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La guida dei lavoratori 2023, puntualmente aggiornata, rappresenta uno strumento essenziale per lavoratori, operatori e professionisti del settore, occupandosi di tutti gli aspetti relativi al rapporto di lavoro (servizi per l’impiego, tipologie contrattuali, regole sugli orari di lavoro, ammortizzatori sociali, buste paga, trattamento fiscale, licenziamenti, Tfr, pensioni ecc.).

Il mondo del lavoro è in continua evoluzione, ma nell’ultimo periodo le trasformazioni sono state più veloci, dapprima sulla scia dell’emergenza Covid, subito dopo a causa della guerra in Ucraina e della conseguente crisi energetica. La normativa derivante da leggi e contrattazione collettiva ha dovuto tenerne conto.

Molti sono i cambiamenti nella normativa lavoristica e previdenziale/assistenziale; alcuni temporanei, legati alle situazioni emergenziali, altri di più lunga durata, dallo smart working alla riforma degli ammortizzatori sociali con i relativi decreti e circolari di attuazione, dal programma Gol di potenziamento delle politiche attive del lavoro al Fondo nuove competenze, dall’Assegno unico per i figli, che è andato a regime, ai miglioramenti relativi ai congedi parentali, all’introduzione della certificazione della parità di genere nelle aziende. La guida tiene conto di questa rapida evoluzione, e approfondisce tutte le novità contenute, tra l’altro, nella legge di Bilancio 2023, comprese le novità sugli incentivi alle assunzioni, sul lavoro occasionale, sul Reddito di cittadinanza e quelle sulle pensioni, come «quota 103» per rendere più flessibili le regole della legge Fornero.





Al libro è associato un codice di accesso all’area riservata MySmartBook di www.edizionilavoro.it per consultare gratuitamente aggiornamenti, studi e ricerche sugli argomenti trattati nel volume.

Nel sito di Edizioni Lavoro, inoltre, è attivo Chatbot Job, un servizio sperimentale di Intelligenza artificiale – in collaborazione con la Piattaforma Brief – che fornisce, in base al contenuto del volume, le risposte alle domande degli utenti. Un servizio di ultima generazione in fase di addestramento.
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Presentazione

di Luigi Sbarra*

Nell’ultimo biennio gli occupati in Italia hanno avuto una crescita ininterrotta ma disomogenea a livello territoriale e di genere: sono stati creati quasi un milione di posti recuperando il crollo della pandemia con un rimbalzo economico superiore alle attese e grazie alle risorse del Pnrr. Un andamento registrato nonostante, a livello mondiale, si siano manifestate le difficoltà dell’economia, l’esplosione della guerra in Ucraina con le drammatiche conseguenze umanitarie, la crisi energetica e di approvvigionamenti, l’aumento dell’inflazione.

Emergono due nuove evidenze. La prima è che, mentre nel 2021 crescevano i contratti a termine, dalla metà del 2022 a crescere sono stati i contratti a tempo indeterminato sospinti dalle aziende che hanno stabilizzato profili professionali difficili da reperire. La seconda questione è l’inusuale crescita delle dimissioni alimentate dalla mobilità del mercato del lavoro e dalla spinta degli occupati a ricercare condizioni più adeguate alle nuove priorità.

Per la Cisl le politiche del lavoro devono avere due linee-guida: la centralità delle relazioni industriali e il passaggio dalle tutele sul posto di lavoro a uno «Statuto della persona nel mercato del lavoro». Sul primo aspetto, in tema di regolamentazione del rapporto (dai contratti a termine alle tutele per il lavoro digitale, dall’innalzamento delle retribuzioni alla sperimentazione della settimana di 4 giorni), è centrale la contrattazione, soprattutto aziendale e territoriale, la cosiddetta contrattazione di prossimità che garantisce equilibrio tra le esigenze delle parti ed è strumento flessibile per accompagnare i cambiamenti. Del resto lo abbiamo visto con il lavoro agile: la legge che lo ha regolamentato nel 2017 ha fotografato gli accordi sindacali che già operavano in alcune aziende. Poi, dopo la pandemia, non è stata una nuova legge ma l’efficacia della contrattazione ad accompagnare la transizione da strumento emergenziale a modalità organizzativa strutturale.

Per quanto riguarda il secondo aspetto, parlare di «Statuto della persona» significa estendere diritti e tutele del lavoro standard al lavoro non standard: le false collaborazioni vanno contrastate, ma se è lavoro autonomo autentico va dotato delle tutele necessarie. Un approccio che implica il superamento di due gravi deficit strutturali: i meccanismi di incontro tra domanda e offerta e il disallineamento dell’offerta formativa rispetto alle competenze necessarie. Ciò significa che, con le risorse del Pnrr, si devono potenziare i Centri per l’impiego; va rinnovato il sistema di istruzione e formazione consolidando la filiera tecnico-professionale secondaria e terziaria migliorando le competenze digitali, Stem e green in tutti i percorsi di studio; va rafforzato l’orientamento scolastico-universitario e sostenuto l’apprendistato duale. Le competenze sono per la persona la maggiore garanzia di tutela. Lo «Statuto della persona» deve affrontare in modo nuovo questioni vecchie ma irrisolte e consente la conquista di tutele nuove al passo con le grandi trasformazioni in atto. Un esempio del primo caso è la conciliazione vita-lavoro: i bassi tassi di occupazione femminile, le frequenti dimissioni dopo la gravidanza, i congedi parentali utilizzati solo dalle donne, il part-time esclusivamente femminile, suggeriscono di passare da misure di conciliazione per le sole lavoratrici a misure che promuovano la condivisione del lavoro di cura tra i generi. Un esempio del secondo caso è la trasparenza dell’algoritmo e la partecipazione del sindacato nei processi di verifica e controllo nelle aziende che utilizzano l’Intelligenza artificiale.

