pone un
problema di disparita di trattamento tra imprese na-
zionali ed imprese estere, entrambe tenute al rispetto

di tali obblighi.

In Italia invece, come conferma il sito web del Mini-
stero, non esistono tariffe minime salariali previste
per legge e quindi - vigente il principio di liberta sin-
dacale negativa e la mancata attuazione dell’ultimo
comma dell’art. 39 Cost. - non vi ¢ un obbligo co-
gente di applicare un determinato CCNL, salvo il
caso di appalti pubblici®.

Se quindi I'applicazione del trattamento economi-
co previsto dai CCNL richiamati nel sito ministe-
riale dovesse essere considerata quale condizione

4. Legge federale concernente il conferimento del carattere obbligatorio
generale al contratto collettivo di lavoro del 28 settembre 1956.
5. Decreto legislativo 18 aprile 2016, n. 50.

W

di legittimita di un distacco transnazionale si por-
rebbe un problema di disparitd di trattamento,
vietato in ambito comunitario.

Imporre per legge ad una impresa estera il rispetto di
“tariffe minime salariali” che le imprese nazionali
non hanno l'obbligo di legge di rispettare - quanto-
meno direttamente - contrasta non poco con |'obiet-
tivo di porre freno al cosiddetto dumping salariale e
addirittura potrebbe sortire effetto contrario.

Non va infatti dimenticata la finalita della norma,
implicita nel dispositivo dell’art. 4 del D.Lvo in com-
mento, la quale stabilisce che ai “lavoratori distaccati
si applicano, durante il periodo del distacco, le mede-
stme condizioni di lavoro e di occupazione previ-
ste per i lavoratori che effettuano prestazioni la-
vorative subordinate analoghe nel luogo in cui si
svolge il distacco”.

Bisognera quindi capire se la normativa italiana su-
perera l'eventuale vaglio della Corte di Giustizia Eu-
ropea che potrebbe considerarla in alcuni passaggi
- come detto il riferimento ¢ alla previsione di pro-
spetti orari e alle tariffe minime salariali - un osta-
colo alla libera circolazione dei lavoratori all’inter-
no dell’Unione, principio che, secondo quanto
previsto dall’art. 45 del Trattato sul Funzionamen-
to dell’Unione Europea (TFUE), implica I'aboli-
zione di qualsiasi discriminazione fondata sulla
nazionalita, tra i lavoratori degli Stati membri, per
quanto riguarda I'impiego, la retribuzione e le al-
tre condizioni di lavoro.
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di ANDREA ASNAGHI

Consulente del Lavoro in Paderno Dugnano

la comunicazione preventiva

le istruzioni dell’Ispetiorato
Nazionale del Lavoro

Il distacco transnazionale

Ispettorato Nazionale del Lavoro ha emana-

to la propria circolare n. 3 del 22 dicembre

2016, di concerto con il Ministero del Lavo-
ro, per chiarire le prime indicazioni operative relati-
vamente agli obblighi di trasmissione ed alle modali-
ta di compilazione del modello UNI-Distacco-Ue.
Nel contempo I'INL ha inoltre emanato recentissi-
mamente la circolare n. 1 del 9 gennaio 2017 conte-
nente un riepilogo della materia.
Come si ricorderd, il D. Lgs. 136/20162, recependo
la direttiva europea 2014/67/Ue, aveva dettato alcu-
ne condizioni per il distacco di lavoratori in territo-
rio italiano, volte — in estrema sintesi — a garantire i
principi di parita (o uniformita) di trattamento e
condizioni di tutela dei lavoratori stranieri distaccati
in Italia rispetto a quelli italiani, nonché a dettare
dettagliati parametri ed adempimenti rispetto alla
vigilanza ed al controllo sulla fattispecie del distacco
transnazionale.
Seguendo le considerazioni contenute nella circolare
1/2017, pare opportuno chiarire ancora una volta, data
l'equivocita terminologica, che il termine “distacco” &

1. Pubblicato, con modifiche redazionali,

su Guida al lavoro n. 3/2017.

2. Per una disamina dei contenuti del D. Lgs.
136/2016, qui estremamente sintetizzata

per economia di spazio e trattazione, si
rimanda ad A. MONTEMARANO, 7 distacchi
transnazionali all’interno dell’Unione Europea,

in Guida Lavoro 32-33/2016 ed a S. PAGANI,

11 distacco nell ambito della prestazione
transnazionale di servizi, in SINTESI, settembre
2016; sia concesso anche il rimando ad A.
ASNAGHLI, Distacco transnazionale: i controlli

a garanzia del committente, in SINTESI,
novembre 2016 (la rivista SINTESI, a cura

del Centro Studi dei Consulenti del Lavoro

di Milano, ¢ reperibile sul sito istituzionale hztp://

ljg

qui usato in senso lato e comprende, I'uno per Ialtro,

una molteplicita di fenomeni (del tutto distinti fra loro)

che possono riguardare la presenza nel nostro Paese di

personale dipendente da imprese straniere:

- Il distacco di personale in senso proprio, come quel-
lo realizzato nell'ambito di gruppi multinazionali
(azienda estera® avente una filiale in Italia), di impre-
se collegate o in rete ovvero “infragruppo” (azienda
estera che distacca proprio personale presso unazien-
da italiana appartenente al medesimo gruppo);

- La somministrazione di lavoro da parte di agenzie
di lavoro comunitarie, ovviamente a condizione
che siano provviste delle condizioni ed autorizza-
zioni all'uopo necessarie, cosi come previste dal
proprio Paese di origine;

- Contratto commerciale di prestazione di opera o
servizi: attivitd che potremmo genericamente far
ricadere nella fattispecie dell’appalto o del subap-
palto, ovvero l'utilizzazione del personale distacca-
to per l'esecuzione di contratti di prestazioni di ser-
vizi (in senso generico, quindi comprendente anche
la realizzazione di opere); tuttavia, 'ampia dizione
normativa comprende anche prestazioni in genere
che non rientrano nominalmente nella struttura >

consulentidellavoro.mi.it.

3. INL, seguendo il dettato della direttiva UE,
parla piti propriamente di “azienda avente sede

in un diverso Stato membro”; chi scrive, anche in
virtlt dell’estensione, operata dal D. Lgs. 136/2016,
del campo di applicazione anche ad imprese
stabilite in Stati extracomunitari ha adottato

qui il termine piti generico di “impresa estera”.
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contrattuale dell'appalto, quali quelle esercitate
nellambito (esemplificativamente) di associazioni
temporanee, joint venture, noli a caldo, servizi inte-
grati di trasporto (con lesclusione, come si vedra,
delle mere attivita di transito), etc.

La normativa non ¢ invece applicabile rispetto al
personale navigante delle imprese della marina mer-
cantile.

Condizione fondamentale imprescindibile per la le-
gittimit del distacco transnazionale ¢ che i lavorato-
ri distaccati (nel senso pitt ampio suddetto) manten-
gano in essere il rapporto di lavoro ed un “legame
organico”” con I'impresa estera distaccante, che la
stessa abbia una reale preponderanza di esercizio del-
la propria attivita in un Paese estero, e che il distacco
in Italia avvenga per un periodo temporale predeter-
minato (data certa o riferibile ad un evento futuro
determinato) prevedendo pertanto il rientro del la-
voratore. Si vuole cosi evitare la costituzione di
“strutture-contenitore” (c.d. strutture di comodo o
letter box companies) per trasferire stabilmente lavo-
ratori in Italia scontando i minori obblighi ed oneri
di Paesi esteri rispetto a quelli italiani, e creando in
tal modo condizioni di dumping e quindi di altera-
zione della concorrenza.

Ancora importante ¢ sottolineare in via preliminare
che benche la Direttiva UE si riferisca alle sole im-
prese comunitarie, nella stesura del D. Lgs. 163/2016
di recepimento il legislatore italiano ha voluto esten-
dere i medesimi obblighi anche a tutte le altre imprese
straniere che distacchino personale in Italia: a tutte le
obbligazioni e gli adempimenti (compresa la comuni-
cazione preventiva) previsti dal decreto in argomento,
pertanto, sono tenuti non solo i datori di lavoro co-
munitari, o quelli che abbiano una convenzione bila-
terale di protezione sociale con I'ltalia, ma qualsiasi
datore di lavoro straniero. a tale estensione, precisa an-
cora 'INL, sfuggono solo le discipline regolate da leg-
gi speciali (ad es, Direttiva 2014/66/UE riguardante i
trasferimenti intrasocietari di dirigenti o lavoratori di
alta qualifica da parte di imprese extraUe).

La norma di recepimento in argomento, in buona

sostanza, viaggia su due binari: se da una parte viene
esteso ai lavoratori esteri distaccati un nucleo di tu-
tele e diritti (non solo retributivi ma di carattere nor-
mativo) parificati a quelli dei lavoratori italiani (con
una maggior precisione e determinazione rispetto a
norme precedenti), dall’altra si stabilisce un preciso
sistema di vigilanza (e, se del caso, sanzionatorio) e
di informazione agli stessi lavoratori stranieri.

La comunicazione preventiva

di distacco transnazionale

Se il “cuore” della norma resta l'assicurazione ai la-
voratori stranieri delle predette tutele (riepilogate
nella circolare 1/2017 in stretta analogia alla nor-
ma), il “braccio” operativo ¢ senzaltro rappresentato
dall’azione di vigilanza e controllo - che esce parti-
colarmente rafforzata dalla Direttiva Europea (e dal
recepimento italiano) — contro i distacchi transnazio-
nali non autentici o che, ancorch¢ genuini, in ogni
caso tentino di aggirare qualche onere. E sotto tale
profilo, in via di accertamento preventivo e monito-
raggio risulta assolutamente centrale la comunicazio-
ne che i distaccanti esteri sono tenuti ad effettuare.
Tale comunicazione, prevista dall’art. 10 comma 1
del D. Lgs. 136/2016, ¢ stata definita (come statuito
dalla norma) da un Decreto Ministeriale (il D.M. 10
agosto 2016), che ha individuato il modello ed i suoi
contenuti concreti, nonché gli aspetti tecnici della
trasmissione telematica: tale Decreto, pubblicato in
G.U. il 27 ottobre 2016, ¢ divenuto operativo il 26
dicembre 2016 (la legge ne prevedeva infatti 'attua-
zione entro i 60 giorni dalla pubblicazione in G.U.) e
sulladempimento ¢ intervenuta tempestivamente la
gia ricordata circolare n.3/2016 dettando le prime li-
nee interpretative; ripercorrendole, insieme con il
modello, daremo conto degli adempimenti a carico
delle imprese straniere.

La comunicazione deve essere effettuata con moda-
lita telematica in via preventiva (entro le ore 24 del
giorno antecedente all’inizio del distacco) a cura
dell'impresa straniera distaccante, che per farlo do-
vra accedere alla pagina dedicata del sito-portale
www.cliclavoro.gov.it per la compilazione del >

4. Letteralmente in tema di legame organico la circolare INL 1/2017 precisa che “la prestazione lavorativa,
necessariamente di durata limitata, deve essere espletata nell’interesse e per conto dell'impresa distaccante,
sulla quale continuano a gravare i tipici obblighi del datore di lavoro (...) la gestione del rapporto, i connessi
adempimenti retributivi e previdenziali, nonché il potere disciplinare e di licenziamento”.
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Modello UNI-Distacco-Ue; preventivamente a cio il
datore straniero dovra registrarsi al portale ed otte-
nere le credenziali necessarie alla trasmissione® (co-
dice utente e password).

Il modello UNI-Distacco-Ue dovra essere utilizzato
indifferentemente per le seguenti operazioni, aven-
do cura di specificare nella sezione 5 la tipologia di
comunicazione:

- la normale comunicazione preventiva (codice tipo co-
municazione P), da effettuarsi come detto entro le ore
24 del giorno precedente a quello di inizio distacco;

-lannullamento della comunicazione preventiva
(codice tipo comunicazione A), da effettuarsi entro
le ore 24 del giorno precedente a quello di inizio
del distacco (preventivato ma poi non avvenuto)®;

-la variazione dei dati della comunicazione preven-
tiva (codice tipo comunicazione V), da effettuarsi
entro le ore 24 del quinto giorno successivo al veri-
ficarsi di variazioni rispetto ai dati “non essenziali”
riferiti al singolo lavoratore distaccato (sostanzial-
mente tali dati riguardano la modifica di data ini-
zio o fine del distacco, la variazione del luogo di
svolgimento della prestazione e/o del tipo di servi-
zio, il cambio di uno o di entrambi i referenti);

-la comunicazione preventiva posticipata (codice

tipo comunicazione P), da utilizzarsi in caso di
certificata indisponibilita del sistema informati-
vo del Ministero; in tal caso, la comunicazione
va inviata entro le ore 24 del giorno successivo a
quello di ripristino della funzionalita del sistema;
in tal caso, andra comunque indicata la data di
inizio originaria del distacco.
Nei casi di variazione e annullamento dovra essere ob-
bligatoriamente indicato il codice della comunicazione
precedente (generato alfanumericamente dalla proce-
dura telematica) che si intende modificare o annullare.
Llspettorato Nazionale del Lavoro, nella propria cir-
colare 3/2016, ha imposto l'utilizzo della comunica-
zione preventiva posticipata (praticamente, un ossi-
moro) anche per i distacchi avviati successivamente
al 22 luglio 2016; la comunicazione va inviata entro
il 26 gennaio 2017, quindi con un mese di tempo,
sempreché i distacchi siano ancora in essere a tale
data. La considerazione, inespressa, del INL sembra
essere quella che, indipendentemente dai tempi di
realizzazione ed entrata in vigore del decreto, gli ob-
blighi di comunicazione decorrano dalla (preceden-
te) data di entrata in vigore della norma’.
Per i distacchi iniziati precedentemente al 22 lu-
glio 2016, invece, non sussiste alcun obbligo di co-
municazione. >

La tabella esplicativa di seguito aiuta a capire gli obblighi di comunicazione in riferimento alla data di distacco.

DECORRENZE TEMPORALI DEL DISTACCO ED OBBLIGO DI COMUNICAZIONE

Data di inizio distacco

Data termine distacco

Obbligo di comunicazione

Prima del 22 luglio 2016

Non rilevante

NO, mai

Dal 22 luglio 2016

Entro il 25 gennaio 2017 NO

al 25 dicembre 2016

Dal 26 gennaio in poi

Sl, comunicazione preventiva posticipata

Dal 26 dicembre 2016 in poi

Non rilevante

Si, comunicazione preventiva

5. Non ¢ chiaro ad oggi, ma non si vede perché negare
questa possibilitd, se il datore di lavoro straniero,
invece che registrarsi direttamente al portale, possa
delegare agli intermediari abilitati la trasmissione

del modello UNI-Distacco-Ue (intermediari che,

tra I'altro, potrebbero anche rivestire uno dei ruoli

di referente previsti dalla norma).

6. E previsto che I'annullamento intervenga in caso
di modifica di “dati essenziali” della comunicazione,
con il che si dovra procedere alla cancellazione della
comunicazione precedente ed all’inoltro di una nuova

comunicazione; i dati essenziali sono indicati dall’'INL
nel “codice identificativo e Stato del distaccante, codice
fiscale del distaccatario, e codice identificativo, Stato
di nascita e Stato di residenza del singolo lavoratore™
errando I'indicazione anche solo di uno di questi dati
non sard pertanto possibile effettuare una modifica ma
si dovra cancellare la comunicazione e reinoltrarla
sempre in via preventiva. Anche in caso di non
effettuazione del preventivato distacco, I'importanza
della comunicazione di annullamento ¢ altresi da
inserirsi nel contesto complessivo della norma, che al

W

fine di considerare I'autenticita o meno del distacco
transnazionale, potra valutare, fra le altre cose, il
numero complessivo di distacchi cui ¢ sottoposto un
lavoratore e la loro frequenza (art. 3 D. Lgs. 136/2016).
7. Nel rispetto delle determinazioni dell’'INL, sia
consentito qui osservare che la mancata comunicazione
posticipata per periodi antecedenti il 26 dicembre 2016
(non prevista né dal D. Lgs. 136/2015 né dal Decreto
Ministeriale, ma solo dalla circolare 3/2016) risultera
difficilmente sanzionabile, non essendo sorretta

da alcuna fonte normativa.
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In assenza di diverse indicazioni, occorre prudenzial-
mente considerare soggetti all'obbligo di comunica-
zione anche i distacchi di cui all’art. 4 comma 2 del
D. Lgs.136/2016, ovvero quelli riguardanti i lavori di
assemblaggio o di prima installazione di un bene
oggetto di un contratto di fornitura (purché non
afferenti il settore edile) di durata non superiore ad
otto giorni; la comunicazione preventiva sembra al-
tresi interessare distacchi di qualsiasi lasso tempora-
le (al limite, anche solo di un giorno). A parere di
chi scrive, la norma andrebbe meglio coordinata, in
quanto per distacchi di tale natura, cio¢ per distacchi
di durata breve® se non del tutto episodica, appare inu-
tilmente onerosa la nomina del referente di cui all’art.
10 comma 4, essendo assai improbabile che in un lasso
di tempo cost limitato si possano ragionevolmente isti-
tuire contatti per negoziazioni di secondo livello.

Una forma di semplificazione appare invece la previ-
sione che la comunicazione preventiva possa riguar-
dare tutti i lavoratori coinvolti in un distacco, anche
qualora la durata del distacco (sia termini di inizio’
che di fine distacco) e/o il luogo di esercizio dello
stesso siano differenti per ciascun lavoratore (ovvia-
mente devono essere identici i referenti e, soprattut-
to, il soggetto distaccatario).

Il settore dei trasporti: particolarita

Disposizioni a parte riguardano lattivita di traspor-
to e quella di cabotaggio di merci o passeggeri.

Per quanto riguarda il trasporto internazionale su
strada che comporti il mero transito sul territorio
italiano (definito come il semplice attraversamento
senza carico/scarico merci o imbarco/sbarco passeg-
geri) la fattispecie non ¢ in alcun modo assimilabile
all'ampia nozione di distacco transnazionale, esclu-
dendosi pertanto integralmente 'applicazione del D.
Lgs. 136/2016. Anche per ulteriori fattispecie di tra-
sporto transnazionale |'Ispettorato, in attesa di chia-
rimenti a livello comunitario sull’applicabilita ad esse
della direttiva europea, con “una valutazione partico-
larmente prudente” ritiene attualmente inesigibile
l'obbligo di comunicazione “in tutte le ipotesi di tra-

8. Ai fini di quanto esposto, parrebbe
realistico prevedere di evitare la nomina
del referente per la contrattazione

di secondo livello almeno per distacchi
inferiori ai 60 giorni, tuttavia attualmente
non ¢ prevista alcuna esclusione del genere.

9. Ovviamente, dovendo la comunicazione
essere preventiva, in caso di date differenti

di inizio la comunicazione cumulativa andra
effettuata entro le ore 24 del giorno antecedente
la data di inizio del distacco che comincia
prima degli altri, ovverosia il piti remoto.

W

sporto la cui origine o destinazione sia I'Italia”.