La partecipazione rimane un tema centrale: la Cisl ha preparato una proposta di legge perché è tempo che il mondo del lavoro assuma responsabilità nelle decisioni strategiche e nelle dinamiche di sviluppo aziendale, come leva di un progresso socialmente sostenibile. Infine una società più equa passa anche dai sistemi di assistenza e previdenza. Sull’annunciato superamento del Reddito di cittadinanza la Cisl chiede di coniugare un adeguato sussidio monetario con un aiuto effettivo all’inserimento lavorativo. Sul sistema pensionistico, che deve coniugare sostenibilità finanziaria ed esigenze di reddito, la Cisl indica la via di norme stabili per un sistema previdenziale più flessibile, socialmente sostenibile, inclusivo per giovani e donne. Traguardo che si raggiunge rafforzando la previdenza delle donne, sviluppando la previdenza complementare, prevedendo una pensione di garanzia per chi ha carriere frammentate. Più occupazione e di migliore qualità, e pensioni eque, vanno di pari passo con la strategia di sviluppo del paese. L’economia e il lavoro richiedono la capacità di intercettare i cambiamenti, governare la complessità dei processi, offrire risposte adeguate. La Cisl è in prima linea per un percorso di riforme partecipate, un cammino che attivi tutte le energie sociali nella costruzione del bene comune.

 

* Segretario generale della Cisl.





1. Servizi per l’impiego e politiche attive del lavoro

A distanza di diversi anni dal dlgs 150/15, emanato all’interno del Jobs Act, che avrebbe dovuto avviare una trasformazione dei servizi per l’impiego e delle politiche attive del lavoro, la consapevolezza di essere di fronte ad un sistema ancora fragile e privo di strutture adeguate ha portato all’adozione del Programma Gol (Garanzia di occupabilità dei lavoratori), in fase attuativa. Il Programma, che rientra tra gli obiettivi e i finanziamenti del Pnrr, interviene, a partire dallo scorso anno, per migliorare e ampliare le azioni di politica attiva dal punto di vista normativo, organizzativo e operativo per diversi soggetti in particolare difficoltà, non limitandosi a coloro che sono in stato di disoccupazione. L’orizzonte temporale in cui il Programma dovrà dimostrare la propria efficacia, ed entro il quale Regioni e Province autonome, con la vigilanza di Anpal (Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro), sono tenute a raggiungere una serie di obiettivi, è il 2025.

L’Anpal, i Centri per l’impiego pubblici (Cpi), le Agenzie private per il lavoro, i fondi interprofessionali per la formazione continua (vedi scheda 1.1) rimangono i principali attori della rete di politiche attive.







	SCHEDA 1.1




	Fondi paritetici interprofessionali attivi




	FONDI PARITETICI INTERPROFESSIONALI ATTIVI

	ORGANIZZAZIONI PROMOTRICI




	
Fon.Coop

Fondo per la formazione continua nelle imprese cooperative


	
Agci; Confcooperative; Legacoop; Cgil; Cisl; Uil





	
Fon.Ter

Fondo per la formazione continua del terziario


	
Confesercenti; Cgil; Cisl; Uil





	
Fond.E.R.

Fondo per la formazione continua negli enti ecclesiastici, associazioni, fondazioni, cooperative, imprese e aziende di ispirazione religiosa


	
Agidae; Cgil; Cisl; Uil





	
Fondimpresa

Fondo per la formazione continua (delle imprese)


	
Confindustria; Cgil; Cisl; Uil





	
Fondir

Fondo per la formazione continua dei dirigenti del terziario


	
Confcommercio; Abi; Ania; Confetra; Manageritalia; FederDircredito; Sinfub; Fidia





	
Fondirigenti

Fondo per la formazione continua dei dirigenti delle aziende produttrici di beni e servizi


	
Confindustria; Federmanager





	
Fondo Artigianato Formazione

Fondo per la formazione continua nelle imprese artigiane


	
Confartigianato; Cna; Casartigiani; Cgil; Cisl; Uil; Claai





	
Fondo Dirigenti Pmi

Fondo dei dirigenti delle piccole e medie imprese industriali


	
Confapi; Federmanager





	
Fondo Formazione Pmi

Fondo per la formazione continua nelle Pmi


	
Confapi; Cgil; Cisl; Uil





	
Fondoprofessioni

Fondo per la formazione continua negli studi professionali e nelle aziende ad essi collegate


	
Confprofessioni; Confedertecnica; Cipa; Cgil; Cisl; Uil





	
For.Te.

Fondo per la formazione continua del terziario


	
Confcommercio; Confetra; Cgil; Cisl; Uil





	
For.Agri

Fondo per la formazione continua in agricoltura


	
Confagricoltura; Coldiretti; Cia; Cgil; Cisl; Uil; Confederdia





	
FonArCom

Fondo per la formazione continua nel comparto del terziario, dell’artigianato e delle piccole e medie imprese


	
Cifa (Confederazione italiana federazioni autonome); Confsal (Confederazione sindacati autonomi lavoratori)





	
Fondo Banche Assicurazioni

Fondo per la formazione continua nei settori del credito e delle assicurazioni


	
Abi; Ania; Cgil; Cisl; Uil





	
Formazienda

Fondo per la formazione continua nel comparto del commercio, del turismo, dei servizi, delle professioni e delle piccole e medie imprese


	
Sistema Commercio e Impresa; Confsal





	
Fonditalia

Fondo per la formazione continua nei settori economici dell’industria e delle piccole e medie imprese


	
Federterziario; Ugl





	
Fondo Formazione Servizi Pubblici Industriali

Fondo per la formazione continua nei servizi pubblici industriali


	
Confservizi (Asstra-Federambiente-Federutility); Cgil; Cisl; Uil





	
Fondolavoro

Fondo per la formazione continua delle micro, piccole, medie e grandi imprese


	
Unsic (Unione nazionale sindacale imprenditori e coltivatori); Ugl





	
Fondo Conoscenza

Fondo per la formazione continua nel comparto commercio-turismo-servizi della piccola e media impresa


	
Fenapi (Federazione nazionale autonoma piccoli imprenditori);

Ciu (Confederazione italiana unione professioni intellettuali)





	
A marzo 2022 risultano aderenti attive ai fondi interprofessionali per dipendenti e dirigenti, al netto delle cessazioni, 754.279 aziende con 9.476.214 lavoratori dipendenti.

Nel 2021 i trasferimenti finanziari dell’Inps ai fondi finalizzati al finanziamento della formazione continua sono stati pari a 591.372.725 euro (da Rapporto Inapp lavoro e formazione 2022).






L’obiettivo resta quello di realizzare una forma di «sostegno» mirato e personalizzato, coinvolgendo tutto il sistema-lavoro. Il portale dell’Agenzia, anpal.gov.it, che si configura come portale nazionale delle politiche del lavoro, consentirà ai cittadini di poter ricevere tutte le informazioni necessarie rispetto all’utilizzo degli strumenti. Il Programma Gol è orientato anche a sviluppare l’utilizzo e l’interconnessione con i servizi digitali attraverso un potenziamento/universalizzazione dei sistemi informatici.

1. Centri per l’impiego

I Centri per l’impiego (Cpi), che dipendono dalle Regioni, restano il riferimento operativo della collocazione e ricollocazione, anche con l’ausilio delle agenzie del lavoro private. È in corso, con tempi purtroppo molto lenti, un loro rafforzamento con assunzione di nuovo personale.

I 530 Cpi, distribuiti su tutto il territorio nazionale, sono deputati a svolgere i seguenti principali compiti (individuati nei livelli essenziali delle prestazioni):


• accoglienza e presa in carico;

• orientamento di base, analisi delle competenze e profilazione;

• Patto di servizio personalizzato;

• orientamento specialistico e individualizzato, mediante bilancio delle competenze e analisi degli eventuali fabbisogni formativi, con riferimento all’adeguatezza del profilo alla domanda di lavoro espressa a livello territoriale, nazionale o europeo;

• orientamento individualizzato, anche all’autoimpiego, e tutoraggio successivo all’avvio dell’impresa;

• avviamento ad attività di formazione ai fini della qualificazione e riqualificazione professionale, dell’autoimpiego e dell’immediato inserimento lavorativo;

• accompagnamento al lavoro.



Quindi ogni lavoratore può rivolgersi ai Cpi per registrarsi (oltre alla possibilità di farlo attraverso il sistema informatico), per sostenere un colloquio di primo orientamento, per ottenere la profilazione individuale e, dove le strutture siano già operative, per richiedere gli strumenti previsti ai fini della riqualificazione e dell’implementazione della propria professionalità, nell’ottica conclusiva del reinserimento lavorativo.

2. Interventi e strumenti per la collocazione e ricollocazione lavorativa

Patto di servizio personalizzato

Dopo la registrazione, i lavoratori saranno convocati dai Cpi entro il termine stabilito per la profilazione e la stipula del Patto di servizio personalizzato.

Il Patto deve contenere:


• l’individuazione di un responsabile delle attività;

• il profilo personale di occupabilità;

• la definizione e la tempistica degli atti di ricerca attiva da compiersi;

• la frequenza ordinaria di contatti con il responsabile delle attività;

• le modalità con cui la ricerca attiva di lavoro è dimostrata al responsabile di attività.



Deve inoltre contenere le seguenti disponibilità:


• a partecipare ad iniziative e laboratori per il rafforzamento delle competenze, per la preparazione del curriculum vitae e per sostenere colloqui e altro;

• a partecipare ad iniziative di carattere formativo, o di riqualificazione, o altra iniziativa di politica attiva o di attivazione;

• ad accettare le eventuali congrue offerte di lavoro.



Per i percettori di strumenti di sostegno al reddito il Patto di servizio dovrà prevedere l’attivazione degli interventi entro 4 mesi dalla maturazione del diritto alla prestazione economica.

Il Programma Gol

Come detto, è in fase di attuazione il Programma Gol, finalizzato a potenziare gli strumenti per la ricollocazione lavorativa. Il programma individua le seguenti categorie di beneficiari:


• fruitori di ammortizzatori sociali che mantengono il rapporto di lavoro (cassa integrazione e trattamenti equivalenti, vedi capitolo 16);

• fruitori di ammortizzatori sociali in assenza di rapporto di lavoro (disoccupati percettori di Naspi, Dis-Coll, vedi capitolo 16);

• percettori di Reddito di cittadinanza (vedi capitolo 16);

• lavoratori fragili o vulnerabili: giovani Neet (meno di 30 anni), donne in condizioni di svantaggio, persone con disabilità, lavoratori maturi (55 anni e oltre);

• disoccupati senza sostegno al reddito (disoccupati da almeno 6 mesi, altri lavoratori con minori chanches occupazionali: giovani e donne, anche non in condizioni di fragilità; lavoratori autonomi che cessino l’attività o con redditi molto bassi, vedi oltre);

• lavoratori con redditi molto bassi, cosiddetti working poor, che conservino lo stato di disoccupazione (vedi oltre).