Fanno eccezione a questa esclusione:

- la somministrazione transnazionale di manodope-
ra nel settore dell’autotrasporto (soggetta a comu-
nicazione preventiva - e alle regole del distacco
transnazionale - come qualsiasi altro caso di som-
ministrazione transnazionale);

- il cabotaggio di merci o passeggeri di cui al Capo
III del regolamento CE n. 1072/2009 e al Capo V
del regolamento CE 1073/2009.

I cabotaggio, secondo le regole comunitarie suddet-
te illustrate dall’'INL nella circ. 1/2017, ¢ circoscritto
ad attivita di autotrasporto in un altro Stato da parte
di un’impresa Ue (“Paese ospitante”), con attivita di
durata complessiva massima compresa in un arco
temporale di sette giorni, con non pit di tre opera-
zioni consentite in tale periodo. A conclusione
dell’analisi sintetica delle varie casistiche di cabotag-
gio merci e persone, a cui si rimanda per brevita,
PINL puntualizza che in caso di cabotaggio irrego-
lare (ossia con superamento dei limiti e condizioni
della normativa comunitaria) trova comunque appli-
cazione 'integrale disciplina del Decreto 136/2016.
Per il cabotaggio regolare, soggetto a comunicazione
preventiva, non andra utilizzato il modello UNI-Di-
stacco_UE: il Ministero sta studiando uno specifico
modello di comunicazione preventiva ad hoc e nel
fractempo il datore di lavoro straniero dovra assolvere
alla comunicazione preventiva utilizzando il modello
allegato alla circolare 3/2016 (Mod. CAB_UNI_UE,
con dati sostanzialmente analoghi a quelli del'UNI_
Distacco_UE) da inviarsi in via preventiva (sempre
entro le ore 24 del giorno antecedente al distacco)
all’indirizzo Cabotaggio.DistaccoUE@lavoro.gov.it.
In tale ipotesi, la data di inizio distacco coincidera
con quella della prima operazione di cabotaggio in
Italia e la data di fine distacco andra identificata con
riferimento all'ultima operazione di cabotaggio pri-
ma di uscire dal territorio italiano. Ancorché non
specificato peculiarmente da INL, ¢ da ritenersi che
anche gli obblighi di questa comunicazione nel >
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periodo 22 luglio 2016- 26 gennaio 2017 seguano
quelli del distacco (vedi tabella precedente).

Il modello di comunicazione preventiva
Il mod. UNI_Distacco_UE si compone di cinque
sezioni.

La prima ¢ riservata all’identificazione del distaccan-
te estero (“prestatore di servizi”) e del suo legale rap-
presentante; i dati da inserire sono intuitivi, vi ¢ solo
da segnalare che dovra essere indicato il codice iden-
tificativo, definito quale “codice univoco dell’azien-
da attribuito dallo Stato di appartenenza a fini fisca-
li, previdenziali o simili”*: una sorta di “codice fiscale
straniero’, con il che si intuisce che in nessun caso a
fini della comunicazione de qua le aziende straniere
(né i dipendenti distaccati) dovranno dotarsi del codi-
ce fiscale italiano. Le agenzie di somministrazione
estere dovranno altresi indicare anche il codice di au-
torizzazione/identificazione rilasciato a tale precipuo
fine dallo Stato di appartenenza.

La seconda sezione ¢ riservata alla indicazione dei re-
ferenti, rispettivamente il referente ex art. 10, comma
3, lett. b), che ¢ il referente, domiciliato elettivamente
in [talia, incaricato di ricevere atti e documenti'! ed il
referente ex. art. 10 comma 4, che puo anche coinci-
dere con il precedente, il quale avra I'incarico di tene-
re i rapporti con le parti sociali per negoziazioni di
secondo livello, dotato a tal fine dei relativi poteri di
rappresentanza, con l'obbligo di rendersi disponibile
su richiesta della parti sociali stesse.

Salvo il sistema sanzionatorio generale, che vedre-
mo pilt avanti, la mancata designazione di ciascuno
dei referenti ¢ punita con la sanzione amministrati-
va da 2000 a 6000 euro; anche se non precisato
dall'INL, ¢ da ritenersi che la violazione in argo-
mento sia diffidabile.

Nella terza sezione vanno indicati i dati del soggetto
distaccatario e del suo legale rappresentante.

Nella quarta sezione vanno indicati il luogo e la dura-
ta del distacco e, con riferimento ai predetti, il nomi-
nativo ed i dati identificativi dei singoli lavoratori di-

staccati; come detto ¢ possibile indicare in un'unica
comunicazione pili date di distacco e piti luoghi di di-
stacco per il medesimo committente, procedendo per-
tanto per via di “sottoinsiemi” (in pratica nella comu-
nicazione, a paritd di luogo e di durata del distacco,
corrispondera il sottoinsieme dei relativi lavoratori).”?
La quinta sezione contiene infine i dati del soggetto
compilatore e che trasmette la comunicazione e, in
caso di variazione o annullamento, il codice identi-
ficativo della comunicazione precedente.
Il sistema sanzionatorio relativo alla comunicazione
preventiva prevede I'irrogazione della sanzione am-
ministrativa da 150 a 500 euro per ciascuna violazio-
ne e per ciascun lavoratore interessato, con applica-
bilita (qui ben specificata) dell’istituto della diffida
obbligatoria.
Le violazioni in questione riguardano le comunica-
zioni (intempestive o non effettuate):
- preventiva di distacco o la comunicazione postici-
pata, nei casi predetti;
- di variazione dei dati non essenziali (entro 5 giorni
dal verificarsi dell’evento);
- di annullamento/nuova comunicazione preventiva
(in caso di variazione di dati essenziali).
Per ciascuna violazione " importo totale delle san-
zioni applicate non puo in ogni caso risultare supe-
riore ad euro 150.000, in virtl di norme europee.
Le sanzioni sono applicabili unicamente nei con-
fronti del soggetto straniero (che ¢ quello tenuto alla
comunicazione), senza nessun coinvolgimento, né
diretto né in solido, del distaccatario italiano.
Cid premesso, sarebbe comunque opportuno che
l'utilizzatore della prestazione riservasse una certa at-
tenzione alla realizzazione delle predette comunica-
zioni, a causa di una previsione molto insidiosa, con-
tenuta nell’art. 3 del D. Lgs. 136/2016, in forza della
quale il distacco non autentico comporta, oltre
all'applicazione di sanzioni amministrative anche
verso l'utilizzatore, la conseguenza che il lavoratore
distaccato venga considerato a tutti gli effetti dipen-
dente dell’utilizzatore della prestazione. Ora, se ¢ >

10. A tal fine, anche ai fini del controllo

del committente/distaccatario e/o del personale
di vigilanza, sarebbe utile che il Ministero
procedesse a pubblicare una “mappa ragionata”
dell’esistenza e composizione di tali cozfici

dei Paesi esteri, comunitari e non.

11. Tale figura & una sorta di “rappresentante
fiscale” o, meglio, di domiciliazione

sul territorio italiano. Il comma 3 prevede
espressamente che in difetto di designazione

di tale figura, oltre alle sanzioni amministrative,
la sede dell’impresa distaccante viene considerata
il luogo dove ha sede legale o risiede

il destinatario della prestazione di servizi.

12. Bisogna porre attenzione tuttavia che in caso
di variazione coincidente di piu dati (luoghi e

W

durata), seguendo le istruzioni ministeriali presenti
sul modello sembrerebbe impossibile procedere

ad una serie di variazioni ma si dovrebbe procedere
ad annullamento e successiva nuova
comunicazione preventiva, anche se le istruzioni
della circolare 3/2016 dicono il contrario (sul
punto, a parer di chi scrive, sarebbe auspicabile un
ulteriore chiarimento del Ministero o dell’INL).

[}
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ben vero che gli elementi di autenticita del distacco
(previsti nel medesimo art. 3) hanno caratteristiche
pitt sostanziali che formali — e pertanto la sola assenza
della comunicazione preventiva di per sé non rappre-
senta alcunché in merito — ¢ altrettanto vero che le
autoritd di vigilanza, a fini della valutazione del di-
stacco transnazionale genuino, possono (la legge lo
prevede espressamente) considerare “ogni altro ele-
mento utile alla valutazione complessiva™?, senza con-
tare che, come visto pocanzi, la mancata indicazione
del referente comporta l'automatica domiciliazione
del datore di lavoro straniero presso il distaccatario.
Tutti elementi che, considerati nel loro insieme, con-
sigliano un atteggiamento prudente da parte del de-
stinatario delle prestazioni dei lavoratori transnazio-
nali distaccati: peraltro, proprio un inadempimento
che potrebbe rappresentare un tentativo di “svinco-
lamento” dal monitoraggio attuato con la norma in
argomento potrebbe acquistare un significato im-
portante nell'ambito delal valutazione di una serie di
fattori complessivi.

Le altre precisazioni della circolare 1/2017
Senza voler ripercorrere, anche per brevita espositiva,
P'intera normativadel D. Lgs. 136/2016, che trova
ampia ed approfondita esposizione nella circolare
INL n. 1/2017, pare tuttavia opportuno evidenziare
alcuni passaggi salienti della predetta circolare.

Come detto, lo scopo fondamentale ¢ quello di una
puntualizzazione delle attivita di vigilanza per con-
trastare attivita elusive o fraudolente che, nell’ambi-
to delle prestazioni di servizi transnazionali e del li-
bero scambio in territorio Ue, si limitino alla mera
fornitura di lavoratori con aggiramento delle tutele e
delle condizioni (in una parola, degli oneri) previsti
dalle leggi italiane in materia di lavoro e sicurezza
sociale. A tal proposito il nuovo quadro normativo
delineato dal D.Igs. 136/2016 appare permettere una
piu efficace azione di contrasto alle pratiche illegali,
sia con il superamento di alcuni punti critici rilevati
nelle precedenti esperienze ispettive sia attraverso la
forma di monitoraggio che, come analizzato in pre-

cedenza, trova la sua massima espressione nella co-
municazione preventiva.

Una particolare attenzione ¢ dedicata al Modello
A/1: TINL precisa che il certificato ha il solo scopo
di identificare la legislazione di sicurezza sociale ap-
plicabile al lavoratore distaccato (che puo ben essere
quello del Paese di provenienza, in eccezione al prin-
cipio della lex loci laboris) senza contenere informa-
zioni sull’autenticita del rapporto di lavoro, sulle sue
condizioni o sull’adempimento di obblighi contri-
butivi da parte dell’azienda.

Pertanto la mancanza del mod. A/1 (per quanto in-
dice utile ad una valutazione complessiva) non puod
rappresentare di per sé sola la non genuinita del di-
stacco, cosi come, al contrario, la sua presenza non
esclude la possibilita di accertamento di fattispecie
abusive; inoltre, poiché ai sensi della regolamenta-
zione comunitaria il suddetto modello ha una valen-
za di rilascio non superiore ai 24 mesi, il superamen-
to di tale periodo, anche attuato con brevi intervalli
strumentali, non depone automaticamente a favore
dell’inautenticita del distacco.

Laddove tale modello sia presente, in aggiunta, 'ac-
certamento di eventuali ipotesi di distacco transna-
zionale fraudolento o non genuino non potra com-
portare per i lavoratori interessati l'automatica
applicazione della disciplina previdenziale italiana
senza prima procedere alla specifica procedura di
annullamento/disconoscimento del certificato A/,
la quale, secondo i regolamenti comunitari, deve es-
sere attivata presso la competente Commissione am-
ministrativa dell'UE. In tal caso (ovvero a distacco
illegittimo accertato) il personale ispettivo procedera
comunque a verbalizzare e quantificare imponibili e
relative contribuzioni e sanzioni civili, preavverten-
do che al loro recupero provvedera I'Inps all’esito
della procedura di disconoscimento del mod. A/1.

I blocco suddetto vale tuttavia solo per il recupero con-
tributivo, mentre le sanzioni di carattere amministrati-
vo troveranno comunque applicazione immediata. >

13. Secondo I'INL la suddetta & una “clausola di chiusura” volta ad evidenziare che le liste di valutazione

contenute nella norma, per quanto importanti, hanno un carattere puramente esemplificativo.

14. Per la quale si rimanda ai riferimenti nella Nota n. 1 del presente contributo.

W
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Oltre all’'apparato sanzionatorio che ricalca quella
per somministrazione/appalto irregolare di cui
all’art. 18, comma 5 bis del D. Lgs. 276/2003 (san-
zione amministrativa pecuniaria di euro 50 per ogni
lavoratore occupato e per ogni giornata di lavoro,
con un minimo di 5.000 euro ed un massimo di
50.000 — se vi ¢ impiego di minori , arresto sino a 18
mesi ¢ ammenda aumentata fino ad un sestuplo di
quella originaria) in caso di riconduzione del perso-
nale distaccato al distaccatario dovra essere irrogata
la sanzione amministrativa per mancata formalizza-
zione del rapporto di lavoro (che viene a costituirsi in
capo al distaccatario); 'INL esclude invece l'applica-
bilita della maxi-sanzione per lavoro nero (a meno
che, ovviamente, i lavoratori distaccati non siano an-
che impiegati per periodi di lavoro “in nero”).

Da notare che I'INL, sia in senso sanzionatorio che
in termini di riconduzione del rapporto di lavoro piu
volte si riferisce esplicitamente al “distaccatario” ove
invece il D. Lgs. 136/2016 patla di “utilizzatore della
prestazione”. Si segnala che i due termini non sono
per nulla coincidenti, non potendosi escludere opera-
zioni di triangolazione che, una volta operato il di-
stacco transnazionale su una societa fantasma “scato-
la vuota” italiana, pongano poi in essere attivita sul
territorio del nostro Paese con prestazioni a favore di
terze imprese che, esse si, rappresentano il vero desti-
natario della prestazione e quindi il finale utilizzato-
re, come pilt acutamente indicato dal legislatore.

Viene comunque precisato che i referenti previsti dai
commi 3 e 4 dell’art. 10 non sono destinatari, nem-
meno in solido, di alcuna sanzione riferita all’impre-
sa distaccante; parimenti nessuna responsabilita in
solido in materia sanzionatoria (sempre riferita all'im-
presa distaccante) andra posta in capo all'utilizzatore,
che, comunque, in caso di distacco lecito, ¢ assoggetta-

15. Appare puntuale la precisazione dell'INL quando specifica che,
malgrado la sovrapposizione della sanzione, il distacco transnazionale
illecito non si sovrappone all’interposizione illecita (che ¢ solo uno
dei casi possibili del distacco transnazionale illecito), ben potendo

il lavoratore straniero essere semplicemente in difetto “dell’elemento
della transnazionalita” (e quindi con I'applicazione delle sanzioni
suesposte) pur essendo impiegato, ad esempio, in un appalto del tutto
regolare sotto il profilo lavoristico ex art. 29 del D. Igs. 276/03.

W

to alle norme sulla responsabilita solidale retributiva e
contributiva previste dall’art. 29 comma 2 del D.Lgs.
276/03 (in tema di appalto) dal’art. 83/bis del D.L.
112/2008 (in tema di trasporto) e dall’art. 35 comma
2 del D. Igs. 81/2015 (in tema di somministrazione).
Infine, precisa UINL, in ogni caso le azioni di ac-
certamento dovranno riferirsi ad “ogni singolo lavo-
ratore coinvolto”, potendosi riscontrare un distacco
transazionale illecito nell’ambito di strutture sotto
altri aspetti (e altri lavoratori) perfettamente regola-
ri, e viceversa.

Nell’ambito della condizioni di tutela economica ed

allineamento al trattamento dei lavoratori italiani,

PINL elenca le voci retributive che integrano la fat-

tispecie di “salario minimo” (riferite ai Cenl sotto-

scritti da OO SS maggiormente rappresentative sul
piano nazionale):

- paga base;

- elemento di stinto della retribuzione;

- indennita legate all’anzianita di servizio;

- superminimi (individuali o per gruppi di lavoratori
se collegati all’'inquadramento contrattuale);

- retribuzione per lavoro straordinario, notturno e
festivo (e relative maggiorazioni);

- indennita di distacco (se compensative del disagio
dovuto all’allontanamento della sede abituale di
lavoro);

- indennita di trasferta.

Per la tutela dei crediti derivanti ai lavoratori distac-
cati, il personale di vigilanza puo adottare nei con-
fronti del datore di lavoro straniero la diffida accerta-
tiva. La stessa, per quanto possa esser comunicata al
distaccatario/committente/utilizzatore in qualita di
obbligato in solido, non ¢ nei confronti di quest’ulti-
mo immediatamente esecutiva, in forza della formu-

lazione letterale dell’art. 12 del D. lgs. 124/2004.
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di POTITO DI NUNZIO E FEDERICO BIANCOTTI
Consulenti del Lavoro in Milano, Studio di Nunzio e Associati

Legge di stabilita 2017
le novita in materia

pensionistica

e novita introdotte in materia pensionistica dal-

la legge di Stabilita 2017 non riformano il siste-

ma pensionistico italiano, cantiere aperto da
ormai oltre 20 anni e che non trova ancora una chiu-
sura stabile; si tratta piuttosto di un insieme di stru-
menti che mitigano la riforma varata nel 2011. Non
cambiano i complessi sistemi di calcolo della rendita
e non cambiano neanche i requisiti di accesso alla
pensione, sia di vecchia sia di vecchiaia anticipata.

Come detto, il forte inasprimento dei requisiti pensio-
nistici per effetto della riforma del 2011, unitamente
ai cinque anni che sono succeduti caratterizzati da de-
bolezza economica e perdita di occupazione, hanno
determinato un forte disagio sociale nella fascia anzia-
na della forza lavoro italiana che ha visto allontanarsi
il traguardo del ritiro dall’attivita lavorativa.

Tamponate le situazione di maggiore gravita (cd.
esodati), in una situazione economica apparente-
mente piu stabile, il Legislatore tenta ora di andare
incontro ai desideri della popolazione anziana con
misure sperimentali finalizzate ad assicurare un au-
mento della flessibilita nelle scelte individuali dei la-
voratori per l'accesso alla pensione di vecchiaia, sal-
vaguardando gli obiettivi di finanza pubblica.

A tale scopo, la Legge di Bilancio 2017 introduce, a
decorrere dal 1° maggio 2017 e fino al 31 dicembre

2018, un nuovo istituto normativo per consentire ai
lavoratori, prossimi alla pensione, di assicurarsi un
trattamento economico di sostegno al reddito che li
accompagni fino alla data di accesso alla pensione di
vecchiaia. Tale strumento, denominato Anticipo fi-
nanziario a garanzia pensionistica (APE), si sostan-
zia in un prestito concesso fino al raggiungimento
della pensione di vecchiaia da un soggetto finanzia-
tore — coperto da una polizza assicurativa obbligato-
ria per il rischio di premorienza — che dovra essere
successivamente restituito una volta che il lavoratore
sara in pensione.