Sulla base delle informazioni fornite in sede di registrazione ai Cpi, ogni utente verrà assegnato ad una «classe di profilazione», per valutarne il livello di occupabilità. Sulla base del profilo di occupabilità e della complessità del bisogno, la persona sarà avviata ad uno specifico percorso che costituirà la parte centrale del Patto di servizio. Sono previsti complessivamente 5 percorsi differenziati:


1. reinserimento lavorativo per profili più facilmente occupabili;

2. aggiornamento per migliorare le competenze specifiche – upskilling;

3. riqualificazione con attività formative più robuste e specifiche – reskilling;

4. lavoro e inclusione (collaborazione con i Comuni per casi più complessi);

5. ricollocazione collettiva per la gestione di crisi aziendali.



Stato di disoccupazione

Per soggetto disoccupato si intende il lavoratore privo di impiego che dichiari in forma telematica al portale nazionale delle politiche del lavoro (portale Anpal) la propria immediata disponibilità allo svolgimento di un’attività lavorativa e alla partecipazione alle misure di politica attiva del lavoro concordate con il Cpi e che soddisfi uno dei seguenti requisiti:


• che non svolga attività lavorativa;

• che svolga attività lavorativa dipendente o autonoma da cui ricavi un reddito che corrisponde a un’imposta lorda pari o inferiore alle detrazioni spettanti ai sensi dell’art. 13 del Testo unico delle imposte sui redditi di cui al dpr 917/86. Nel caso del lavoro dipendente, tale reddito è quantificabile, alla luce della normativa vigente, in 8.145 euro annui mentre per i lavoratori autonomi è, nella generalità dei casi, quantificabile in 4.800 euro annui (legge 28 marzo 2019, n. 26, art. 4, comma 15-quater).



Lo stato di disoccupazione è sospeso in caso di lavoro subordinato di durata inferiore a 6 mesi e decade in caso di lavoro subordinato superiore a 6 mesi, ma sia la sospensione sia la decadenza operano solo se il reddito è superiore a quanto indicato sopra. La retribuzione da prendere in considerazione è, indipendentemente dalla durata prevista del rapporto di lavoro, la retribuzione prospettica annua imponibile ai fini Irpef. Il sistema informativo delle politiche del lavoro provvede a effettuare i relativi calcoli a partire dalla retribuzione lorda resa nota con la comunicazione obbligatoria a carico del datore di lavoro.

Quindi in caso di inizio di un’attività di lavoro subordinato, a tempo determinato o indeterminato (ivi incluso il contratto di apprendistato), lo stato di disoccupazione si sospende fino a un massimo di 180 giorni se la retribuzione prospettica annua è superiore a 8.145 euro. Decorsi i 180 giorni continuativi dall’inizio dell’attività lavorativa, se il contratto è ancora in vigore, l’interessato decade dallo stato di disoccupazione se la retribuzione prospettica annua è superiore a 8.145 euro (circolare Anpal n. 1/19 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Per velocizzare la presa in carico, i lavoratori dipendenti possono effettuare la registrazione dal momento della ricezione della comunicazione di licenziamento, anche in pendenza del periodo di preavviso. In tali casi, i lavoratori sono considerati «a rischio di disoccupazione».

Fascicolo elettronico del lavoratore

Tutte le informazioni che deriveranno dalle banche dati esistenti (Inps e Inail in particolare), dal curriculum vitae del lavoratore e dalle informazioni aggiuntive inserite in fase di accoglienza/presa in carico e durante i colloqui di orientamento, costituiranno la base informativa per il fascicolo elettronico del lavoratore, contenente le informazioni relative ai percorsi educativi e formativi, ai periodi lavorativi, alla fruizione di provvidenze pubbliche e ai versamenti contributivi ai fini della fruizione di ammortizzatori sociali. Il fascicolo sarà liberamente accessibile, a titolo gratuito, mediante metodi di lettura telematica, da parte dei singoli soggetti interessati.

Garanzia Giovani

La Garanzia Giovani (Youth Guarantee) è il programma europeo che prevede finanziamenti per le politiche attive di orientamento, formazione e inserimento lavorativo rivolte specificatamente ai giovani. Il programma italiano attuativo della Garanzia Giovani è operativo dal 2014. Prevede che venga proposta ai giovani tra i 15 e i 29 anni residenti in Italia – cittadini comunitari o stranieri extra Ue, regolarmente soggiornanti – e che non siano impegnati in un’attività lavorativa, né inseriti in un percorso scolastico o formativo (Neet – Not in Education, Employment or Training), una delle seguenti opportunità:


• un’offerta di lavoro;

• un percorso formativo professionalizzante o il proseguimento degli studi interrotti, un contratto di apprendistato, un tirocinio, l’impegno di servizio civile, il sostegno all’autoimprenditorialità.



Una di queste proposte dovrebbe essere offerta dal Cpi entro 4 mesi dall’effettuazione del primo colloquio e della presa in carico.

Per accedere al programma e ai relativi servizi occorre registrarsi sul portale Anpal, oppure direttamente presso i Cpi. Solamente in seguito all’adesione sarà possibile accedere alle misure previste dal programma.

3. Condizionalità e sanzioni

Al fine di creare le condizioni di reciprocità nel rapporto tra i soggetti erogatori delle prestazioni e gli utenti, sono stabiliti i livelli essenziali delle prestazioni (Lep) da parte dei Cpi ed è previsto, come detto, il Patto di servizio personalizzato. Per alcuni beneficiari di strumenti di sostegno al reddito (Cigs e trattamenti equivalenti per causali straordinarie, percettori di Naspi e Dis-Coll, percettori di Reddito di cittadinanza, vedi capitolo 16), vigono stringenti meccanismi di condizionalità. La mancata presentazione alle convocazioni dei Cpi, il mancato rispetto del Patto di servizio, la mancata partecipazione alle attività formative proposte verranno sanzionati, a seconda della gravità e della ripetitività dell’infrazione, con penalizzazioni che arrivano fino alla decadenza dall’intera prestazione.

I percettori di Naspi, Dis-Coll e Reddito di cittadinanza decadono dal trattamento anche se rifiutano un’offerta di lavoro congrua.

In particolare, l’offerta di lavoro congrua, per i percettori di Naspi e Dis-Coll, è definita secondo tali princìpi:


• coerenza con le esperienze e le competenze maturate;

• distanza dal domicilio e tempi di trasferimento mediante mezzi di trasporto pubblico;

• durata della disoccupazione;

• retribuzione superiore di almeno il 20% rispetto all’indennità percepita nell’ultimo mese precedente, da computare senza considerare l’eventuale integrazione a carico dei fondi di solidarietà (vedi capitolo 16, paragrafo 1).



Per i beneficiari di Reddito di cittadinanza operano criteri in parte diversi.

I lavoratori beneficiari di strumenti di sostegno al reddito in costanza di rapporto di lavoro, nonché i percettori di Reddito di cittadinanza, sono tenuti, se chiamati, a svolgere attività a fini di pubblica utilità nel territorio del Comune di residenza, che non determinano l’instaurazione di un rapporto di lavoro. La mancata partecipazione a tali attività senza giustificato motivo comporta la decurtazione o la decadenza dalle prestazioni.

Possono essere chiamati a svolgere tali attività anche lavoratori disoccupati con più di 60 anni, che non abbiano ancora maturato il diritto al pensionamento. L’orario di lavoro non può eccedere le 20 ore settimanali. In quest’ultimo caso ai lavoratori spetta un assegno mensile, erogato dall’Inps, pari all’assegno sociale (eventualmente riproporzionato in caso di orario di lavoro inferiore alle 20 ore settimanali), coperto da contribuzione figurativa ai soli fini dell’acquisizione dei requisiti assicurativi per il diritto al pensionamento.

4. Strumenti per accrescere le competenze dei lavoratori

Piano nazionale nuove competenze

Parallelamente al Programma Gol, sempre nell’ambito del Pnrr, è stato approvato il Piano nazionale nuove competenze, che ha come obiettivo principale quello di definire livelli essenziali della formazione professionale per tutto il territorio nazionale. Il Piano permetterà di definire più puntualmente le caratteristiche e gli standard della formazione sia per i lavoratori in transizione e disoccupati che entreranno in Gol, sia per i lavoratori occupati coinvolti dai percorsi di riqualificazione finanziati dal Fondo nuove competenze, sia per i giovani in apprendistato duale (vedi capitolo 3), con particolare attenzione alla personalizzazione degli interventi. Uno dei principali obiettivi del Piano è la previsione delle nuove competenze richieste dal mercato del lavoro nel breve e nel medio termine, utilizzando tutti gli strumenti già a disposizione, e avvalendosi di un nuovo sistema integrato tra pubblico e privato.

Fondo nuove competenze

Il Fondo nuove competenze è uno strumento introdotto dal decreto «Rilancio» (art. 88, dl n. 34 del 19 maggio 2020) per fronteggiare le conseguenze economiche della pandemia Covid-19. Oggi, con il rinnovo del finanziamento, il fondo consente ancora alle aziende di rimodulare l’orario di lavoro dei propri dipendenti affinché partecipino a percorsi formativi e di riqualificazione, ma non più per sostenere le imprese in difficoltà (soprattutto causa Covid), quanto per incentivare percorsi formativi prevalentemente dedicati al digital ed al green, trasformandosi quindi in un vero strumento di politica attiva.

Per accedere ai finanziamenti previsti dal fondo le aziende devono inviare all’Anpal1 l’accordo di rimodulazione dell’orario sottoscritto in azienda con le Rsu/Rsa o le organizzazioni sindacali maggioritarie presenti in azienda, il progetto formativo con l’esplicita indicazione degli obiettivi, il numero dei lavoratori partecipanti ai corsi e il numero totale delle ore di lavoro che saranno destinate ai percorsi formativi. Il Fondo nuove competenze finanzierà il costo del lavoro, mentre la formazione potrà essere finanziata dal rispettivo Fondo interprofessionale per la formazione continua.

Fondi paritetici interprofessionali

Tra gli strumenti per accrescere le competenze dei lavoratori occupati, e sempre più anche per quelli in transizione, un ruolo importante è rivestito infatti dai Fondi paritetici interprofessionali nazionali per la formazione continua, organismi di natura associativa costituiti, in base a quanto previsto dall’art. 118 della legge 388/2000, attraverso appositi accordi interconfederali stipulati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori maggiormente rappresentative sul piano nazionale, al fine di promuovere lo sviluppo della formazione continua, vale a dire della formazione di lavoratori già occupati o a rischio di disoccupazione, in un’ottica di competitività delle imprese e di garanzia di occupabilità per i lavoratori. Nell’ambito della riforma degli ammortizzatori sociali introdotta con la legge di Bilancio del 2022 (vedi capitolo 16) i fondi sono altresì valorizzati e coinvolti sia negli accordi di transizione occupazionale per la rioccupazione dei lavoratori sia nella normativa relativa a condizionalità e formazione, ai sensi della quale tutti i lavoratori beneficiari di integrazioni salariali per causali straordinarie partecipano a iniziative di carattere formativo o di riqualificazione, anche mediante i fondi interprofessionali, allo scopo di mantenere o sviluppare le competenze.

L’adesione delle aziende ai fondi interprofessionali non comporta oneri contributivi aggiuntivi, è su base volontaria, modificabile nel tempo e revocabile. Infatti ai fondi afferisce parte del gettito derivante dal contributo contro la disoccupazione dovuto dalle aziende all’Inps.

Sono previsti meccanismi di portabilità della contribuzione accantonata e non spesa.