Questo strumento si fonda sull’ipotesi dell’esistenza
nella popolazione italiana di un bacino di lavoratori
anziani prossimi alla pensione che sarebbero anche
disposti a rinunciare a parte dei loro redditi futuri
pur di anticipare la data del ritiro. Tuttavia, le criti-
che emerse sottolineano come il target attuale coin-
cida con coloro che sono stati pit degli altri colpiti
dalla riforma pensionistica del 2011 e, pertanto,
poco inclini ad ulteriori sacrifici. Infatti, la restitu-
zione del prestito comporta I'elemento di maggior
criticitd per i lavoratori che decideranno di accedere
all’APE: gran parte dell’efficacia dello strumento di-
pende dall’entitd della futura pensione dalla quale
dovranno essere trattenute le rate di ammortamento
comprensive degli interessi.> 1l rischio di fondo
nell'impianto del Governo ¢ quello di consentire >

1. Articolo parzialmente pubblicato su Guida al Lavoro de Il Sole 24 Ore, n. 2 del 13 gennaio 2017, pag. 24 e seguenti.
2. Il Governo ha stimato che I'incidenza della rata da restituire una volta in pensione sard mediamente pari a circa il 4,6% per ogni anno di pensionamento anticipato.
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un ritiro anticipato dal lavoro per poi ritrovarsi a do-
ver gestire un gruppo sociale di pensionati indebitati
con bassi redditi.

Alfine di mitigare 'incidenza dell’APE sulla pensio-
ne futura, pero, il Legislatore mette in campo due
ulteriori strumenti. Infatti, nell'ambito dell’anticipo
pensionistico, viene prevista la possibilita che siano
le imprese, gli enti bilaterali ovvero i fondi di solida-
rietd a farsi carico interamente o parzialmente del
prestito, mediante un meccanismo di aumento della
pensione futura (APE aziendale). Tale disposizione
potrebbe, quindi, consentire di rafforzare gli stru-
menti utilizzabili dalla aziende per governare i pro-
cessi di turnover.

Inoltre, anche il singolo lavoratore, potra bilanciare
la trattenuta, alleviandone il peso, utilizzando in
modo flessibile il proprio risparmio previdenziale
accumulato durante la vita lavorativa. In particola-
re, la legge di Bilancio concede ai beneficiari di pre-
stazioni previdenziali complementari, di anticipare
integralmente o parzialmente, l'erogazione delle
prestazioni pensionistiche in forma di rendita tem-

poranea (RITA).

Parallelamente alle misure di flessibilitd in uscita dal
lavoro, la legge di Bilancio 2017 interviene, anche,
nella direzione dell’equita sociale in favore di sogget-
ti che si trovano in una situazione di particolare de-
bolezza perché hanno perso il lavoro e non hanno
pilt accesso agli strumenti di sostegno del reddito,
sono disabili o assistono soggetti disabili, oppure
svolgono attivitd particolarmente gravose. Questi,
nel deserto della loro quotidianit, spesso vedono il
raggiungimento dell'etd minima per accedere alla
pensione di vecchiaia come un miraggio all'orizzon-
te. Per tali categorie viene prevista un’indennita a
carattere assistenziale, a carico dello Stato, di accom-
pagnamento al raggiungimento dei requisiti pensio-
nistici (APE Sociale). In questa direzione si muove
anche la riduzione dei requisiti contributivi per i la-
voratori cd. “precoci” — soggetti con anzianitd con-
tributiva ante 1996 con almeno 12 mesi di contribu-
zione lavorativa prima dei 19 anni— che si trovano in
particolari condizioni di bisogno.

Infine, si sottolinea la revisione in modo meno strin-

W

gente di alcuni istituti previdenziali gia esistenti:

- Abolizione delle penalizzazioni per i trattamenti
pensionistici anticipati;

- Modifiche alla disciplina del cumulo dei periodi
assicurativi;

- Novita in materia di lavori usuranti.

L’anticipo finanziario a garanzia
pensionistica (APE)

Definizione

La Legge di Bilancio 2017 introduce in via speri-
mentale dal 1° maggio 2017 fino al 31 dicembre
2018, Iistituito dell’anticipo finanziario a garanzia
pensionistica (APE).

LAPE ¢ un prestito corrisposto a quote mensili per
dodici mensilita a un soggetto in possesso di specifi-
ci requisiti, fino alla maturazione del diritto alla
pensione di vecchiaia.

La restituzione del prestito avviene a partire dalla
maturazione del diritto alla pensione di vecchiaia,
con rate di ammortamento mensili per una durata di
venti anni. Tale prestito ¢ coperto da una polizza as-
sicurativa obbligatoria per il rischio di premorienza.

APE volontaria: Requisiti

LAPE puod essere richiesto da soggetti che:

- siano iscritti all’Assicurazione generale obbligato-
ria (AGO), alle forme sostitutive ed esclusive della
medesima e alla Gestione separata (GS);

- abbiano, al momento della richiesta, un’eta ana-
grafica minima di 63 anni;

- maturino il diritto a una pensione di vecchiaia en-
tro 3 anni e 7 mesi;

- siano in possesso del requisito contributivo mini-
mo di 20 anni;

- la loro pensione, al netto della rata di ammorta-
mento corrispondente all’APE richiesta, sia pari o
superiore, al momento dell’accesso alla prestazio-
ne, a 1,4 volte il trattamento minimo previsto
nell’assicurazione generale obbligatoria. Si tratta di
poco pitt di 9.100,00 annui.

Sono esclusi dal campo d’applicazione, coloro che sono
gia titolari di un trattamento pensionistico diretto. >
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La durata e la misura

Il Legislatore stabilisce una durata minima del’APE
di sei mesi mentre I’'entitA minima e I'entitd massima
di APE richiedibile saranno stabilite con futuro de-
creto del Presidente del Consiglio dei ministri da
emanarsi entro 60 giorni dall’entrata in vigore della
legge di Bilancio (quindi entro il 1° marzo 2017).

La procedura

La legge di Bilancio prevede la seguente disciplina di

accesso all’APE:

- La certificazione
I soggetto richiedente, direttamente o tramite un
intermediario autorizzato, presenta all'INPS, tra-
mite il portale dell’istituto, domanda di certifica-
zione del diritto al’APE. INPS, verificato il pos-
sesso dei requisiti, certifica il diritto e comunica al
soggetto richiedente I'importo minimo e 'impor-
to massimo dell’APE ottenibile.

- La domanda
Il soggetto in possesso della certificazione, diretta-
mente o tramite un intermediario autorizzato, pre-
senta congiuntamente, attraverso l'uso dell’identi-
ta digitale SPID, domanda di APE e domanda di
pensione di vecchiaia da liquidare al raggiungi-
mento dei requisiti di legge. A tal fine dovranno
essere utilizzati modelli specifici che saranno ap-
provanti con futuro decreto. Nella domanda il
soggetto richiedente ¢ tenuto ad indicare il finan-
ziatore cui richiedere ’APE, nonché I'impresa assi-
curativa alla quale richiedere la copertura del ri-
schio di premorienza. CINPS fornir al richiedente
tutte le informazioni precontrattuali e contrattuali
previste ai sensi di legge per conto del finanziatore
e dell’'impresa assicurativa.

- Accoglimento e reiezione della domanda
Listituto finanziatore trasmette all'INPS e al sog-
getto richiedente il contratto di prestito, ovvero
leventuale comunicazione di reiezione dello stes-
so. CINPS identifichera, quindi, il soggetto richie-
dente con il sistema SPID per il perfezionamento
del contratto di finanziamento e della polizza assi-
curativa del rischio di premorienza. Invece, in caso
di reiezione della richiesta, ovvero di recesso da
parte del soggetto richiedente, la domanda di pen-

sione ¢ priva di effetti.

- Erogazione del prestito
Lerogazione del prestito ha inizio entro trenta gior-
ni lavorativi dalla data del perfezionamento del
contratto di finanziamento.

- La restituzione del prestito
LINPS trattiene, a partire dalla prima pensione
mensile, I'importo della rata per il rimborso del
finanziamento e lo riversa al finanziatore tempesti-
vamente e comunque non oltre centottanta giorni
dalla data di scadenza della medesima rata. Si pre-
cisa che gli effetti della trattenuta non rilevano ai
fini del riconoscimento di prestazioni assistenziali
e previdenziali sottoposte alla prova dei mezzi.

La facolta di recesso ed estinzione anticipata

La domanda di APE e di pensione non sono revoca-
bili, salvo in caso di esercizio del diritto di recesso. Il
recesso pud essere effettuato entro il termine di 14
giorni’, anche con riferimento al contratto di assicu-
razione contro il rischio di premorienza. Nello speci-
fico, in caso di concessione del prestito da parte
dell'ente finanziatore, il termine di recesso decorre
dalla data del perfezionamento, se il soggetto richie-
dente ha ricevuto dall'TNPS tutte le informazioni pre-
contrattuali e contrattuali previste ai sensi di legge.
La facolta di estinzione anticipata, invece, sara rego-
lata mediante decreto del Presidente del Consiglio
dei ministri da emanarsi.

Disciplina fiscale

Le somme erogate in quote mensili non concorrono
a formare il reddito ai fini dell’imposta sul reddito
delle persone fisiche.

Invece, a fronte degli interessi sul finanziamento e
dei premi assicurativi per la copertura del rischio di
premorienza che dovranno essere corrisposti al sog-
getto erogatore ¢ riconosciuto un credito d’imposta
annuo nella misura massima del 50% dell'importo
pari a un ventesimo degli interessi e dei premi assi-
curativi complessivamente pattuiti nei relativi con-
tratti. Tale credito d’imposta non concorre alla for-
mazione del reddito ed ¢ riconosciuto dall'INPS per
I'intero importo rapportato a mese a partire dal pri-

mo pagamento del trattamento di pensione. >

3. D.Igs. 1° settembre 1993, n. 385 art. 125-ter; D.lgs. 6 settembre 2005, n. 206 art. 67-duodecies.
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Per le Societa creditizie, in relazione all’APE, si ap-
plicano le specifiche agevolazioni previste dagli arti-
coli da 15 a 22 del decreto del Presidente della Re-
pubblica 29 settembre 1973, n. 601.

I soggetti finanziatori e le imprese assicurative

[ finanziatori e le imprese assicurative saranno scelti
tra quelli che aderiranno agli accordi-quadro che sa-
ranno stipulati, in seguito all'entrata in vigore del
D.P.C.M. attuativo della disciplina in commento,
tra il Ministro dell'economia e delle finanze e il Mi-
nistro del lavoro e delle politiche sociali e, rispettiva-
mente, I’Associazione bancaria italiana e ’Associa-
zione nazionale fra le imprese assicuratrici e altre
imprese assicurative primarie.

Tali soggetti saranno tenuti a fornire all'INPS, in
tempo utile tutta la documentazione necessaria rela-
tiva agli aspetti precontrattuali e contrattuali previ-
sti ai sensi di legge.

Si precisa che ai fini dell’applicazione delle disposi-
zioni in materia di tutela bancaria e creditizia?, il
prestito costituisce credito ai consumatori, mentre
per finalita di antiriciclaggio®, l'operazione di finan-
ziamento ¢ sottoposta a obblighi semplificati di ade-
guata verifica della clientela. In particolare, con de-
creto del Ministro dell’economia e delle finanze,
sentito il Comitato di sicurezza finanziaria, saranno
definite le modalita semplificate di adempimento dei
predetti obblighi, tenuto conto della natura del pro-
dotto e di ogni altra circostanza riferibile al profilo di
rischio connesso all'operazione di finanziamento.
Inoltre, sempre con decreto, saranno disciplinate le co-
municazioni periodiche al soggetto finanziato e assi-
curato, anche in deroga a quanto previsto dalla legge.
Si evidenzia, infine, che l'attivita svolta dall'INPS
per l'applicazione del’APE non costituisce esercizio
di agenzia in attivitd finanziaria, né di mediazione
creditizia, né di intermediazione assicurativa.

Tasso d’interesse e misura

del premio per premorienza

AIPAPE si applica il tasso di interesse e la misura del
premio assicurativo relativa all’assicurazione di co-

4. Titolo VI del testo unico di cui al decreto legislativo 1° settembre 1993, n. 385
5. D.Igs. 21 novembre 2007, n. 231
6. D.Igs. 30 aprile 1997, n. 184 art 7
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pertura del rischio di premorienza che saranno indi-
cati negli accordi-quadro sopra definiti.

Incremento del montante

contributivo o APE aziendale

Il Legislatore introduce, anche, un meccanismo me-
diante il quale imprese, enti bilaterali e fondi di soli-
darietd possono accompagnare in anticipo i lavora-
tori alla pensione, mediante la disciplina del’APE,
ma ponendo interamente o parzialmente a proprio
carico i relativi oneri. In particolare, ’APE aziendale
¢ una forma di anticipo pensionistico finanziato
dall'impresa attraverso il versamento di una contri-
buzione correlata alla retribuzione percepita dal la-
voratore prima della cessazione del rapporto. Tale
meccanismo consente, infatti, di incrementare il
montante contributivo del lavoratore in modo da
produrre un aumento della pensione futura capace
di compensare gli oneri di concessione dell’APE.
Infatti, la legge di Bilancio 2017 prevede che i datori di
lavoro del settore privato del richiedente, gli enti bila-
terali o i fondi di solidarieta, possono, previo accordo
individuale con il lavoratore, incrementare il montante
contributivo individuale maturato da questultimo.

A tal fine, tali soggetti provvederanno a versare
all'INPS in un’unica soluzione, alla scadenza previ-
sta per il pagamento dei contributi del mese di ero-
gazione della prima mensilita del’APE, un contribu-
to almeno pari all'ammontare della contribuzione
volontaria‘ relativa a ciascun anno o frazione di anno
di anticipo rispetto alla maturazione del diritto alla
pensione di vecchiaia.

Questo contributo produrra un aumento della pen-
sione tale da compensare gli oneri relativi alla conces-
sione dell’anticipo. In sostanza, I'Inps versera una
pensione piti alta ma questo incremento sard annulla-
ta dalle rate trattenute per il finanziamento dell’APE.
Si precisa che a tale contributo si applicano le nor-
mali disposizioni sanzionatorie e di riscossione pre-
viste dalla legge in caso di mancato o ritardato paga-
mento dei contributi previdenziali obbligatori.

Fondo di garanzia
Per favorire 'APE Aziendale, il Legislatore isti- >
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tuisce un specifico Fondo di garanzia per l'accesso
all’APE a copertura dell’80% del finanziamento e dei
relativi interessi. La garanzia del Fondo ¢ a prima ri-
chiesta, esplicita, incondizionata, irrevocabile e onero-
sa. Gli interventi del Fondo sono assistiti dalla garan-
zia dello Stato, avente le medesime caratteristiche di
quella del Fondo, quale garanzia di ultima istanza.

Si precisa che la gestione del Fondo di garanzia sara
affidata all'INPS sulla base di unapposita convenzio-
ne da stipulare tra lo stesso Istituto e il Ministro
dell’economia e delle finanze e il Ministro del lavoro.
Il finanziamento ¢ altresi assistito automaticamente
dal privilegio di cui all articolo 2751-bis, numero 1),
del codice civile riguardante i crediti per retribuzioni
e provvigioni, crediti dei coltivatori diretti, delle so-
cieta od enti cooperativi e delle imprese artigiane.

Decreto attuativo

Si precisa che le modalita di attuazione delle dispo-
sizioni sopra evidenziate e gli ulteriori criteri, condi-
zioni e adempimenti per I'accesso al finanziamento,
nonché i criteri, le condizioni e le modalita di fun-
zionamento del Fondo di garanzia e della garanzia
di ultima istanza dello Stato saranno disciplinati con
decreto del Presidente del Consiglio dei ministri, di
concerto con il Ministro dell’economia e delle fi-
nanze e con il Ministro del lavoro e delle politiche
sociali, da emanare entro sessanta giorni dalla data
di entrata in vigore della legge di Bilancio.

L’ape sociale

Definizione e campo d’applicazione

In via sperimentale, dal 1° maggio 2017 e fino al 31
dicembre 2018, agli iscritti all’assicurazione generale
obbligatoria, alle forme sostitutive ed esclusive della
medesima e alla Gestione separata che si trovano in
una delle condizioni sotto descritte, al compimento
del requisito anagrafico dei 63 anni, ¢ riconosciuta
un’indennita per una durata non superiore al perio-
do intercorrente tra la data di accesso al beneficio e
il conseguimento dell'eta anagrafica prevista per
Paccesso al trattamento pensionistico di vecchiaia.
In particolare, posso accedere all'indennita i sog-
getti che:

7. L. 15 luglio 1966, n. 604 art. 7.
8. L. 5 febbraio 1992, n. 104 art. 3 co. 3.
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a) si trovano in stato di disoccupazione a seguito di
cessazione del rapporto di lavoro per licenzia-
mento, anche collettivo, dimissioni per giusta
causa o risoluzione consensuale nell’ambito del
“Rito Fornero” di conciliazione obbligatoria’,
hanno concluso integralmente la prestazione per
la disoccupazione loro spettante da almeno tre
mesi e sono in possesso di unanzianita contribu-
tiva di almeno 30 anni;

b) assistono, al momento della richiesta e da almeno
sei mesi, il coniuge o un parente di primo grado
convivente con handicap in situazione di gravita®
e sono in possesso di un’anzianita contributiva di
almeno 30 anni;

¢) hanno una riduzione della capacita lavorativa, ac-
certata dalle competenti commissioni per il rico-
noscimento dell’invaliditd civile, superiore o
uguale al 74% e sono in possesso di un’anzianita
contributiva di almeno 30 anni;

d)sono lavoratori dipendenti occupati, da almeno
sei anni in via continuativa, in specifiche profes-
sioni per le quali ¢ richiesto un impegno tale da
rendere particolarmente difficoltoso e rischioso il
loro svolgimento e sono in possesso di un’anzia-
nita contributiva di almeno 36 anni.

Si precisa che la concessione dell’indennita ¢ subor-
dinata alla cessazione dell’attivita lavorativa e non
spetta a coloro che sono gia titolari di un trattamen-
to pensionistico diretto.

Importo e calcolo

Lindennita ¢ erogata mensilmente su dodici mensilita
nell’anno ed ¢ pari all'importo della rata mensile della
pensione calcolata al momento dell’accesso alla presta-
zione. Tale importo ¢ soggetto ad un massimale men-
sile pari a 1.500 euro, non soggetto a rivalutazione.

Compatibilita e decadenza

Il Legislatore precisa che:

- Lindennita non ¢ compatibile con i trattamenti di
sostegno al reddito connessi allo stato di disoccu-
pazione involontaria, con l'assegno di disoccupa-
zione (ASDI) nonché con I'indennitd per ces- >
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sazione dell’attivitd commerciale’.

- Il beneficiario decade dal diritto all’indennita nel
caso di raggiungimento dei requisiti per il pensio-
namento anticipato.

- L'indennita ¢ compatibile con la percezione dei
redditi da lavoro dipendente o parasubordinato nel
limite di 8.000 euro annui e dei redditi derivanti
da attivita di lavoro autonomo nel limite di 4.800
euro annui.