I fondi possono finanziare in tutto o in parte piani formativi aziendali, territoriali, settoriali o individuali concordati tra le parti sociali. I fondi costituiti, autorizzati e attivi ad oggi sono 19, 16 dei quali per i lavoratori dipendenti e 3 per i dirigenti (per l’elenco dei fondi interprofessionali attualmente esistenti vedi scheda 1.1).

5. Assunzione dei lavoratori da parte dei datori pubblici e privati

All’atto dell’assunzione, i datori di lavoro privati devono consegnare ai lavoratori una copia delle annotazioni effettuate nel libro unico del lavoro (in attesa che entri a regime il nuovo sistema con il fascicolo elettronico del lavoratore, vedi paragrafo 2), nonché comunicare, ai sensi del dlgs 152/97, come modificato dal dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] (vedi anche la relativa scheda esplicativa [image: La guida dei lavoratori 2023]) che ha recepito la direttiva Ue su condizioni trasparenti di lavoro, le condizioni applicabili al contratto o al rapporto di lavoro (luogo di lavoro; data d’inizio e durata del rapporto, specificando se si tratta di lavoro a tempo determinato o indeterminato; durata del periodo di prova, se previsto; inquadramento, livello e qualifica; importo della retribuzione e relativi elementi costitutivi, con indicazione del periodo di pagamento; durata delle ferie; orario di lavoro; termini di preavviso in caso di recesso). Da segnalare che tra le informazioni da rendere al lavoratore figura il contratto collettivo, anche aziendale, applicato al rapporto di lavoro, con l’indicazione delle parti che lo hanno sottoscritto.

L’obbligo di informazione può essere assolto, di norma, mediante consegna al lavoratore, all’atto dell’istaurazione del rapporto di lavoro e prima dell’inizio dell’attività lavorativa, del contratto individuale di lavoro redatto per iscritto oppure della copia della comunicazione di istaurazione del rapporto di lavoro al centro per l’impiego (vedi di seguito).

I datori di lavoro devono comunicare tramite il Sistema informativo per le comunicazioni obbligatorie del ministero del Lavoro l’assunzione di un lavoratore entro le ore 24 del giorno precedente e la cessazione del rapporto di lavoro entro i 5 giorni successivi. La comunicazione riguarda tutti i rapporti di lavoro: lavoro subordinato (compresi i rapporti a termine), lavoro autonomo in forma coordinata e continuativa (vedi capitolo 10), soci lavoratori di cooperative, tirocini, lavori socialmente utili. In caso di urgenze è richiesta comunque la comunicazione anticipata del nominativo del lavoratore e dell’impresa, mentre gli altri dati possono essere trasmessi entro 5 giorni.

Anche le agenzie di somministrazione di lavoro sono tenute a comunicare al Cpi, entro il giorno 20 del mese successivo, l’assunzione, la proroga e la cessazione dei lavoratori temporanei assunti nel corso del mese precedente.

Per le prestazioni di lavoro intermediate da una piattaforma digitale la comunicazione va effettuata dal committente anche per le attività di lavoro autonomo non esercitate abitualmente, entro il ventesimo giorno del mese successivo all’instaurazione del rapporto di lavoro (art. 27 del decreto legge 152/21 convertito in legge 233/21).

Nelle assunzioni vigono alcuni diritti di precedenza:


• il lavoratore licenziato per riduzione di personale ha diritto di precedenza se la stessa azienda effettua, entro 6 mesi, richieste di assunzione di personale;

• il lavoratore a tempo parziale ha diritto di precedenza in caso di assunzione di personale a tempo pieno da parte della stessa azienda (con priorità per coloro che avevano trasformato il rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale);

• il lavoratore che ha già avuto rapporti di lavoro a termine in una azienda gode di alcuni diritti di precedenza presso la stessa azienda (vedi capitolo 8, paragrafo 3).



Accesso alle qualifiche basse nella pubblica amministrazione

Le assunzioni nella pubblica amministrazione possono avvenire in due modi:


• attraverso concorso pubblico, che può essere per titoli (ad esempio un certo titolo di studio, avere prodotto pubblicazioni ecc.), per esami o per titoli ed esami;

• oppure, per l’assunzione di lavoratori per i quali non è richiesto titolo di studio superiore a quello della scuola dell’obbligo, attraverso una selezione effettuata tra i lavoratori disoccupati iscritti in apposite liste presso i Centri per l’impiego.



Di seguito esaminiamo le procedure relative a quest’ultima modalità di assunzione, valide per le amministrazioni dello Stato, anche a ordinamento autonomo, gli enti pubblici non economici a carattere nazionale e quelli che svolgono attività in una o più Regioni, le Regioni, i Comuni e le Aziende sanitarie locali. Sono invece esclusi gli enti pubblici economici, il ministero dell’Interno e il ministero di Giustizia per quanto riguarda l’assunzione di personale della carriera ausiliaria addetto al servizio automezzi, le forze armate e i corpi civili militarmente ordinati.

L’assolvimento dell’obbligo scolastico consiste nel possesso della licenza di scuola media inferiore o di scuola elementare con frequenza della scuola per almeno 8 anni. Si devono inoltre possedere i seguenti requisiti:


• cittadinanza italiana;

• idoneità fisica all’impiego;

• godimento dei diritti politici;

• aver compiuto i 18 anni di età.



Le procedure sono diversificate per Regione, tuttavia il procedimento più diffuso è la costituzione di un’apposita graduatoria al momento della richiesta da parte della pubblica amministrazione.

Il Cpi di riferimento pubblicizza la richiesta e iscrive in un’apposita graduatoria i lavoratori che lo richiedono, allorché si presentano nei giorni prefissati dal Centro. La graduatoria segue criteri per lo più riferiti al carico familiare e alla situazione economica del lavoratore.

 

1 Il decreto Anpal n. 31 del 24 febbraio 2023 ha stabilito che il termine per la stipula degli accordi e l’invio delle domande è fissato al 27 marzo 2023, fatte salve successive proroghe.





2. Incentivi all’occupazione

1. Incentivi alle assunzioni

Tutti gli incentivi alle assunzioni devono rispondere a princìpi generali di fruizione riordinati dal dlgs 150/15:


• gli incentivi non spettano se l’assunzione costituisce attuazione di un obbligo preesistente di legge o della contrattazione collettiva;

• gli incentivi non spettano se l’assunzione viola il diritto di precedenza, stabilito dalla legge o dal contratto collettivo, alla riassunzione di un altro lavoratore;

• gli incentivi non spettano se il datore di lavoro o l’utilizzatore con contratto di somministrazione hanno in atto sospensioni dal lavoro connesse a una crisi o riorganizzazione aziendale, salvi i casi in cui si tratti di assunzione di lavoratori inquadrati a un livello diverso da quello posseduto dai lavoratori sospesi o da impiegare in diverse unità produttive;

• gli incentivi non spettano con riferimento a quei lavoratori che sono stati licenziati nei 6 mesi precedenti da un datore di lavoro che, al momento del licenziamento, presenta assetti proprietari sostanzialmente coincidenti con quelli del datore di lavoro che assume o risulta con quest’ultimo in rapporto di collegamento o controllo;

• con riferimento al contratto di somministrazione i benefici economici legati all’assunzione o alla trasformazione di un contratto di lavoro sono trasferiti in capo all’utilizzatore.



Riepiloghiamo i principali incentivi alle assunzioni previsti dalla normativa nazionale, rinviando, per gli incentivi alle assunzioni in apprendistato, al capitolo 3, e tenendo presente che esistono specifiche misure di incentivo alle assunzioni a livello regionale.


• Ai datori di lavoro privati che assumono a tempo indeterminato lavoratori fino a 29 anni è riconosciuto, per un periodo massimo di 36 mesi, uno sgravio contributivo del 50%. Per le assunzioni effettuate fino al 31 dicembre 2023 il beneficio è allargato ai giovani fino a 36 anni e lo sgravio è aumentato dal 50 al 100%, nel limite massimo di importo pari a 8.000 euro annui (legge di Bilancio 2023).

I lavoratori non devono essere stati occupati a tempo indeterminato con il medesimo o con altro datore di lavoro, eccezion fatta per un precedente rapporto di apprendistato.

Nelle ipotesi in cui il lavoratore, per la cui assunzione è stato parzialmente fruito lo sgravio, venga nuovamente assunto da altri datori di lavoro, il beneficio è riconosciuto per il periodo residuo indipendentemente dall’età.

I datori di lavoro nei 6 mesi precedenti l’assunzione non devono aver effettuato, né effettuare nei 9 mesi successivi, licenziamenti individuali per giustificato motivo oggettivo ovvero licenziamenti collettivi nella medesima unità produttiva.

Lo sgravio si applica anche nei casi di conversione di un contratto a tempo determinato in contratto a tempo indeterminato, fermo restando il possesso del requisito anagrafico del lavoratore alla data della conversione.

• Nelle regioni del Sud, per le assunzioni a tempo indeterminato effettuate fino al 31 dicembre 2023, la durata dell’esonero contributivo di cui sopra è aumentata a 48 mesi.

• Lo sgravio contributivo del 100% per 36 mesi, ma con il limite annuo di 3.000 euro, si applica anche ai datori di lavoro privati che assumono, entro 6 mesi dall’acquisizione del titolo di studio:

a. studenti che hanno svolto presso il medesimo datore attività di alternanza scuola-lavoro pari almeno al 30% delle ore di alternanza previste;

b. studenti che hanno svolto, presso il medesimo datore di lavoro, periodi di apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore, il certificato di specializzazione tecnica superiore o periodi di apprendistato in alta formazione.

• Sono previsti incentivi anche per favorire la trasformazione di un contratto di apprendistato in contratto a tempo indeterminato. Al preesistente incentivo introdotto dal dlgs 81/15, che dispone che i benefici contributivi relativi al periodo di apprendistato (vedi capitolo 3) siano mantenuti per 12 mesi dalla prosecuzione del rapporto di lavoro, si aggiunge lo sgravio dei contributi del 50%, sempre entro il limite annuo di 3.000 euro, per una durata di ulteriori 12 mesi, che si applica, a condizione che il lavoratore non abbia compiuto il trentesimo anno di età alla data della prosecuzione, a decorrere dal primo mese successivo a quello di scadenza del primo beneficio.

• Per i datori di lavoro privati con sede in Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia è previsto, fino al 31 dicembre 2023, un esonero del 30% della contribuzione previdenziale per i rapporti di lavoro dipendente, sia già instaurati sia da instaurare con nuove assunzioni («decontribuzione Sud»).

• L’art. 7, comma 5, lettera b, della legge 99/13, come modificato dal dlgs 150/15, ha introdotto un beneficio contributivo in favore dei datori di lavoro che assumano/trasformino, con contratto a tempo pieno e indeterminato, lavoratori percettori della Naspi. L’incentivo è pari al 20% dell’indennità mensile residua che sarebbe stata corrisposta al lavoratore.

• Per sostenere la ricollocazione a tempo pieno e indeterminato di lavoratori in Cigs (cassa integrazione guadagni straordinaria) da almeno 3 mesi, anche non continuativi, dipendenti da imprese che beneficiano da almeno 6 mesi della Cigs, la legge 236/93 concede ai datori di lavoro, comprese le società cooperative di produzione e lavoro che assumano tali lavoratori o li ammettano come soci, uno sgravio contributivo pari a quello previsto per gli apprendisti per 12 mesi, e un ulteriore contributo per un periodo che varia in relazione all’età del lavoratore assunto.