Dipendenti pubblici

Con particolare riferimento ai lavoratori del settore
pubblico, nonché per il personale degli enti pubblici
di ricerca, che cessano l’attivita lavorativa e richiedo-
no I'APE sociale si prevede che i termini di paga-
mento delle indennita di fine servizio (comunque
denominate) iniziano a decorrere dal raggiungimen-
to del requisito anagrafico previsto per il pensiona-
mento di vecchiaia ai sensi della riforma Fornero.

Decreto attuativo

Le modalita di attuazione delle disposizioni relative
all’APE sociale sono disciplinate con decreto del Pre-
sidente del Consiglio dei ministri, su proposta del
Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di con-
certo con il Ministro dell’economia e delle finanze,
da adottare entro sessanta giorni dalla data di entra-
ta in vigore della legge di Bilancio.

In particolare, il decreto riguardera:

a) la determinazione delle caratteristiche specifiche
delle attivita lavorative che danno accesso all’isti-
tuto;

b)le procedure per I'accertamento delle condizioni
per l'accesso al beneficio e la relativa documenta-
zione da presentare a tali fini;

o) le disposizioni attuative con particolare riferimento:

1) all’attivita di monitoraggio e alla procedura;

2)alla disciplina del procedimento di accertamento
anche in relazione alla documentazione da presen-
tare per accedere al beneficio;

3)alle comunicazioni che I'ente previdenziale ero-
gatore dell’indennita fornisce all’interessato in
esito alla presentazione della domanda di acces-

9. D.Igs. 28 marzo 1996, n. 207 art. 1.

W

so al beneficio;

4)alla predisposizione dei criteri da seguire nell'esple-
tamento dell’attivita di verifica ispettiva;

5) alle modalita di utilizzo da parte dell'ente previden-
ziale delle informazioni relative alla dimensione,
all’assetto organizzativo dell’azienda e alle tipologie
di lavorazioni aziendali, anche come risultanti
dall'analisi dei dati amministrativi in possesso degli
enti previdenziali, ivi compresi quelli assicuratori nei
confronti degli infortuni sul lavoro;

6)all'individuazione dei criteri di priorita;

7)alle forme e modalita di collaborazione tra enti
che gestiscono forme di assicurazione obbligato-
ria, con particolare riferimento allo scambio di
dati ed elementi conoscitivi in ordine alle tipolo-
gie di lavoratori interessati.

Limiti di spesa

LAPE sociale ¢ riconosciuto a domanda entro preci-
si limiti di spesa annuale. Qualora dal monitoraggio
delle domande presentate e accolte emerga il verifi-
carsi di scostamenti, anche in via prospettica, del
numero di domande rispetto alle risorse finanziarie,
la decorrenza dell’indennita ¢ differita, con criteri di
prioritd in ragione della maturazione dei requisiti,
individuati con decreto, e, a parita degli stessi, in ra-
gione della data di presentazione della domanda.
Per evitare 'eccessivo peso economico in capo agli
interessati richiedenti 'APE, il legislatore ha previsto
la possibilita di accesso anticipato ai Fondi di Previ-
denza Complementare.

E stata cosi prevista RITA e cio¢ la RENDITA INTE-
GRATIVA TEMPORANEA ANTICIPATA (RITA).

Definizione e requisiti

In via sperimentale, a decorrere dal 1° maggio 2017
e fino al 31 dicembre 2018, i lavoratori cessati po-
tranno richiedere, in tutto o in parte, l'erogazione an-
ticipata delle prestazioni delle forme pensionistiche
complementari (con esclusione di quelle in regime di
prestazione definita) in forma di rendita temporanea.
Tale prestazioni pensionistica ¢ stata denominata Ren-
dita integrativa temporanea anticipata (RITA).
Lerogazione riguarda esclusivamente i lavoratori »
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in possesso dei requisiti di etd, contributivi e di ma-
turazione del diritto a pensione di vecchiaia stabiliti
per accesso all’APE® ed in possesso della relativa
certificazione INPS (v. procedura APE).

La RITA decorre dal momento dell’accettazione
della richiesta fino al conseguimento dei requisiti di
accesso alle prestazioni nel regime obbligatorio e si
sostanzia nell’erogazione frazionata, per il periodo
considerato, del montante accumulato richiesto.

Si precisa che possono accedere alla RITA anche i
dipendenti pubblici che hanno aderito alle forme
pensionistiche complementari loro destinate. Per tali
soggetti nonché per il personale degli enti pubblici
di ricerca, che cessano l’attivita lavorativa e che acce-
dono a RITA si prevede che i termini di pagamento
delle indennita di fine servizio (comunque denomi-
nate) iniziano a decorrere dal raggiungimento del
requisito anagrafico previsto per il pensionamento
di vecchiaia ai sensi della riforma Fornero.

Trattamento fiscale

La legge di Bilancio precisa anche le modalita di deter-
minazione dell'imponibile fiscale relativo alle somme
erogate a titolo di RITA nonché l'aliquota applicabile.

Nello specifico:

- La parte imponibile della rendita ¢ determinata se-
condo le disposizioni vigenti nei periodi di matura-
zione della prestazione pensionistica complementare;

- Le somme erogate a titolo di RITA sono imputate,
ai fini della determinazione del relativo imponibi-
le, prioritariamente agli importi della prestazione
medesima maturati fino al 31 dicembre 2000 e,
per la parte eccedente, prima a quelli maturati dal
1° gennaio 2001 al 31 dicembre 2006 e successiva-
mente a quelli maturati dal 1° gennaio 2017;

- La parte imponibile della rendita ¢ assoggettata alla
ritenuta a titolo d’imposta con 'aliquota del 15%
ridotta dello 0,30% per ogni anno eccedente il quin-
dicesimo anno di partecipazione a forme pensioni-

10. Si rammentano di seguito i requisiti necessari:

- iscrizione all’assicurazione generale

obbligatoria, alle forme sostitutive ed esclusive della
medesima e alla Gestione separata;

- eth anagrafica minima di 63 anni;

- maturazione del diritto a una pensione

di vecchiaia entro 3 anni e 7 mesi;

- requisito contributivo minimo di 20 anni;

- pensione al momento dell’accesso alla prestazione
pari ad almeno 1,4 volte il trattamento minimo
previsto nell’assicurazione generale obbligatoria.
11. D.L. 6 dicembre 2011, n. 201 conv. in

L 22 dicembre 2011, n. 214 art. 24 co. 10.

12. Si precisa che i requisiti di contribuzione sono
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stiche complementari con un limite massimo di ri-
duzione del 6%. A tal fine, se la data di iscrizione
alla forma di previdenza complementare ¢ anteriore
al 1° gennaio 2007, gli anni di iscrizione prima del
2007 sono computati fino a un massimo di 15.

Altre disposizioni

Abolizione penalizzazioni per i trattamenti pen-
sionistici anticipati

La legge di Bilancio 2017 dispone l'esclusione, a re-
gime, dell'applicazione della norma che regola la ri-
duzione percentuale sui trattamenti pensionistici
anticipati decorrenti dal 1° gennaio 2018".

Si ricorda, infatti, che & possibile accedere alla pen-
sione anticipata solo se risulta maturata unanzianita
contributiva di almeno 42 anni e 10 mesi per gli uo-
mini e di 41 anni e 10 mesi per le donne, indipen-
dentemente dall’eta anagrafica™. In correlazione con
tale norma era previsto un sistema di penalizzazioni
che comportava una riduzione pari ad 1 punto per-
centuale per ogni anno di anticipo nell’accesso al
pensionamento rispetto all’eta di 62 anni, con eleva-
zione a 2 punti percentuali per ogni anno ulteriore
di anticipo rispetto a due anni.

Tale meccanismo di penalizzazione era gia stato re-
visionato: prima l'esclusione per i soggetti che matu-
rano il previsto requisito di anzianitd contributiva
entro il 31 dicembre 20173, successivamente con
I'estensione di tale deroga anche con effetto sui ratei
di pensione decorrenti dal 1° gennaio 2016 (anche
per i trattamenti pensionistici liquidati prima del 1°
gennaio 2015)". Con la legge di Bilancio 2017, 'abo-
lizione delle riduzioni riguardera, quindi, anche i
trattamenti decorrenti dal 2018.

Revisione alla disciplina del cumulo dei periodi
assicurativi e norme transitorie in materia di to-
talizzazione e ricongiunzione

Il Legislatore interviene sulla disciplina del cumulo >

periodicamente incrementati in relazione
all'aumento della speranza di vita degli italiani
rilevata dall’Istat. I requisiti attuali saranno
validi fino al 2018, successivamente saranno
aggiornati con cadenza biennale.

13. L. 23 dicembre 2014 n. 190 art. 1 co. 113.
14. L. 28 dicembre 2015, n. 208 art. 1 co. 229.
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a fini pensionistici di periodi assicurativi®, con l'obiet-
tivo di ampliare le possibilita di accesso all’istituto.

Tale facoltd puo essere esercitata esclusivamente per
la liquidazione del trattamento pensionistico di vec-
chiaia nonché per la liquidazione dei trattamenti per
inabilita e ai superstiti di assicurato deceduto.

La legge di Bilancio 2017 opera una revisione

dell’istituto stabilendo:

- l'estensione del cumulo anche per i periodi assicu-
rativi maturati presso le forme pensionistiche ob-
bligatorie di base relative a lavoratori autonomi
e gestite da persone giuridiche di diritto privato.

- la possibilita di accesso al cumulo anche per coloro
che sono gia titolari di trattamento pensionisti-
CO presso una gestione interessata.

- la possibilita di accesso al cumulo anche in favore
dei soggetti che abbiano conseguito il requisito di
anzianita contributiva'® per la pensione indipen-
dentemente dall’etd anagrafica.

Si ricorda, anche, che il cumulo ¢ gratuito e puo esse-
re realizzato, in alternativa agli istituti della ricongjun-
zione (onerosa) o della totalizzazione; rispetto alla to-
talizzazione per la quale i periodi contributivi danno
luogo a quote di trattamento pensionistico calcolate

15. L. 24 dicembre 2012 n. 228 art. 1 co. 239.
16. 42 anni e 10 mesi per gli uomini e di 41 anni e 10 mesi per le donne.

W

secondo il sistema contributivo, nell’istituto del cu-
mulo ogni quota ¢ determinata mediante i criteri di
calcolo inerenti (secondo la rispettiva disciplina) alla
corrispondente quota di anzianita contributiva.

Pertanto, in stretta connessione con le modifiche
all’istituto del cumulo e in rapporto con gli istituti ad
esso alternativi, il Legislatore introduce due norme
transitorie per coloro che avessero presentato doman-
da di ricongiunzione o di totalizzazione e i cui proce-
dimenti non si siano ancora perfezionati. In partico-
lare, tali norme sono finalizzate a consentire I’accesso
alternativo all’istituto del cumulo e di garantire il re-
cupero delle somme eventualmente versate dal sog-
getto (nel caso di domanda di ricongiunzione).

In particolare, per i casi di esercizio della facolta di
ricongiunzione da parte dei soggetti, titolari di pit
periodi assicurativi che consentono l'accesso al trat-
tamento pensionistico a seguito delle modifiche ope-
rate in materia di cumulo, sono consentiti, su richie-
sta degli interessati, il recesso e la restituzione di
quanto gia versato.

La restituzione ¢ possibile solo nei casi in cui non si
sia perfezionato il pagamento integrale dell'importo
dovuto ed ¢ effettuata a decorrere dal dodicesimo
mese dalla data della richiesta di rimborso in quattro
rate annuali, non maggiorate di interessi.

E stabilito un limite di un anno dall’entrata in vigo-
re della legge di Bilancio 2017 per azionare il recesso
e non ¢ possibile nei casi in cui abbia gia dato titolo
alla liquidazione del trattamento pensionistico.
Inoltre, con riferimento, invece, i soggetti che hanno
presentato domanda di pensione in totalizzazione, an-
teriormente alla data di entrata in vigore delle modifi-
che normative e per i quali il relativo procedimento
amministrativo non sia ancora concluso, possono, pre-
via rinuncia alla domanda di pensione in totalizzazio-
ne, accedere al trattamento pensionistico in cumulo.

In conclusione, il cumulo gratuito costituisce una >
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soluzione ulteriore che si aggiunge alla ricongiunzio-
ne e alla totalizzazione.

Ricordiamo in breve le differenze.

La ricongiunzione € una misura che, a titolo oneroso,
permette di trasferire tutti i contributi versati in gestio-
ni different, all'interno di un'unica gestione che, attra-
verso le proprie regole di calcolo, eroghera la pensione.
Tale sistema consente di gestire tutti i contributi ver-
sati in differenti casse come se fossero stati erogati, fin
dall’inizio, alla gestione di destinazione quindi al fon-
do in cui vengono fatti confluire i vari flussi.

[ costi della ricongiunzione non sono fissi ma variano
in base all'etd e agli anni che devono essere accorpati.
Per quel che riguarda istituto della totalizzazione,
pur essendo a titolo gratuito, esso esegue il calcolo del-
la pensione totale attraverso il metodo contributivo.
Entrambi gli istituti tendono a rispettare un equili-
brio finanziario e attuariale tra contribuzione versata
e prestazione erogata.

La modalita basata sul cumulo gratuito consente, in-
vece, di sommare I'importo di ogni gestione differen-
te sulla base delle singole regole che le governano.

Riduzione del requisito contributivo

per i lavoratori precoci

La Legge di Bilancio 2017 introduce la possibilita in
favore di alcune categorie di soggetti di beneficiare
di una riduzione del requisito di anzianita contribu-
tiva per la pensione anticipata indipendente dall’eta
anagrafica.

Nello specifico, a decorrere dal 1° maggio 2017, il
requisito contributivo per I'accesso alla pensione an-
ticipata ¢ ridotto a 41 anni per i lavoratori, iscritti ad
una forma di previdenza obbligatoria prima del 1°
gennaio 1996 con almeno 12 mesi di contribuzione
versata per periodi di lavoro effettivo precedenti il
raggiungimento del diciannovesimo anno di eta.

17. L. 15 luglio 1966, n. 604 art. 7.

18. L. 5 febbraio 1992, n. 104 art. 3 co. 3.

19. D.Igs. 21 aprile 2011, n. 67 art. 1, co. 1, 2 ¢ 3.
20. A decorrere dall’anno 2002, ai lavoratori
sordomuti di cui all’articolo 1 della legge 26
maggio 1970, n. 381, nonch¢ agli invalidi per
qualsiasi causa, ai quali ¢ stata riconosciuta
un’invalidita superiore al 74 per cento o ascritta

alle prime quattro categorie della tabella A
allegata al testo unico delle norme in materia

di pensioni di guerra, approvato con decreto

del Presidente della Repubblica 23 dicembre 1978,
n. 915, come sostituita dalla tabella A allegata

al decreto del Presidente della Repubblica 30
dicembre 1981, n. 834, e successive modificazioni,
¢ riconosciuto, a loro richiesta, per ogni anno
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Inoltre, per poter accedere alla riduzione, il lavorato-

re deve trovarsi in una delle seguenti condizioni:

a) si trovano in stato di disoccupazione a seguito di
cessazione del rapporto di lavoro per licenziamen-
to, anche collettivo, dimissioni per giusta causa o
risoluzione consensuale nell'ambito del “Rito For-
nero” di conciliazione obbligatoria’, hanno con-
cluso integralmente la prestazione per la disoccu-
pazione loro spettante da almeno tre mesi;

b) assistono, al momento della richiesta e da almeno
sei mesi, il coniuge o un parente di primo grado
convivente con handicap in situazione di gravita's;

¢) hanno una riduzione della capacita lavorativa, ac-
certata dalle competenti commissioni per il rico-
noscimento dell’invaliditd civile, superiore o
uguale al 74%;

d) sono lavoratori dipendenti occupati, da almeno
sei anni in via continuativa, in specifiche profes-
sioni per le quali ¢ richiesto un impegno tale da
rendere particolarmente difficoltoso e rischioso
il loro svolgimento ovvero sono occupati in la-
vori usuranti®.

Si evidenzia che il requisito contributivo ridotto dei
41 anni ¢ soggetto ad adeguamento in base agli in-
crementi della speranza di vita.

I Legislatore precisa anche che il trattamento pensio-
nistico liquidato in base al requisito ridotto non ¢ cu-
mulabile con redditi da lavoro, subordinato o autono-
mo, per un periodo di tempo corrispondente alla
differenza tra I'anzianita contributiva utile al consegui-
mento del trattamento pensionistico anticipato (42
anni e 10 mesi per gli uomini e di 41 anni e 10 mesi
per le donne) e 'anzianita contributiva al momento del
pensionamento. Si aggiunge che il beneficio non ¢ cu-
mulabile con altre maggiorazioni previste per le attivi-
ta di lavoro in oggetto, ad esclusione della maggiora-
zione stabilita in favore degli invalidi®. >

di servizio, presso pubbliche amministrazioni

o aziende private ovvero cooperative, effettivamente
svolto, il beneficio di due mesi di contribuzione
figurativa utile ai soli fini del diritto alla pensione

e dell’anzianita contributiva; il beneficio

¢ riconosciuto fino al limite massimo

di cinque anni di contribuzione figurativa

(L. 23 dicembre 2000 n. 388 art. 80 co. 3).
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Leffettiva attuazione della norma in commento sara

disciplinata con decreto del Presidente del Consiglio

dei ministri da adottare entro 60 giorni dalla data di

entrata in vigore della legge di Bilancio 2017. In par-

ticolare, il decreto regolamentera:

- la determinazione delle caratteristiche specifiche
delle attivita lavorative di cui alla precedente lette-
rad);

- le procedure per l'accertamento delle condizioni
per accesso al beneficio e la relativa documenta-
zione da presentare a tali fini;

- l'attivita di monitoraggio nonché le altre disposi-
zioni di gestione, trattamento delle informazioni,
prioritd nella concessione e verifica.

Infine, si evidenzia che il beneficio & concesso a do-
manda dell’interessato entro precisi limiti di spesa.
Qualora dal monitoraggio delle domande presentate
ed accolte emerga il verificarsi di scostamenti, anche
in via prospettica, la decorrenza dei trattamenti ¢
differita, con criteri di priorita in ragione della ma-
turazione dei requisiti agevolati.

Lavori usuranti

Siricorda che, al fine di tutelare i lavoratori impiega-
ti in attivitd particolarmente faticose e pesanti,
nell'ordinamento pensionistico italiano & prevista
una specifica disciplina che consente di anticipare
l'eta pensionabile?.

[ beneficiari della disciplina sono i lavoratori dipen-

denti che hanno svolto nella loro vita lavorativa, per

un periodo minimo stabilito dalla legge, determinate

attivita riconducibili alle seguenti quattro categorie:

- Lavoratori impegnati in mansioni particolarmente
usuranti?;

- Lavoratori notturni®;

21. D.Lgs. 21 aprile 2011 n. 67

- Lavoratori addetti alla “linea catena” che, nell'am-
bito di un processo produttivo in serie, svolgano
lavori caratterizzati dalla ripetizione costante dello
stesso ciclo lavorativo su parti staccate di un pro-
dotto finale;

- I conducenti di veicoli pesanti adibiti a servizi pub-
blici di trasporto di persone.

Il pensionamento anticipato si concretizza nella pos-
sibilita di andare in pensione con il vecchio sistema
delle quote qualora lo stesso sia piti favorevole rispet-
to alle regole di pensionamento attualmente vigenti
per opera della riforma del 2011.

In particolare, i lavoratori usuranti potranno accede-
re alla pensione, nel 2017 con un’anzianita contribu-
tiva minima di 35 anni, una et minima pari a 61
anni e 7 mesi ovvero perfezionando la quota 97,6. Si
precisa che per i lavoratori notturni sussistono regole
particolari per le quali il requisito anagrafico ¢ incre-
mentato di due anni (63 anni e 7 mesi) per coloro
che svolgono le predette attivitd per un numero di
giorni lavorativi all'anno da 64 a 71 ovvero di un
anno (62 anni e 7 mesi) per coloro che svolgono le
predette attivita lavorative per un numero di giorni
lavorativi all’anno da 72 a 77.

Cio premesso, la legge di Bilancio 2017 interviene
con ulteriori agevolazioni nei confronti di tale cate-
goria di lavoratori.

Si prevede, infatti, che non vengano piti applicate le
disposizioni in materia di decorrenze annuali per il
godimento del trattamento pensionistico (c.d. fine-
stre di 12 mesi per i lavoratori dipendenti) e, in via

transitoria, per gli anni 2019, 2021, 2023 e 2025,
non si procedera all'adeguamento alla speranza >

n. 66), per almeno 6 ore per un numero minimo

22.D.M. 19 maggio 1999 art. 2 di %iorni lavorativi all’anno non inferiore 64;

23. Sono lavoratori notturni ai soli fini applicazione ii.
della disciplina previdenziale in favore dei lavoratori
usuranti, soggetti appartenenti alle seguenti categorie:
i. lavoratori a turni che prestano la loro attivita nel

periodo notturno (lettera d) del D.Igs. 8 aprile 2003,
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avoratori che prestano la loro attivita

per almeno tre ore nell’intervallo tra la mezzanotte
e le cinque del mattino per periodi di lavoro

di durata pari all'intero anno lavorativo

(D.Lgs. 21 aprile 2011, n. 67 art 1.)
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di vita dei requisiti richiesti per I'accesso alla pensio-
ne anticipata.

Inoltre, ¢ disposto I'anticipo al 2017 (in luogo del
2018) della messa a regime della disciplina relativa ai
requisiti minimi che devono essere presenti nel corso
della carriera lavorativa. Pertanto, per l'accesso al
trattamento anticipato, si richiede che le attivita usu-
ranti siano state svolte per un periodo di tempo pari,
alternativamente:

- ad almeno 7 anni negli ultimi 10 anni (rispetto
alla normativa vigente si prevede che ai fini della
suddetta durata non venga piti compreso I'anno di
maturazione dei requisiti e che il limite non venga
piu riferito solamente alle pensioni aventi decor-
renza entro il 31 dicembre 2017);

- ad almeno la meta della vita lavorativa complessiva
(rispetto alla normativa vigente tale limite non vie-
ne piu riferito solamente alle pensioni aventi de-
correnza dal 1° gennaio 2018).

Infine, viene previsto che per I'accesso al beneficio
gli interessati devono presentare una apposita do-
manda all'Inps:

- entro il 1° marzo 2017 qualora i requisiti siano ma-
turati entro il 31 dicembre 2016;

- entro il 1° marzo dell’anno di maturazione dei re-
quisiti agevolati qualora tali requisiti siano matu-
rati nel corso dell’anno 2017;

- entro il 1° maggio dellanno precedente a quello di
maturazione dei requisiti agevolati qualora tali re-
quisiti siano maturati a decorrere dal 1° gennaio
2018.

Si precisa che tale domanda in parola non ¢ da con-
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fondere con la domanda di pensione che dovra essere
presentata solo in un momento successivo, previa co-
municazione di accoglimento della domanda di ac-
certamento di aver svolto lavoro usurante.

In ultimo si aggiunge che, per una corretta applica-
zione delle novita normative, entro 60 giorni dalla
data di entrata in vigore della Legge di Bilancio 2017,
saranno apportate con decreto del Ministro del lavo-
ro di concerto con il Ministro dell’economia, le ne-
cessarie modifiche al D.M. 20 settembre 2011, che
disciplina le modalitd di accesso anticipato, anche
introducendo semplificazioni nella documentazione
necessaria ai fini della certificazione del beneficio
dell’accesso anticipato al pensionamento.

Conclusioni

Gli interventi in materia pensionistica, come si ¢ vi-
sto, hanno messo a disposizione ulteriori strumenti
per l'uscita anticipata dal mondo del lavoro dei lavo-
ratori pitt anziani. Un anticipo significativo che
consentirebbe anche una piti rapida ripresa dell'oc-
cupazione giovanile. E difficile perd valutare la con-
venienza per l'accesso all’APE volontaria, non cono-
scendo ancora esattamente la riduzione della rendita
pensionistica in funzione della restituzione del pre-
stito. Si tenga presente che i calcoli di opportunita
vanno effettuati esclusivamente sulla situazione
contributiva del lavoratore non essendo possibile ge-
neralizzarli. Sono da valutare positivamente, invece,
’APE sociale e il cumulo dei periodi assicurativi.
Questi si che saranno strumenti immediatamente
utilizzati anche perché costano davvero poco o nul-
la al richiedente.
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di RICCARDO BELLOCCHIO
Consulente del Lavoro in Milano

Fondo di solidarieta,
l'assegno straordinario

na importante novita della legge di stabilita,

Legge 11 dicembre 2016 n 232, ¢ contenuta

nell’art. 1 comma 235 e 230 relativo al finan-
ziamento dell’assegno straordinario erogato dai Fon-
di di Solidarieta.
Per capirne la portata occorre ripercorrere brevemen-
te quanto previsto dal Dlgs 148/2015, relativo alle
Disposizioni per il riordino della normativa in mate-
ria di ammortizzatori sociali in costanza di rapporto
di lavoro, in attuazione della legge 10 dicembre 2014,
n. 183.(Jobs act), ove all’art. 26 sono stati disciplina-
ti i Fondi di Solidarieta bilaterale
Con la finalita di assicurare ai lavoratori una tutela
in costanza di rapporto di lavoro nei casi di riduzio-
ne o sospensione dell’attivita lavorativa per le cause
previste dalle disposizioni sulle integrazioni salariali,
le organizzazioni sindacali e imprenditoriali compa-
rativamente pil rappresentative a livello nazionale
possono stipulare accordi e contratti collettivi, an-
che intersettoriali, aventi a oggetto la costituzione di
fondi di solidarieta bilaterali per i settori che non
rientrano nell’ambito di applicazione delle norme
sulle integrazioni salariali
Detti fondj, istituiti presso 'INPS, con decreto del
Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di con-
certo con il Ministro dell’economia e delle finanze,
non hanno personalita giuridica e costituiscono ge-
stioni dell'INPS ed i relativi oneri di amministrazio-
ne sono determinati secondo i criteri definiti dal re-

1. Articolo pubblicato su Guida al Lavoro de
11 Sole 24 Ore, n. 2 del 13 gennaio 2017, pag. 22,23.

golamento di contabilita dell'Istituto previdenziale
Listituzione dei fondi di solidarieta bilaterali ¢ ob-
bligatoria per tutti i settori che non rientrano nell’am-
bito di applicazione delle norme sulle integrazioni
salariali in relazione ai datori di lavoro che occupano
mediamente pitt di 5 dipendenti.

La finalitd primaria dei fondi di solidarieta bilaterali ¢
quella di assicurare ai lavoratori di imprese non rien-
tranti nell'ambito di applicazione delle integrazioni
salarali una tutela in costanza di rapporto di lavoro
nei casi di riduzione o sospensione dell’attivita lavora-
tiva per le cause previste dalle stessa norme sulle inte-
grazioni salariali; meglio conosciuto come Assegno
Ordinario, di importo almeno pari all’integrazione
salariale e per un periodo, non inferiore a 13 settima-
ne in un biennio mobile e non superiore, a seconda
della causale invocata, alle durate massime previste
per le integrazioni salariali ordinarie e straordinarie.
Accanto alla prestazione ordinaria i Fondi di Soli-
darieta prevedono anche l'erogazione di un assegno
straordinario, o emergenziale come richiamato
dall’Inps con la circolare n 203/2015, riconosciuto
nel quadro dei processi di agevolazione all’esodo, a
lavoratori che raggiungano i requisiti previsti per il
pensionamento di vecchiaia o anticipato nei succes-
sivi cinque anni.

I fondi che attualmente prevedono tale opportunita
sono il Fondo di solidarieta per il sostegno dell'occu-
pabilita, dell'occupazione e del reddito del perso- >

25



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

nale del credito cooperativo ( istituito con D.M. n.
82761/2014) e il Fondo di solidarieta per la riconver-
sione e riqualificazione professionale, per il sostegno
dell'occupazione e del reddito del personale del cre-
dito ( istituito D.M. n. 83486/2014).

Per finanziare questo intervento straordinario la nor-
mativa ordinaria (art 33, comma 3, Dlgs 148/2015)
prevede che i datori di lavoro versino un contributo
straordinario di importo corrispondente al fabbiso-
gno di copertura dell’assegno straordinario erogabile
e della contribuzione correlata; predisponendo quin-
di una corrispondenza tra l'assegno erogato e il fi-
nanziamento relativo.

Con il primo gennaio 2017, a seguito dell'entrata in
vigore della legge di stabilita e fino al 31 dicembre
2019, con riferimento alle imprese o gruppi di im-
prese coinvolti in processi di ristrutturazione o fusio-
ne, rientranti nei settori destinatari dei Fondi di so-
lidarieta di cui all’articolo 26 del decreto legislativo
14 settembre 2015, n. 148, e interessati da provvedi-
menti legislativi relativi a processi di adeguamento o
riforma per aumentarne la stabilita e rafforzarne la
patrimonializzazione, il contributo straordinario a
carico del datore di lavoro previsto dall’articolo 33,
comma 3, del predetto decreto legislativo n. 148 del
2015 per lassegno straordinario per il sostegno al
reddito, ¢ ridotto, a domanda da presentare dallo
stesso datore di lavoro e nei limiti e alle condizioni
dagli stanziamenti previsti, di un importo pari all’85
per cento dell'importo equivalente alla somma della
prestazione di disoccupazione Naspi e della contri-
buzione figurativa relativa

In pratica per i nuovi accessi all’assegno straordina-
rio o emergenziale del settore credito per il solo anno
2017 il costo della provvista risulta notevolmente ri-
dotto. Per gli anni 2018 e 2019, invece, la percentua-
le si riduce al 50 per cento dell'importo equivalente
alla medesima somma. In ogni caso il limite massi-
mo complessivo delle agevolazioni, nel triennio
2017-2019, ¢ fissato in 25mila unita.

Tale operazione di riduzione viene in ogni caso com-
pensata attraverso lo spostamento di fondi a carico
della Gestione degli interventi assistenziali e di so-
stegno alle gestioni previdenziali, istituita presso
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PINPS ai sensi dell’articolo 37 della legge 9 marzo
1989, n. 88.

I beneficio previsto dall’art. 1 comma 235 della leg-
ge 232/2016 ¢ riconosciuto ai datori di lavoro nel li-
mite di 174 milioni di euro per I'anno 2017, di 224
milioni di euro per I'anno 2018, di 139 milioni di
euro per 'anno 2019, di 87 milioni di euro per I'an-
no 2020 e di 24 milioni di euro per 'anno 2021.
LINPS provvede al monitoraggio delle domande
presentate ai fini del rispetto dei limiti di spesa an-
nuali e del limite numerico complessivo di 25 mila
unitd. Fermo restando il limite numerico complessi-
vo, qualora dal monitoraggio risulti il raggiungi-
mento, anche in via prospettica, dei limiti di spesa
annuali, 'INPS non prende in esame ulteriori do-
mande finalizzate a usufruire del beneficio della ri-
duzione, comportando per le aziende il finanzia-
mento ordinario per le domande in eccesso. Alle
attivita previste 'INPS provvede con le risorse uma-
ne, strumentali e finanziarie disponibili a legislazio-
ne vigente e, comunque, senza NUOVi O maggiori
oneri per la finanza pubblica.

Inoltre per il triennio 2017-2019, i Fondi di solida-
rietd bilaterali provvedono, a loro carico e previo il
versamento agli stessi Fondi della relativa provvista
finanziaria da parte dei datori di lavoro ai sensi del
secondo periodo, nei confronti dei lavoratori che
raggiungano i requisiti previsti per il pensionamento
di vecchiaia o anticipato nei successivi sette anni,
anche al versamento della contribuzione correlata a
periodi, utili per il conseguimento del diritto alla
pensione anticipata o di vecchiaia, riscattabili o ri-
congiungibili precedenti all’accesso ai Fondi di soli-
darietd. Gli oneri di finanziamento sono versati ai
Fondi dal datore di lavoro e costituiscono specifica
fonte di finanziamento con destinazione riservata
alle finalita di cui al primo periodo.

Loperativita della disposizione ¢ subordinata all'ema-
nazione dei regolamenti di adeguamento della disci-
plina dei Fondi bilaterali, da adottare con decreto
del Ministro del lavoro e delle politi che sociali, di
concerto con il Ministro dell'economia e delle fi-
nanze, entro il 31 gennaio 2017. Dall’attuazione di
quanto previsto, ovviamente, non devono derivare
nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica.
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di SINONE COLOMBO
Consulente del Lavoro in Milano

| Legislatore, nel codificare i rapporti tra datore

di lavoro e lavoratore subordinato, si ¢ preoccu-

pato di normare anche gli interessi del datore di
lavoro che ha, altresi, la necessita di tutelare il pro-
prio patrimonio immateriale. Durante il rapporto di
lavoro questi interessi sono garantiti dall’'obbligo di
fedelta sancito dall’art. 2105 c.c., che vieta ogni for-
ma di concorrenza da parte del lavoratore, obbligo
che, tuttavia, viene meno alla cessazione del rappor-
to di lavoro ed il lavoratore ¢ libero di ricollocarsi sul
mercato o di iniziare una propria attivitd in concor-
renza con il precedente datore di lavoro.
Di conseguenza il legislatore ha previsto la possibili-
ta di stipulare un contratto — patto di non concor-
renza - che garantisca la fedelta del dipendente an-
che successivamente alla cessazione del rapporto, per
un periodo di tempo ben definito.
Con l'introduzione di questa opportunita si ¢ posto,
quindi, il problema di contemperare due interessi con-
trapposti: I'interesse del datore di lavoro a tutelare il
proprio patrimonio immateriale e I'interesse del lavo-
ratore, al quale deve essere garantita la professionalita
acquisita e la non esclusione dal mercato del lavoro.
Il patto di non concorrenza per lavoratori subordina-
ti ¢ disciplinato dall’art. 2125 c.c.; la giurisprudenza
¢ intervenuta con sentenze di merito risolvendo alcu-
ne criticitd della norma.
Il patto di non concorrenza ¢ un contratto a titolo
oneroso ed a prestazioni corrispettive, nel quale il
datore di lavoro si obbliga a corrispondere al lavora-
tore una somma di denaro, o altra utilita, ricevendo
in cambio un'obbligazione del dipendente a non
svolgere attivita concorrenziale per il periodo di tem-
po successivo la cessazione del rapporto di lavoro. La
necessita di non disperdere la professionalita del la-
voratore ha, tuttavia, obbligato il legislatore a porre
delle limitazioni a questo contratto, infatti l'articolo
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2125 afferma che “¢ nullo qualsiasi patto che limiti lo
svolgimento dell attivita del prestatore di lavoro, per il
tempo successivo alla cessazione del contratto ... se non
risulta da atto scritto, se non é pattuito un corrispettivo
a favore del prestatore di lavoro e se il vincolo non é
contenuto entro determinati limiti di oggetto, di tempo
e di luogo”. Con riferimento specifico ai limiti tem-
porali, la norma ha definito un vincolo pari a cinque
anni per i dirigenti ed a tre anni negli altri casi.

A tal proposito giova precisare che, nel caso in cui la
clausola preveda periodi pitt lunghi, il periodo di vali-
dita del patto si riduce nei limiti sopra indicati. Nel
caso, invece, in cui non vi sia alcuna previsione tem-
porale di durata, il patto non ¢ nullo e si applica il
termine di legge. All'interno dei limiti di legge il Giu-
dice ha comunque la facolta di valutare la congruita
fra la durata del rapporto di lavoro ed il periodo stabi-
lito nel patto di non concorrenza e, tra la durata del
patto di non concorrenza ed il compenso stabilito.
Per quanto riguarda la forma, ¢ richiesta la forma
scritta ad substantiam: devono essere indicati la pre-
visione espressa di un corrispettivo determinato ed i
limiti oggetto del patto di non concorrenza, siano
essi di tempo e/o luogo predeterminati.

Il Legislatore ha previsto che il patto possa essere
sottoscritto per qualsiasi tipologia di attivita e non
solo con riferimento al personale apicale, ma anche
con riferimento ad attivitd meramente esecutive. In
questultimo caso ¢, tuttavia, necessario che le attivi-
ta siano collegate a requisiti di particolare esperienza
ed alla capacita di attrarre clientela (Cass. 19.4.2002,
n. 5691); la sola opportunita del datore di lavoro di
utilizzare il patto per limitare il dipendente alla ri-
cerca di nuova occupazione non ¢ accettabile e vani-
fica gli effetti del patto stesso.

Con la Sentenza n.5691 del 19 aprile 2002 ¢ stato

riconosciuto valido un patto di non concorrenza >
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per una commessa. Tra le motivazioni il fatto che
I’impresa abbia permesso al lavoratore di “acquisire
e/o affinare” la propria professionalitd; di conse-
guenza il patto ¢ lecito purché circoscritto ad una
attivitd concorrente e limitata, ovvero che non “sia
lesivo in maniera rilevante degli interessi del dipen-
dente in termini di collocazione lavorativa”.

Non ¢ stato definito un periodo specifico nel quale
possa essere stipulato il patto di non concorrenza, di
conseguenza ¢ valido se sottoscritto all’atto dell’as-
sunzione, nel corso del rapporto di lavoro, al mo-
mento della cessazione.

Il vincolo tra le parti si perfeziona con la pattuizio-
ne del patto, ovvero l'effetto negoziale sorge con la
sottoscrizione del patto, mentre leffetto finale si
spiega dopo la cessazione del rapporto, per questa
ragione il datore di lavoro non puo liberarsi dal vin-
colo ex post (Corte d’Appello Milano Sezione L Ci-
vile, 12 aprile 2001).

Cosa puo disciplinare il patto?

Loggetto di ogni patto di non concorrenza ¢ la limi-
tazione nell'esercizio della propria attivita al dipen-
dente. La limitazione deve essere congrua e stretta-
mente legata alla durata del patto, all'estensione
geografica ed al corrispettivo.

I territorio di esclusione deve essere indicato con
forma scritta e non puo riportare indicazioni troppo
generiche (Trib. Ravenna 24.3.2005): il territorio
deve essere anche commisurato alla tipologia di atti-
vita. La Cassazione con sentenza n. 3687 del
22.7.1978, ha ammesso la possibilita di prevedere
contrattualmente I'obbligo di trasferire la residenza
o svolgere la propria attivita altrove, purché sia stret-
tamente strumentale all'obbligo di non svolgere atti-
vita concorrenziale in una determinata zona.

Il patto puo prevedere anche I'indicazione di datori
di lavoro nominali, purché anche in questo caso non
si escluda il lavoratore dal mercato del lavoro.

I corrispettivo definito costituisce il prezzo di una
rinuncia al diritto al lavoro ed alla libera esplicazione
della propria professionalita da parte del lavoratore, di
conseguenza deve essere congruo rispetto al sacrificio
richiesto. Un compenso non congruo e di poco valore
rende nullo il patto stesso, anche se la limitazione ge-
ografica o temporale prevista nel contratto rispetta i
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criteri normativi. Sono ovviamente nulli valori simbo-
lici o decisamente sproporzionati al ribasso. Si precisa
che il compenso deve essere valutato dal lavoratore ex
ante e non successivamente alla cessazione.

In merito a questo, con la sentenza n. 4891 del 14
maggio 1998, la Corte di Cassazione ha ribadito che
tale compenso sara proporzionale alla posizione ge-
rarchica del lavoratore ed alla sua retribuzione, all’'am-
piezza del vincolo territoriale, alle attivitd limitate o
ai datori di lavoro espressamente indicati nel patto.
Per quanto riguarda la modalita di corresponsione non
esiste una norma specifica, pertanto in linea teorica, ¢
certamente possibile prevedere pagamenti con cadenza
mensile, interamente alla cessazione del rapporto, rate-
ali a partire dalla cessazione del rapporto o una tan-
tum dell’intera somma allo scadere del vincolo.

La corresponsione mensile ed in corso di rapporto di
lavoro ¢ molto critica, infatti giurisprudenza ormai
consolidata (si veda sentenza n. 1131/2016 del Tri-
bunale di Milano) ritiene spesso nulli patti di non
concorrenza che vengano corrisposti in tranches
mensili, in quanto sono importi valorizzati dal fatto-
re tempo, elevati per anzianita di lavoro importanti
e di valore modesto per periodi di lavoro minori,
mentre, secondo il principio del patto di non con-
correnza, il compenso deve commisurare la limita-
zione posta al lavoratore in termini di sacrificio delle
proprie opportunita professionali e non determinato
dal fattore tempo.

Lazienda non puo recedere unilateralmente dal pat-
to di non concorrenza, né pud abbreviarne la durata
dopo la cessazione del rapporto di lavoro (Cass.
16.08.2004, n. 15952) né tanto meno alla cessazione
del rapporto (Cassazione 15.05.2007, n. 11104).
Lunica possibilitd di recesso unilaterale ¢ concessa
all'azienda in liquidazione. Di conseguenza il corri-
spettivo ha valore di titolo di credito da parte del
lavoratore che puo chiederne la corresponsione.

Cosa succede se il patto viene violato?

La violazione del patto da parte del lavoratore per-
mette al datore di lavoro di procedere con ricorso
d’urgenza per ottenere la cessazione dell’attivita. 1l
patto pud anche prevedere una penale per I'inadem-
pimento oltre alla restituzione del corrispettivo gia
erogato, ancorché l'azienda non abbia subito un >
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danno. Il giudice puo valutare la congruita della pe-
nale ed eventualmente ridurne I'importo.

Dal punto di vista fiscale e previdenziale rileva il pe-
riodo di erogazione del compenso pattuito: in costan-
za di rapporto rappresenta a tutti gli effetti una retri-
buzione e quindi I'importo ¢ assoggettato sia a
contribuzione che a normale tassazione di reddito da
lavoro dipendente. Lerogazione al termine del rappor-
to di lavoro, unitamente alle altre competenze di fine
rapporto segue la tassazione separata con la medesima
aliquota applicata al TFR (Min.fin. circ. 5.02.1986,
n.2), mentre se l'erogazione avviene successivamente
alla cessazione del rapporto si applica la ritenuta d’ac-
conto del 20% in quanto redditi derivanti da assun-
zione di obblighi di fare, non fare o promettere.

Fin qui il patto di non concorrenza per lavoratori
subordinati; tuttavia, la tutela del know-how azien-
dale puo limitare la concorrenza anche di altri col-
laboratori che lavorano per I'azienda ossia, i collabo-
ratori Co.Co.Co. (compresi gli ex contratti a
progetto), i lavoratori autonomi, gli associati in par-
tecipazione, gli amministratori o soci di societa, gli
agenti e rappresentanti.

In questi casi, in via generale, gli accordi di non con-
correnza sono definiti dall’art. 2596 del codice civi-
le. Lapplicazione dell’articolo prevede l'obbligo di
forma scritta ai fini della prova, la limitazione ad
una zona determinata e ad una determinata attivita
¢ la durata massima ¢ stabilita in 5 anni.

Per le collaborazioni, la giurisprudenza ritiene che il
patto debba garantire il committente, senza limitare
eccessivamente ed in maniera sproporzionata l’atti-
vita del collaboratore. Vista la tipologia di rapporto
le collaborazioni vengono accomunate ai rapporti di
lavoro subordinato applicando la disciplina prevista
dall’art. 2125 c.c..

Per i rapporti di lavoro autonomo, anche di tipo pro-
fessionale, per gli amministratori di societa ed i soci
di societd esistono regole specifiche disciplinate
dall’articolo 2301 c.c.

[ soci di S.n.c. non possono esercitare, senza il con-
senso degli altri soci, per conto proprio o altrui, un’at-
tivit concorrente con quella della societd, né parteci-
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pare come socio illimitatamente responsabile ad altra
societa concorrente. Il mancato rispetto prevede il ri-
sarcimento del danno. Se si tratta di societa di perso-
ne ¢ necessario un accordo, anche tacito, che impe-
gna il socio solo per le attivitd in concorrenza con
quelle espressamente previste nell'oggetto sociale.
Non ¢ violazione del vincolo se l'attivita ¢ svolta effet-
tivamente dalla societd, ma non ¢ prevista dall’'ogget-
to sociale. Non ¢ vietata ’attivitd concorrente che,
prevista dall'oggetto sociale anche astrattamente, non
venga di fatto esercitata dalla societa.

Il danno arrecato dall’attivita in concorrenza deve ar-
recare un danno effettivo e non solo potenziale. II di-
vieto non opera per le societa di capitali a meno che
questo comporti ingerenze nella gestione della societa.
La violazione puo anche giustificare 'esclusione del
socio dalla societa, come previsto dall’art. 2286 c.c.
Gli amministratori di societa non possono, durante il
mandato, assumere cariche di soci illimitatamente
responsabili in societa concorrenti, né esercitare un‘at-
tivitd concorrente per conto proprio o di terzi o essere
amministratori o direttori generali in societd concor-
renti, salvo autorizzazione dell’assemblea dei soci.
Per I'inosservanza del divieto 'amministratore pud
essere revocato e risponde dei danni ai sensi dell’art.
2390 c.c.

Titolare del diritto al risarcimento ¢ la societa e non
i soci.

Infine per i rapporti di agenzia, il patto ¢ regolamenta-
to dall’articolo 1751bis. E possibile limitare la concor-
renza dell’agente dopo lo scioglimento del contratto
mediante patto con forma scritta. Laccordo deve ri-
guardare la stessa zona, la medesima clientela e lo stes-
so genere di beni o servizi per i quali era stato concluso
il contratto di agenzia. Il periodo massimo ¢ di due
anni e deve essere prevista nel patto la corresponsione
di un’indennita non provvigionale a favore dell'agente
nel rispetto degli accordi economici collettivi.

Al contrario del rapporto di lavoro dipendente, la defi-
nizione di un importo esiguo o non coerente non deter-
mina la nullitd dell’accordo sottoscritto, ma il giudice
puo salvare gli effetti del patto rideterminando I'im-
porto dell’indennita economica a favore dell’agente.
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di FAVA GABRIELE E FILIPPO BIGOT

Avwvocati in Milano

"Licenziamento al fine

il si della Cassazione™

a Suprema Corte di Cassazione ¢ tornata di re-

cente sull’'argomento del licenziamento per giu-

stificato motivo oggettivo con la sentenza n.
25201 del 7 dicembre 2016. La sentenza in com-
mento torna a trattare il tema del licenziamento fi-
nalizzato alla migliore e pit proficua redditivita
dell’azienda, statuendo un importantissimo princi-
pio: non ¢ necessario, perché il recesso sia legittimo,
che l'azienda si trovi in situazione di crisi o debba
fronteggiare una perdita significativa di bilancio che
metta a dura prova l'andamento dell’azienda stessa.
Il licenziamento individuale per giustificato motivo
oggettivo ¢ regolato dall’ art. 3, legge n. 604/1966
che lo definisce come recesso determinato “da ragio-
ni inerenti all’attivitd produttiva, all'organizzazione
del lavoro e al regolare funzionamento di essa”. Chia-
ramente la poverta semantica del legislatore non aiu-
ta ad individuare con precisione il campo di applica-
zione di una tipologia di recesso che ricomprende
una casistica assai vasta.

A tal proposito ¢ da considerarsi oggettivamente giu-
stificato il licenziamento del dipendente attuato allo
scopo di sopprimere una posizione lavorativa, ancor-
ché per ridurre i costi, anche qualora le mansioni gia
assegnate al dipendente licenziato siano affidate ov-
vero distribuite tra altri soggetti, dato che, anche in
tal caso, il recesso ¢ strettamente collegato “all’attivi-
ta produttiva, all'organizzazione del lavoro ed al re-

golare funzionamento di essa”, elementi in relazione
ai quali non puo essere sindacata la scelta operata dal
datore di lavoro, essendo la stessa espressione della
liberta di iniziativa economica garantita dall’art. 41
della Costituzione.

Il tenore letterale della norma, pur nella sua estrema
genericita, non parrebbe poter essere interpretato nel
senso di richiedere necessariamente, per il cosiddetto
licenziamento economico, che I'azienda stia fronteg-
giando una situazione di crisi. Nonostante cio un
cospicuo filone di pronunzie della Suprema Corte si
¢ espresso nel senso di ritenere, in una certa misura,
legittimo opinare sulla bonta delle scelte dell’'im-
prenditore. La legittimita di tali scelte insomma pre-
supporrebbe una situazione sfavorevole esterna di
mercato, non transeunte, sottratta alla volontd
dell'imprenditore, e che incida in modo decisivo sul
mercato (cosi Cass., 2 ottobre 2006, n. 21282; nello
stesso senso, ex ceteris: Cass. 7 aprile 2010, n. 8237;
Cass. 2 ottobre 20006, n. 21282; Cass. 6 luglio 2005,
n. 14215; Cass. 26 luglio 2004, n. 14034; Cass. 7
luglio 2004, n. 12514; Cass. 17 maggio 2003, n.
7750; Cass. 4 marzo 2002, n. 3096; Cass 13 novem-
bre 2001, n. 14093; Cass. 4 aprile 1990, n. 2824).

La stessa Corte di Cassazione, d’altra parte, con un
filone giurisprudenziale copioso e ben logicamente
supportato, ritiene che non sia contrario alla pre- >
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visione dell’articolo 3 della legge 604/1966 un licen-
ziamento finalizzato al mantenimento del profitto
attraverso la riduzione del costo del lavoro. (In questi
termini cfr. Cass. 3 agosto 2011, n. 16925, Cass. 13
luglio 2009, n. 16323,; analogamente, tra le altre,
Cass. 14 aprile 2008, n. 9799; Cass. 4 dicembre
2007, n. 25270, in relazione ad un riassetto organiz-
zativo realizzato per conseguire “migliori risultati
economici’; Cass. 22 agosto 2007, n. 17887; Cass.
10 maggio 2007, n. 10672, che ammette qualsiasi
finalita “comprese quelle dirette al risparmio dei co-
sti o all’incremento dei profitti”. In tutte queste sen-
tenze la Cassazione ritiene che, prevedere un’ulterio-
re onere non previsto dalla normativa quale quello di
versare in condizione di crisi, significherebbe affer-
mare, in contrasto con l’art. 41 Cost., che l'organiz-
zazione costituisca “un dato non modificabile se non
in presenza di un andamento negativo”.

Proprio nel solco di quest’ultimo indirizzo interpre-
tativo si colloca la sentenza n. 25201 del 7 dicembre
2016 che, finalmente, fa chiarezza, in modo forse
insuperabile d’ora in avanti, sulla natura additiva o
manipolativa delle passate sentenze che tendevano a
ritenere che un’azienda “sana” non potesse licenziare
per giustificato motivo oggettivo nell’intento di ri-
cercare un maggior profitto. Cio, oltre a rappresen-
tare il tentativo di inserire nella fattispecie legale
astratta disegnata dall’art. 3 della L. 604 del 1966
un elemento fattuale non previsto (la crisi azienda-
le), con una interpretazione che trasmoda inevitabil-
mente nel sindacato sulla congruita e sulla opportu-
nitd della scelta imprenditoriale, andava anche a
creare una discriminazione di fondo tra imprese “in
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crisi” e imprese “sane” decisamente incettabile per-
ché non suffragata da alcun tipo di dato normativo.
Con la sentenza in commento cade, quindj, il prin-
cipio del provvedimento espulsivo come extrema ra-
tio. Esso diventa uno dei possibili sbocchi della auto-
nomia organizzativa e decisionale dell'imprenditore,
sottratta al vaglio del giudice del lavoro a cui spette-
ra unicamente di verificare in concreto la esistenza
della ragione dedotta dell’azienda ed il nesso di cau-
salita tra la ragione dedotta ed il licenziamento di
quel particolare dipendente.

Ovviamente, pero, cio che rimane vietato & perse-
guire il profitto soltanto mediante un abbattimento
del costo del lavoro realizzato con il puro e semplice
licenziamento di un dipendente che non sia dovuto
ad un effettivo mutamento dell'organizzazione tecni-
co-produttiva. Sono, quindi, prive di fondamento le
opinioni di chi ritiene che la sentenza in commento
rappresenti un via libera al licenziamento selvaggio.
Per concludere, questa sentenza, lo si ribadisce, ha il
grandissimo merito di rimettere al centro dell’atten-
zione la libertd imprenditoriale e I'art. 41 della Co-
stituzione, per troppo tempo messo da parte in virti
di un sistema improntato al favor lavoratoris. Le
aziende, proprio in forza dei principi di liberta im-
prenditoriale ex art. 41 Cost., ben potranno rimodu-
lare la propria organizzazione produttiva, cancellan-
do quelle posizioni che riterranno obsolete o non pit
utili in vista del miglior rendimento dell’attivita pro-
duttiva, anche alla luce della sempre piti crescente
informatizzazione e sviluppo tecnologico e della ne-
cessita di mutare la propria organizzazione per rima-
nere competitivi sul mercato.

31



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

di ALBERTO BORELLA
Consulente del Lavoro in Chiavenna (SO)

Lo strano caso della Cigo

e dell’evento gelo: una
inaspettata problematica

e una repentina retromarcia

apita spesso di non concordare con interventi
di prassi a firma Ministero del Lavoro, Ispetto-
rato Nazionale del Lavoro o Inps.
E su questa rivista, proprio di recente, ne abbiamo cri-
ticati alcuni. Quello che risulta inaccettabile sono in-
vece le discutibilissime interpretazioni di talune Am-
ministrazioni periferiche che improvvisano pareri su
argomenti, spesso delicati, sui quali bisognerebbe avere
Pumilta di cedere il passo alle istituzioni centrali.
Un desiderio di fare i primi della classe che, come ve-
dremo, rischia di fare danni ingenti e irreparabili ad
imprese che gi si trovano in condizioni economiche
precarie. A tal proposito ci ¢ stato segnalato un riscon-
tro ufficiale, a dir poco sconcertante, della Direzione
Prov.le Inps de UAquila e pili precisamente una rispo-
sta ad un quesito in merito alla presentazione di una
domanda di cassa integrazione salariale per gelo.
Ve ne riportiamo integralmente il testo:

Da: SostegnoReddito.laguila

Inviato: mercoled; 11 gennaio 2017 15:25

Az X0000XXXNX @XXXXXXNXXK. TT>

Oggetto: Inoltro: Risposta: Cassa integrazione gelo
Priovita: Alta

Gent.mo Consulente, devo rettificare la risposta.

La causale gelo non é contemplata nella Circolare 139/16
paragrafo 6.4.

Abbiamo formulato un quesito, a tal proposito, alla Direzione
Regionale Inps Abruzzo che ci ha appena invitato a non ritenere
accoglibili le domande di cigo per gelo, dato il carattere
stagionale della causale, tipico appunto della stagione invernale
nella quale le attiviti edili si fermano, come da paragrafo 4 della
stessa circolare 139/16. Levento, quindi, rientra nella programma-
gione dell attivita lavorativa e, quindi, nel vischio d’impresa.

La invito, pertanto, a non tener conto della prima risposta.

Decenni di prassi ufficiale cancellati in un attimo da
un qualsiasi ufficio regionale con un danno patri-
moniale per le aziende abruzzesi che facciamo fatica
a quantificare.

E pensare che con la prima risposta la Sede Provin-
ciale ci aveva pure preso.

Rammentiamo infatti a tutti la circolare Inps, Dire-
zione centrale delle prestazioni temporanee, n. 148
del 13.05.1994 avente ad oggetto la “Sintesi delle
disposizioni in materia di integrazioni salariali
ordinarie in favore dei lavoratori dipendenti da im-
prese dell edilizia e affini nonché del settore lapideo”
che cosi recitava:

“2) Cause di intervento: Il trattamento di integrazione
salariale del particolare settore puo essere concesso in
caso di sospensione o di riduzione dell attivita lavorati-
va conseguente ad intemperie stagionali o per altre cau-
se non imputabili al datore di lavoro o ai lavoratori.
Nelle intemperie stagionali sono comprese tutte
quelle cause di ordine meteorologico che impedi-
scono la normale prosecuzione dell attivita stessa
in qualsiasi periodo dell anno, quali precipitazions,
gelo, nebbia o foschia (quando compromettono la visi-
bilita) nonché il vento ...”

E conserviamo ancora sulle nostre scrivanie anche il
successivo messaggio Inps n. 28336 del 28.07.1998,
che cosi recitava:

“Gelo: Relativamente all'evento “gelo” le temperature
al di sotto di 0 gradi sono considerate piii 0 meno
valide a giustificare una contrazione dell orario, in re-
lazione al tipo di attivita svolta, alla fase di lavoro in
atto nell unita produttiva nonché all altitudine del -
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cantiere ovviamente per il settore edilizia.

Lo svolgimento al coperto 0 allo scoperto delle lavorazio-
ni incide sulla valutazione cosi come la natura del ma-
teriale usato che puo essere piix 0 meno sensibile al gelo.
In linea dimassimaviene esaminata | wmpiezza dell escur-
sione termica riferita all"intera giornata e puo essere con-
cessa in particolare nel settore edile, |autorizzazione al
trattamento anche solo per le ore, di solito le prime del
mattino, in cui si registrano le temperature pin basse.
Tale criterio é suscettibile di accezioni qualora sia com-
provato, con idonea documentazione, che ['unica lavo-
razione in atto nel cantiere, ad esempio, | applicazione
di vernici speciali o di rivestimenti in materiale plasti-
co, non puo essere effettuata se non in presenza di tem-
perature superiori a zero gradi.

In alcuni casi, con riferimento a specifici tipi di lavora-
zioni, vengono presi in consideragione anche gli even-
tuali effetti negativi del disgelo”.

Il fatto singolare ¢ che la Direzione Regionale Inps
Abruzzo motivi le proprie convinzioni evidenziando
che “la causale gelo non é contemplata nella Cir-
colare 139/16 paragrafo 6.4”.

Si badi bene a quanto viene sostenuto: non ¢ la nor-
mativa che ¢ cambiata - e infatti non lo ¢ stata - ma
¢ la circolare che non prevede piu tale causale.
Ma anche questa affermazione, come vedremo, ¢ as-
solutamente inesatta.

Non c’¢ che dire. Si ¢ superato ogni limite.

Alla Direzione abruzzese sfugge infatti un piccolissi-
mo dettaglio, ovvero che & proprio il documento di
prassi citato a confermare che i “criteri interpretativi
generali per stabilire in modo uniforme quali eventi
meteo possono essere considerati rilevanti ai fini
della concessione delle integrazioni salariali sono quelli
gia stabiliti dall’INPS, con messaggio n. 28336 del
28.7.1998...”.

E se & pur vero che tra le esemplificazioni fatte dalla
circolare n. 139/2016 non si cita esplicitamente il
freddo intenso, ¢ invece proprio il messaggio richia-
mato a contemplare - come abbiamo visto - I'ipotesi
gelo quale causa integrabile, facendone peraltro una
disamina puntuale e dettagliata.

Non ¢ pertanto ammissibile che un refuso o una
semplice dimenticanza in un passaggio di una circo-
lare, dovuta alla cronica superficialita nel predispor-
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re i documenti di prassi, sia alla base di una interpre-
tazione restrittiva della disciplina ma soprattutto un
repentino cambio di rotta che sicuramente compor-
tera l'avvio di un forte contenzioso.

Si tenga peraltro presente che sempre nella sopracita-
ta circolare tra i vari esempi vengono incluse le “tem-
perature eccezionalmente elevate, di norma supe-
riori al 35/40 gradi”, che sono riconosciute, senza se e
senza ma, costituire“un motivo che da titolo all inter-
vento, tenuto conto del tipo di lavoro e della fase lavo-
rativa in atto”.

Un passaggio che ci porta a ragionare sul significato
da attribuire al termine intemperie per il quale il
D.Lvo n. 148/2015 non offre una definizione esplici-
ta e che pertanto va ricercata nell’accezione comune
attribuitagli dalla lingua italiana.

La Treccani online la ritiene “qualsiasi alterazione
delle condizioni normali dell mtmosfera e del clima,
perturbazione atmosferica (freddo o caldo eccessivo,
pioggia, neve, grandine)”.

La Garzanti versione web la identifica come “perturba-
zione atmosferica, come gelo, pioggia, neve, grandine”.
Ovviamente su materie di propria competenza I'In-
ps ¢ libero di dare il significato che vuole alle parole
e quindi - valutatone il potenziale rischio di conten-
zioso - anche di non ritenere la temperatura tecnica-
mente una perturbazione, infischiandosene bella-
mente della lingua italiana.

Sarebbe solamente auspicabile una coerenza inter-
pretativa su tale terminologia: o tra le perturbazioni
si possono annoverare anche le temperature, ovvero
tutte le variazioni di temperatura - alte o basse che
siano - purché idonee ad impedire la prosecuzione
della lavorazione in atto, oppure non rientrano nella
suddetta definizione. Tertium non datur.

Ma soprattutto ed infine che dire dell’affermazione
per la quale, considerato il “carattere stagionale del-
la causale, tipico appunto della stagione invernale nella
quale le attivity edili si fermano, come da paragrafo 4
della stessa circolare 139/16, si ritiene che la sospensione
per gelo “rientra nella programmazione dell attivita la-
vorativa e, quindi, nel rischio d’impresa”?

Che il gelo diventi "stagionalita” e che in assenza di
idonea programmazione aziendale debba essere con-
siderato un normale rischio di impresa, ci si pas- >
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si il giudizio tranchant, ¢ semplicemente ridicolo.

A questo punto anche le temperature elevate - rico-
nosciute al contrario quali eventi integrabili dalla
circolare n. 139/2015 - sarebbero stagionali nel pe-
riodo estivo a Lampedusa e dintorni.

Ma assolutamente dirimente ¢ lo stesso D.Lvo n.
148/2015 che all’art. 11 tra le ipotesi di diritto alla inte-
grazione salariale ordinaria indica la seguente causale:
a) situazioni aziendali dovute a eventi transitori e non
imputabili all’ impresa o ai dipendenti, incluse le in-
temperie stagionali.

Non c’¢ alcun bisogno di sottolinearlo.

Era sufficiente una rapida rilettura della normativa per
evitare una uscita tanto improvvida quanto infelice.

Riflessioni conclusive

Queste topiche nascono sempre piti spesso da un equi-
voco di fondo, il famoso diritto circolatorio secondo il
quale l'attivitd degli organi della Pubblica Ammini-
strazione si fonda pit sulla interpretazione della norma
fatta dalle loro stesse circolari che dal testo di legge.

1 fatto poi che, su interpretazioni cost delicate, ven-
gano prese iniziative a livello territoriale lascia basiti
ed ¢ augurabile un puntuale intervento, non solo ri-
paratorio, a livello centrale.

E notizia di qualche settimana la rimozione da parte
di Gabrielli del direttore della Polizia postale, reo di
aver sottovalutato la portata dell’'indagine che ha
coinvolto i fratelli Occhionero.

In questa vicenda, siamo certi, nessuno verra avvicen-
dato e probabilmente l'unico occhio nero, speriamo di
no, che balzera agli onori della cronaca sara per la spro-
positata reazione di un imprenditore esasperato.

Cid non esclude il nostro augurio che il responsabile
di questo pastrocchio riceva quantomeno una ener-
gica e pubblica tirata di orecchie.

Sarebbe un bel segnale. Chissa.

Tutto é bene cio che finisce bene
Si vuole pero tranquillizzare chi ci legge.
A distanza di quasi una settimana dal primo parere,
con le “rotative virtuali” gid pronte alla stampa di
questo numero, ci viene segnalata la rettifica della

ne Centrale - che smentisce in toto la Direzione Re-
gionale Abruzzo - per fare la necessaria chiarezza.

E lo fa con un inusuale parere verbale come se ritenes-
se la questione di scarsa importanza e quindi non me-
ritasse di una nota ufficiale o anche solo di una FAQ.

Evidentemente si esclude il rischio che altre Sedi
Provinciali o altre Direzioni Regionali cadano nel
medesimo errore. Speriamo bene.

Non ¢ dato sapere se via sia stata anche una energica
tirata di orecchie nei confronti di qualche funziona-
rio che la stava oggettivamente combinando grossa.

Due cose dell’intervento riparatore lasciano pero basiti.

La prima ¢ la precisazione che affinché il gelo sia rilevan-
te ai fini della concessione della CIGO occorrerd “/ulte-
riore dimostrazione della transitorieta dell evento’.

Non dovrebbe essere difficile perché, grazie a Dio,
siamo sufficientemente distanti dal circolo polare
artico per non avere dubbi che arrivera l'estate, quel-
la vera, e le temperature saliranno sopra lo zero.

La seconda ¢ come il repentino dietrofront ci sia sta-
to quasi rappresentato quale gentile concessione
dell’Istituto, probabilmente intenerito dalle bizzarrie
di un clima sempre pilt impazzito.

Anche la sede Centrale ci tiene infatti a sottolineare
- almeno cosi ci lascia intendere la mail della Sede
Provinciale - come la circolare n. 139/2016 (la legge
non si sa - NdA) non contempli espressamente il gelo
tra le causali di ricorso alla CIGO.

Ma noi sappiamo bene che cosi non e.

DA

Da: SostegnoReddito.laguila

Inviato: lunedi 16 gennaio 2017 11:04

Az 50006006660 @XXXXXXXXKK. TE>

Oggetto: Cassa integrazione gelo-rettifica
precedente comunicazione

Priorita: Alta

Alla luce dei chiarimenti verbali ricevuti dalla Direzione
Centrale, anche se non espressamente contemplato dalla
circolare n. 139/2016, anche il gelo puo essere considerato
evento meteo rilevante ai fini della concessione della CIGO.
Sara, dunque, la relazione tecnica dettagliata, che correda
necessariamente la domanda CIGO, che dovra acclarare le
ragioni che hanno causato la sospensione o riduzione

o dell attivita produttiva interessata, con ['ulteriore

rettifica:
Lauspicata retromarcia ¢ quindi arrivata, anche se,
come si temeva, ¢ ¢ voluto I'intervento della Direzio-
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dimostrazione della transitorieta dell evento e della sua non
imputabilitd all organizzazione aziendale a determinare la
concessione o meno della richiesta CIGO per evento gelo.
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SENZA FILTRO

La disoccupazione non cala sensibilmente, la crisi
continua a farsi sentire, l'occupazione giovanile e
la formazione professionale boccheggiano, i cervelli
emigrano e non rientrano, la ricollocazione (ahime)
ancora ¢ non pervenuta. Come in un giallo del secolo
scorso, ove la colpa- si diceva - era sempre del mag-
giordomo, cosi per i mali endemici del mercato del
lavoro italiano la responsabilita ¢ sempre di una fatti-
specie contrattuale e della legge che ne ¢ ritenuta, a
ragione o pill spesso a torto, la promanatrice.

E successo con la leggc Biagi ed il contratto a progetto,
accade oggi con il Jobs Act ed i famigerati voucher.

I voucher non piacciono quasi a nessuno: non piacciono
agli ispettori che nei loro confronti si sentono impoten-
ti, non piacciono ai professionisti che li sentono come
una sottrazione del lavoro (poca resa per tanto impe-
gno), non piacciono ai sindacati in genere (ma tutto cio
che si allontana dal solco della tradizione ultracinquan-
tennale & guardato con sospetto da taluni sindacati),
non piace pitt ai datori e ai lavoratori per l'estrema com-
plicazione che ne ¢ ultimamente derivata.

Confesso di essere un po’ controtendenza: a me i vou-
cher piacevano, mi sembravano un modo semplice ed
immediato di regolare rapporti “spot” al netto delle
complicazioni burocratiche che in Italia siamo soliti
infilare dappertutto, peraltro senza grandi risultati se
non quelli di dare diverse multe ai pesci piccoli e la-
sciare le grossi frodi tranquille; li considero ancora uno
strumento valido per tael finalitd, ma li gradisco un
po’ meno ora che diventano via via pitt complessi e
contorti senza una precisa ragione.

Daltronde, come dicono in tanti, “¢ tutta colpa dei
voucher”; ma forse anche no.

Cominciamo a distinguere bene le colpe: perché se
proprio si vuole incolpare qualcuno, il colpevole (o i
colpevoli) vanno sempre ricercati con attenzione e per-
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spicacia, come i gialli classici ci insegnano.

Anzitutto i voucher sono stati inventati dalla legge
Biagi e, soprattutto, rivisitati nel loro primo vero
“boom” dal D.L. 112/2008: 1l Jobs Act, peraltro, non
ha fatto altro che riproporre (D.Lgs. 81/2015) in chia-
ve pili ordinata e sistematica quanto oltre 3 anni pri-
ma era stato fatto identicamente dalla Legge Fornero.
Ma in una logica del tutto acritica ed ideologica del
“dagli all'untore” l'esplosione e I'uso distorto dei vou-
cher sono stati accoppiati con il Jobs Act: ¢ evidente
che, qualsiasi cosa si pensi del nuovo corso giuslavori-
stico, si utilizza in tal modo un pretesto per attaccarlo
senza ragionare correttamente € con un minimo di
verita storica ed intellettuale o di senso delle propor-
zioni: ad esempio, possibile che un contratto che ri-
guarda una cifra oscillante fralo 0,2 e lo 0,3 delle ore
lavorate (dato Inps) abbia le incidenze negative che gli
vogliono attribuire i suoi detrattori?

Era cio che accadde, come detto, anche con Biagi ed il
contratto a progetto, cio per cui il grande giuslavorista
fu attaccato (e poi ucciso barbaramente), in quanto ri-
tenuto responsabile di una norma che aveva cercato di
introdurre modernita nel lavoro ed un freno agli abusi
dei co.co.co. iniziati ben prima: ma anche in tal caso
risuonavano i soliti peana dei cacciatori d’untore e de-
gli ideologi del sabato sera.

Ma, e la similitudine col contratto a progetto prose-
gue, se ¢'¢ un primo fondamentale colpevole questo va
ricercato proprio negli operatori del mondo del lavo-
ro: datori di lavoro, e talvolta anche i professionisti dei
consigli-senza-scrupoli, che utilizzano qualsiasi esca-
motage a loro disposizione per eludere obblighi sempli-
ci ed inderogabili. Qui molto spesso non si intravede,
detto in tutta sinceritd, alcuna necessita, alcuna fuga
da oppressivi costi del lavoro ed adempimenti onerosi
quanto piuttosto il gusto puro e semplice di rubac- >
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chiare qua e 13, se non addirittura di frodare a man
bassa ed in modo sistemico, come ¢ emerso da alcuni
episodi pubblicizzati dai media. Volendo sfatare un
mito che vede i colpevoli solo in una certa parte del
mondo del lavoro, pare giusto qui ricordare anche
I’abuso da parte dei lavoratori, ad esempio di coloro
che, destinatari di prestazioni a sostegno del reddito o
della famiglia, usano impropriamente i voucher per
continuare a percepirle anche in assenza dei requisiti.
Né sembra che il correttivo utilizzato dal decreto mo-
dificativo del Jobs Act (la dichiarazione preventiva di
giorni ed ore) sia particolarmente efficace.

Continuando nella lista dei colpevoli, al secondo po-
sto va decisamente il legislatore: soprattutto quelli
dell’ultimo lustro sembrano avere perso il gusto della
precisione e del ragionamento e, se paragonato al cele-
bre ciclo operativo di Deming (plan-do-check-act), ap-
pare chiaro che nelle diposizioni normative difettano
le parti pensanti: tanto fare e mettere in funzione, sen-
za grande programmazione concettuale né verifica
pragmatica, se non sulla pelle dei poveri operatori ed
interpreti. Gli esempi si sprecherebbero, ma per torna-
re ai voucher il ragionamento appare semplice; hai ide-
ato uno strumento che permette una detrazione fisca-
le a senso unico (i voucher sono esenti per i percettori),
che determina un costo del lavoro sensibilmente infe-
riore, che ripara dalla maxi-sanzione dando una par-
venza di legalita al rapporto, che ha una (quasi) sem-
plice gestione e messa in atto: ma ¢ concepibile che
non pensi alle possibili forme di elusione o di perver-
sione di tale strumento, ideando da subito dei corretti-
vi per prevenire o attenuare le devianze? Per dirla con
una vecchia battuta, in casi come questi il legislatore
assomiglia ad una vergine in minigonna alla festa dei
militari congedanti; una via di mezzo fra 'ingenuita
pura e la dabbenaggine spinta.

Parlare di correttivi e di forme di controllo, ci porta
naturalmente ad individuare un terzo nucleo di col-
pevoli, gli organi di gestione (Inps) e vigilanza sul
mondo del lavoro. Quale monitoraggio preventivo e
consuntivo ¢ stato fatto sull’'utilizzo dei voucher? Pos-
sibile che due professionisti lombardi abbiano potuto
mettere in atto (cosi hanno raccontato gli organi di
informazione...) una truffa milionaria con l'abuso
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dei voucher? Due/tre milioni di euro (tanto pare l'en-
titd della truffa) divoucher corrispondonoa 2/300.000
ore di lavoro: come possono essere passate inosserva-
te? Ed anche sul controllo sul campo, gli ispettori
hanno davvero bisogno di recarsi nelle aziende per
scoprire le truffe? Possibile che a nessuno venga in
mente che un bar del centro di 500 metri quadri aper-
to dalle 6 del mattino alle 2 di notte stia “barando” se
si regge con 4 o 5 persone a voucher ed un paio di
dipendenti part-time? Ma sulla incapacita degli orga-
ni di vigilanza dello Stato di coordinare ed analizzare
le moltissime informazioni di cui la Pubblica Ammi-
nistrazione disporrebbe torneremo ancora; basti qui
osservare che poco o nulla viene fatto in termini di
presidio del territorio, e cio non tanto (sarebbe inge-
neroso sostenerlo) per incapacita o ignavia del perso-
nale addetto, quanto per I'inefficace e carente azione
di coordinamento e di previsione.

C’¢ anche un quarto, favoloso (nel senso che vive nel
mondo delle fiabe), colpevole: la schiera dei “duri e
puri” che vorrebbero I'abolizione del voucher, deside-
rosi del ritorno ad un diritto del lavoro ingessato ed
ingessante che, cosl, non esiste piti (ma non diteglielo,
mi raccomando: sarebbe come rivelare a un treenne
che non esiste Babbo Natale); quelli che pensano che
sia efficace e risolutivo per il lavoro moltiplicare i dirit-
ti come Gest moltiplicava i pani e i pesci. Sarebbe fin
troppo facile sparare qui sulla CGIL che da una parte
promuove un referendum sull’abolizione dei voucher e
dall’altro li utilizza per retribuire le prestazioni di pro-
pri addetti; rimanendo sempre in campo evangelico,
sembra una sorta di fariseismo al contrario, non un
“fate quel che predicano ma non quel che fanno” ben-
st un “fate quel che fanno (utilizzate i voucher) ma
non quel che predicano (abolizione dei voucher)”. Ma
volendo essere obiettivi, CGIL ¢ in tragica e numerosa
compagnia e rappresenta solo I'emblema di un modo
di pensare il diritto del lavoro e la sua cultura che si
pone verso il lavoro non tanto esaminandone gli scopi
e i problemi della gestione concreta, ma piuttosto come
se si fosse alla presenza di “tavole della legge” sacre ed
immutabili. Incuranti, peraltro, delle molti voci, di la-
voratori giovani e non, che implorano di non togliere
il voucher, che sicuramente non ¢ il lavoro del futuro,
ma rappresenta un inquadramento per il lavorato- >
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re, il quale, prima del voucher, non aveva nemmeno
quello e, alla meglio, andava “a nero”. Infatti, ¢ questa
la loro colpa: concependo solo un mondo in bianco e
nero, nell'impossibilita del bianco aprono amplissimi
spazi al nero.

Possiamo concederci il lusso di un quinto colpevole?
Sono quelli che parlano a vanvera (demagoghi, tut-
tologi, blogger a tempo perso, amici del bar, etc.),
gruppo di cui non si occuperd mai il WWEF perché
non solo non sono in via di estinzione, ma anzi il loro
numero aumenta in progressione esponenziale. In tele-
visione o sui giornali — ma anche in ciascuno degli al-
tri gruppi di colpevoli qui esposti - capita di incontra-
re strampalati concetti di ogni genere e natura. Ad
esempio la frase” uso distorto dei voucher”, che signi-
fica? Luso legittimo ( o meno) ¢ collegato al solo limi-
te economico: se ne utilizzo piut del consentito mi au-
todenuncio (basta una verifica sul sito Inps) e quindi
non c'¢ bisogno di alcun intervento legislativo. Se in-
vece si volesse contrastare un “uso-schermo” dei vou-
cher per non denunciare parte dell’orario, un interven-
to ad hoc ¢ gia stato fatto con la tracciabilitd. Ma in
ogni caso il lavoro extra non dichiarato non ¢ solo un
pericolo del voucher ma esiste nel part-time, nell’inter-
mittente e nel tempo pieno (straordinari) dove non vi
¢ alcuna pretesa di sapere in anticipo l'orario di lavoro
giornaliero; in altre parole, il pagamento di alcune
prestazioni in nero esiste a prescindere dal voucher e
quindi ¢ del tutto demagogico attribuire ad esso tutte
le colpe. Alzi la mano anche chi non ha mai sentito la
frase: “quale pensione domani per chi oggi lavora con
i voucher™ La frase ¢ assai stupida, se non altro in
quanto chi vivesse solo di voucher avrebbe evidente-
mente seri problemi a campare fino ad una qualsiasi
eta pensionabile.

Proprio riguardo a tale ultimo concetto, se forse chi
legge aveva spesso individuato in altri propri ragiona-
menti i precedenti colpevoli, vogliamo qui offrirne
uno che a molti suonera nuovo e strano: lo Stato. Per-
ché lo Stato? Perché, a dispetto di tutti gli atteggia-
menti paternalistici o di commiserazione verso i lavo-
ratori pochi notano che lo Stato (sotto forma di Inps),
su ogni voucher, si prende il 5 % per non meglio pre-
cisati “oneri di gestione”. La cosa ¢ ignobile, proviamo
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a rifletterci sopra. Il voucher ¢ l'unica forma di paga-
mento in cui lo Stato incassa i contributi di sicuro, in
quanto li incamera anticipatamente, addirittura prima
che inizi la prestazione; una bella comodita, no? Fac-
ciamo un’altra riflessione da operatori: immaginate
che i ns. clienti ci pagassero per I'elaborazione delle
buste-paga dei loro dipendenti il 5 % del costo del la-
voro: fate due conti, saremmo tutti ricchissimi. Ora,
non si sta nemmeno a dire che di fatto lo Stato come
gestore (tramite Inps) fa ben poco e come al solito,
fanno tutto gli utilizzatori dei voucher e/o chi li assiste
nelle pratiche sempre pitt burocratiche; né si sta a dire
che Inps, in quanto Stato e in quanto gestore, assolve
una funzione pubblica: per quale motivo dovremmo
corrispondergli alcunche per far cio? Al netto di tante
chiacchiere, se si azzerassero gli oneri di gestione, si
guadagnerebbe un 5 % che, portato in dote alla quota
contributiva del voucher, la farebbe salire dall’attuale
13 % al 18 % (un incremento di circa il 40 %). Un
nulla, si dird, ma sarebbe comunque un segno tangibi-
le verso il cosiddetto lavoro precario. Invece lo Stato,
attraverso I'Inps, “fa la cresta” persino sui voucher.
Colpo di scena finale (come nei migliori film di Poi-
rot): siamo giunti al termine e riuniti tutti i colpevoli
scopriamo che non vi ¢ un solo assassino ma ve ne
sono sei: la sprovvedutezza del legislatore favorisce
I’abuso degli operatori scorretti, mal controllati dagli
organi di vigilanza, mentre i nostalgici vorrebbero
buttare il bambino insieme con I'acqua sporca (senza,
come al solito, risolvere nulla), i liberi non-pensatori
sparano considerazioni a casaccio (purche ad effetto) e
lo Stato intanto, per non saper né legger né scrivere,
incassa oneri iniqui (peraltro, a ben vedere - cosi ritor-
niamo al paragone iniziale - sono gli stessi colpevoli
del “caso co.co.pro.”, mutatis mutandis).

Sembra I'epilogo di uno di quei racconti inquietanti
(espediente narrativo ripetutamente utilizzato) dove il
protagonista ricerca spasmodicamente un colpevole
scoprendo, alla fine, di esserlo egli stesso.

State cercando il colpevole del caos dei voucher? Non
promuovete referendum, non emanate correttivi, non
invocate manovre, non fate trasmissioni roboanti,
non protestate contro tutto e tutti: semplicemente,
guardatevi allo specchio.
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ARGOMENTO

Mobbing: la natura della

Cass. sez. Lavoro,
14 novembre 2016, n. 23146
AUTORE

LUCA DI SEVO
Consulente del Lavoro in Bollate (MI)

responsabilita del datore di lavoro

Con la sentenza in analisi, la Suprema Corte si pro-
nuncia nuovamente in materia di mobbing,

1 fatto riguarda un licenziamento intimato ad un diri-
gente per il venir meno del rapporto fiduciario. Il lavora-
tore tuttavia, ravvisa comportamenti lesivi da parte da-
toriale, tali da compromettere il benessere psicofisico e le
future prospettive in campo lavorativo.

Viene quindi richiesta la non applicazione dell'esonero
del datore di lavoro dalla responsabilita civile e I'integra-
zione del risarcimento decretato in primo grado, oltre che
il riconoscimento di ulteriore risarcimento per demansio-
namento e danno alla professionalita del lavoratore.

Le ultime due motivazioni sono state rigettate dalla Su-
prema Corte per evidente mancanza di fatti utili a com-
provare quanto richiesto.

Le richieste relative al risarcimento collegate alla respon-
sabilita civile sono state invece ritenute fondate.

In particolare, la Corte ha espresso il giudizio affermando
che il datore di lavoro ¢ effettivamente esonerato dalla re-
sponsabilita civile per infortunio sul lavoro o malattia pro-
fessionale ma soltanto nei limiti indicati dallart. 10 del
d.P.R. n.1124 del 1965 e solo per gli eventi coperti dall’as-
sicurazione obbligatoria. Tali eventi o rischi sono ravvisa-

ARGOMENTO

Licenziamento illegittimo in regime di tutela

bili dalle tabelle INAIL allegate al decreto sopra citato.
Per cid che concerne ulteriori eventi lesivi che vadano
oltre la copertura di cui sopra, ma che siano accertati
come avvenuti nei confronti del lavoratore e siano ricol-
legabili a nocivita dell'ambiente di lavoro, vale Iart. 2087
c.c., che impone al datore di lavoro, di adottare misure
generiche di prudenza e diligenza, anche nell'impossibi-
lita di mettere in opera specifici accorgimenti preventivi
e tutte le attenzioni necessarie, in base all’ esperienza, a
tutelare I'integrita fisica del lavoratore assicurato.

Pertanto, ravvisato che nella situazione in analisi, il lavo-
ratore ¢ stato vittima di un danno biologico ricollegabile
a situazioni ed eventi verificatisi in ambito lavorativo,
con conseguenze inerenti la vita di relazione (disturbo
dell’adattamento, umore depresso, ansia di natura croni-
ca e di grado moderato — severo nell'ordine del 9%), e
che tali conseguenze sono dovute ad una situazione nel-
la quale il datore di lavoratore ¢ da ritenersi responsabile
oltre quanto gia garantito dall’assicurazione obbligato-
ria, la Suprema Corte ha ritenuto fondato il ricorso limi-
tatamente a tale argomento e rinviato a nuovo iter pro-
cessuale presso la Corte di Appello di Roma.

Cass.,sez. Lavoro,
26 novembre 2016, n. 24270
AUTORE

BARBARA BRUSASCA
Consulente del Lavoro in Milano

reale ed esercizio del diritto di opzione

| lavoratore licenziato illegittimamente in regime di

tutela reale che esercita l'opzione per I'indennita sosti-
tutiva della reintegrazione, non ha diritto alla correspon-
sione delle retribuzioni maturate e non corrisposte
nell’intervallo di tempo intercorso tra la data in cui il
lavoratore esercita il diritto di opzione ed il momento in
cui detta indennita viene corrisposta.
Questo quanto emerge dalla odierna sentenza. Il lavora-
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tore licenziato illegittimamente ricorreva in Cassazione
contro la decisione della Corte d’Appello di respingere la
sua richiesta di pagamento delle retribuzioni maturate e
non corrisposte nell’intervallo di tempo intercorso tra la
data in cui era stato esercitato il diritto di opzione e il
momento in cui detta indennita era stata corrisposta.

Il ricorso presentato sulla base di due motivazioni ¢ stato

integralmente respinto dalla Suprema Corte. >
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La Cassazione ribadisce un principio gia enunciato in
base al quale il rapporto di lavoro si estingue con la co-
municazione al datore di lavoro della scelta di esercitare
il diritto di opzione all'indennita sostitutiva alla reinte-
grazione senza che permanga, per il periodo successivo
in cui la prestazione lavorativa non ¢ dovuta dal lavora-
tore né puo essere pretesa dal datore di lavoro, alcun ob-
bligo retributivo. In relazione a quanto sopra resta salva
la possibilita di chiedere un eventuale ed ulteriore risar-
cimento solo nel caso in cui venga provato dal lavoratore
un ritardo nell’adempimento delle obbligazioni pecunia-
rie da parte del datore di lavoro.

La Suprema Corte respinge anche il secondo motivo di

ARGOMENTO

Illegittimita del licenziamento

per g.m.o. in caso di trasferimento

impugnazione attraverso il quale si lamentava la manca-
ta corresponsione dell’indennitd ferie, festivita e r.o.l.
maturati dal giorno del licenziamento sino al giorno di
pagamento dell’indennita sostitutiva della reintegra.

Anche in risposta al secondo motivo di ricorso la Corte
ribadisce il principio di cui sopra ed aggiunge la conside-
razione secondo cui I'indennita lamentata presuppone
che il lavoratore, in effettivo servizio, abbia svolto la pro-
pria attivita lavorativa. Presupposto insussistente nel caso
di specie dove il lavoratore licenziato, nell’'intervallo di
tempo tra il licenziamento e la reintegrazione, si trova se
pur forzatamente “a riposo” dall’attivita lavorativa.

Cass., sez. Lavoro,
6 dicembre 2016, n.24983
AUTORE

ANGELA LAVAZZA
Consulente del Lavoro in Milano

delle mansioni a libero professionista

Con ricorso al Tribunale di Rovereto un lavoratore di-
pendente a tempo indeterminato presso un’impresa
di costruzioni, con mansioni di geometra/responsabile di
cantiere, contestava le ragioni addotte per il licenziamento
richiedendo la dichiarazione di nullitd/illegittimita con
condanna alla reintegrazione o alla riassunzione ed al ri-
sarcimento del danno. Il licenziamento era avvenuto per
giustificato motivo oggettivo determinato per ragioni ine-
renti all’attivitd ed all'organizzazione del lavoro dettate
dalla grave crisi del settore (calo di lavoro e di fatturato).

[l Tribunale di Rovereto, espletata consulenza d ufficio in
ordine alla verifica di una crisi aziendale, accertava I'ille-
gittimitd del licenziamento, condannando I'impresa di
costruzioni alla riassunzione del lavoratore e alla corre-
sponsione una somma risarcitoria.

La Corte di Appello di Trento, con sentenza del
14.5.2015, rigettava l'appello principale del datore di la-
voro nonché quello incidentale del lavoratore. La Corte
territoriale osservava che la consulenza tecnica contabile,
richiesta dal Tribunale di Rovereto, aveva dimostrato
come nel momento in cui era stato disposto il licenzia-
mento, il numero di appalti in corso era doppio rispetto
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a quelli dell'anno precedente e che anche in relazione ai
ricavi vi era stato solo un lieve calo, non consistente.
Inoltre le mansioni svolte dal dipendente non erano state
soppresse ma trasferite su altro soggetto, formalmente
libero professionista ma operante in regime di mono-
committenza per la societd. Non si era quindi verificata
alcuna riorganizzazione aziendale con riferimento al set-
tore dove operava il dipendente e le cui mansioni non
erano state ridistribuite tra gli altri dipendenti ma trasfe-
rite ad un terzo soggetto.

Limpresa di costruzioni propone ricorso in Cassazione.

La Corte rigetta il ricorso: il “fatto” in discussione e cioe
Pesistenza dei presupposti fissati per legge per il recesso
per giustificato motivo oggettivo, ¢ stato esaurientemen-
te gia esaminato dalla Corte di Appello che ha ritenuto
non comprovata la situazione di crisi economica dedotta
dalla stessa impresa di costruzioni, come motivo di re-
cesso (e quindi non necessaria la pretesa ristrutturazio-
ne) alla luce della disposta consulenza tecnica, sicché tale
ragione puo ritenersi pretestuosa e neppure ha ritenuto
esistente la soppressione del posto di lavoro posto che
lattivita svolta dal lavoratore era stata attribuita a terza
persona, cosi com'era dal dipendente svolta.
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ARGOMENTO

Immediatezza della contestazione

disciplinare e legittimita
della sanzione disciplinare

a Suprema Corte di Cassazione con questa sentenza

ha confermato lorientamento di legittimita gia
espresso dalla Corte d’appello di Venezia sulla congruita
della sanzione disciplinare inflitta al lavoratore, di un
ente creditizio, pari a due giorni di sospensione dal ser-
vizio e dalla retribuzione.
I lavoratore ha proposto ricorso per la cassazione della
sentenza per due motivi, il primo in riferimento alla ta-
divita della contestazione disciplinare rispetto ai fatti ad-
debitati. Il provvedimento disciplinare ¢ stato intimato
nei primi mesi del 2007 solo in esito alla conclusione del
processo di internal auditing, su numerose e differenti
irregolarita riscontrate in operazioni quale addetto al
front office nel periodo compreso tra settembre 2005 e
aprile 2006. Il ricorrente eccepisce che non occorreva
attendere la relazione della Direzione Internal Auditing
per la contestazione disciplinare in quanto tali anomalie
potevano risultare fin dal momento del loro compimen-
to grazie al sistema informatico di controllo, per questul-

ARGOMENTO

Licenziamento disciplinare:

giusta causa in caso di abbandono

Cass.,sez. Lavoro,
9 dicembre 2016, n. 25274

AUTORE
LUCIANA MARI
Consulente del Lavoro in Milano

tima ragione la lettera del 04/04/2007 risulta priva di
immediatezza.

Il giudice di merito ha ritenuto questo primo motivo in-
fondato in quanto si ritiene che il datore di lavoro avesse
acquisito piena e formale conoscenza dei fatti soltanto
attraverso la procedura di revisione interna e che non
fosse configurabile la violazione del principio in imme-
diatezza, posto che la contestazione disciplinare era stata
portata a conoscenza del dipendente a breve distanza
dalla fine delle operazioni di revisione interna.

Anche il secondo motivo posto dal ricorrente in merito
alla disparita di trattamento rispetto a situazioni analo-
ghe ma diversamente valutate nelle conseguenze disci-
plinari, dal datore di lavoro, viene rigettato dal giudice
di merito in quanto la sentenza ha concretamente preso
in esame il comportamento del lavoratore posto a fonda-
mento dell’addebito disciplinare ed evidenziando che
non sussistono violazioni di specie.

(ass., sez. Lavoro,
1° dicembre 2016, n. 24575

AUTORE
LAURA POZZ1
Consulente del Lavoro in Milano

del posto di lavoro senza timbratura

a Corte di Cassazione conferma, secondo un conso-

lidato orientamento giurisprudenziale, la legittimita
del licenziamento per giusta causa intimato al lavoratore
dipendente della Pubblica Amministrazione che si allon-
tana dal posto di lavoro omettendo di timbrare 'apposi-
to cartellino.
La Corte afferma infatti che I'omessa timbratura confi-
gura una falsa rappresentazione della realta in quanto
non consente la rilevazione dell’assenza. Ai fini della
giusta causa non rileva n¢ che 'abbandono del posto di
lavoro sia imputabile a motivi di salute né che l'assenza

abbia avuto durata breve.

Di nessun rilievo ¢ inoltre la valutazione della carriera o
del ruolo professionale del lavoratore rispetto all’ina-
dempimento disciplinarmente rilevante. Il fatto, quindi,
che si tratti di un unico episodio nella carriera lavorativa
non esclude l'applicazione della giusta causa quando il
fatto ¢ conclamato e grave.

E invece rilevante il fatto che il lavoratore non abbia te-
nuto un comportamento diligente segnalando nell’im-
mediato la sua estemporanea esigenza che ha determina-
to 'abbandono del posto di lavoro n¢ a posteriori >
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evidenziando la mancata timbratura. Pertanto, ai fini
della valutazione disciplinare della condotta del lavora-
tore rileva non solo I'inadempienza (la mancata timbra-
tura) ma anche l'assenza di giustificazioni postume.

La mancata timbratura congiunta ad un comportamen-
to non diligente proteso a consentire al datore di lavoro
la valutazione del comportamento del lavoratore stesso

ARGOMENTO

Licenziamento durante il puerperio
entro 'anno del bambino: nullita

a lavoratrice licenziata propone ricorso al fine di ve-
der accertata l'illegittimita del provvedimento com-
minatole poiché, al momento del licenziamento, si tro-
vava in regime di puerperio.
La figlia partorita, infatti, non aveva ancora compiuto
l’anno di eta.
Il contenzioso arriva in Cassazione.
La Suprema Corte ribadisce che ¢ giurisprudenza co-
stante che il licenziamento intimato alla lavoratrice
dall’inizio del periodo di gestazione sino al compimento

di un anno di etd del bambino ¢ nullo ed improduttivo
di effetti ai sensi dell’art. 2 della L. 1204/1971.
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delineano la fattispecie della giusta causa.

Con la stessa sentenza la Corte rileva anche che even-
tuali previsioni contrattuali piti favorevoli al lavoratore
rispetto alla previsione legale di infrazione disciplinare
non possono essere considerate norme speciali e quindi
prevalenti. Viene quindi confermata pienamente la ge-
rarchia delle fonti.

Cass., sez. Lavoro,
11 gennaio 2017, n. 475

AUTORE
STEFANO GUGLIELMI
Consulente del Lavoro in Milano

Quindi il rapporto di lavoro subordinato deve intendersi
giuridicamente pendente ed il datore di lavoro inadem-
piente va condannato a riammettere in servizio la lavoratri-
ce ed a pagare i danni cagionati da mancato guadagno.

Il Giudice delle Leggi ha stabilito con sentenza n® 61/1991
che la violazione dell’art. 2 della L. 1204/1971 (ora D.Lgs
151/2001) ¢ totalmente improduttivo di effetti compor-
tando la nullita del licenziamento comminato alla don-
na durante la gestazione ed il puerperio.

E fatto salvo il caso della colpa grave della lavoratrice che
legittima la sanzione espulsiva.

Il ricorso della lavoratrice ¢ accolto.
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