• È possibile assumere i lavoratori in Cigs coinvolti in accordo di transizione occupazionale con contratto di apprendistato professionalizzante, senza limiti di età.

• Al datore di lavoro che assume a tempo indeterminato, pieno o parziale, o determinato, o anche mediante contratto di apprendistato, fruitori di Reddito di cittadinanza (vedi capitolo 16, paragrafo 5) spetta un incentivo in misura pari all’ammontare dei contributi previdenziali e assistenziali a carico del datore di lavoro e del lavoratore nel limite dell’importo mensile del Rdc fruito dal lavoratore e, comunque, entro il tetto di 780 euro mensili, per una durata pari alla differenza tra 18 mensilità – periodo massimo di erogazione del Rdc – e le mensilità già godute dal beneficiario, con un minimo pari a 5 mensilità. In alternativa il datore può optare, per le sole assunzioni effettuate nel corso del 2023 con contratto a tempo indeterminato, comprese le trasformazioni da contratto a tempo determinato, per l’esonero dal versamento del 100% dei complessivi contributi previdenziali per un periodo massimo di 12 mesi, con esclusione dei premi e contributi Inail, nel limite massimo di importo pari a 8.000 euro su base annua.

• La legge 92/12 ha introdotto incentivi alle assunzioni per:

1. lavoratori d’età non inferiore a 50 anni, disoccupati da oltre 12 mesi;

2. donne prive di impiego da almeno 6 mesi residenti in regioni del Mezzogiorno o assunte in professioni o settori caratterizzati da disparità occupazionale di genere superiore al 25% annualmente individuati con decreto;

3. donne prive di impiego da almeno 24 mesi, ovunque residenti.

Gli incentivi variano in relazione alla tipologia di contratto:

a. se il contratto è a tempo determinato anche in somministrazione (vedi capitolo 9): riduzione del 50% dei contributi, nei limiti di importo massimo pari a 6.000 euro, a carico del datore di lavoro per 12 mesi;

b. se il contratto è trasformato a tempo indeterminato la riduzione dei contributi si prolunga fino al diciottesimo mese dalla data dell’assunzione;

c. se l’assunzione è sin dall’inizio a tempo indeterminato la riduzione dei contributi spetta per 18 mesi dalla data di assunzione.

Nel caso di assunzioni a tempo indeterminato, effettuate fino al 31 dicembre 2023, di donne che si trovino nelle situazioni sopra indicate, lo sgravio contributivo è aumentato al 100%, entro il limite annuo di 8.000 euro (legge di Bilancio 2023).

• Per gli incentivi a favore dell’assunzione di persone disabili, vedi il capitolo 6.

• Per quanto riguarda la maternità, l’art. 10 della legge 53/2000 e l’art. 4 del Testo unico 151/01 prevedono che l’azienda con meno di 20 dipendenti, che assuma personale a tempo determinato in sostituzione di lavoratori in astensione obbligatoria o in congedo parentale per maternità, fruisca di uno sgravio contributivo del 50% fino al compimento del primo anno di età del figlio.

• L’art. 13 del dlgs 276/03 prevede che le agenzie autorizzate alla somministrazione di lavoro (capitolo 9) possano assumere con contratto di somministrazione non inferiore a 9 mesi lavoratori che percepiscono la Naspi determinando, per un periodo massimo di 12 mesi, il trattamento retributivo detraendo dal compenso dovuto quanto eventualmente percepito dal lavoratore a titolo delle indennità suddette; detraggono, inoltre, dai contributi dovuti l’ammontare dei contributi figurativi.

• La legge 381/91, art. 4, comma 3, prevede una riduzione percentuale o l’azzeramento degli oneri contributivi per le cooperative sociali che assumano lavoratori svantaggiati (invalidi fisici, psichici e sensoriali, ex degenti di ospedali psichiatrici anche giudiziari, soggetti in trattamento psichiatrico, tossicodipendenti, alcolisti, minori in età lavorativa in situazioni di difficoltà familiari, detenuti o internati negli istituti penitenziari, condannati ammessi a misure alternative alla detenzione e al lavoro esterno).



2. Incentivi alla nuova imprenditoria

Esistono diverse misure per agevolare la nuova imprenditoria, soprattutto a favore di donne e giovani. Riepiloghiamo qui le principali, che operano a livello nazionale o per l’area territoriale del Mezzogiorno, ricordando che esistono anche diverse misure regionali:


• «ON – Oltre Nuove imprese a tasso zero»: agevolazioni per i giovani fino a 35 anni e le donne che vogliono avviare un’impresa in tutto il territorio nazionale;

• nuovo «SELFIEmployment»: prestiti a tasso zero, per l’avvio di piccole iniziative imprenditoriali, promosse da giovani Neet iscritti al programma Garanzia Giovani (vedi capitolo 1), donne inattive e disoccupati di lungo periodo, su tutto il territorio nazionale;

• «Resto al Sud»: incentivi per favorire la nuova imprenditoria di soggetti fino a 56 anni nel Mezzogiorno, nelle aree del cratere sismico del Centro Italia (Lazio, Marche, Umbria) e nelle isole minori marine, lagunari e lacustri del Centro-Nord;

• «Smart&Start», che supporta la creazione di start-up innovative.



Tutte queste agevolazioni sono gestite da Invitalia, l’Agenzia nazionale per l’attrazione degli investimenti e lo sviluppo d’impresa, di proprietà del ministero dell’Economia.

Vanno segnalati finanziamenti specifici, anche all’interno dei programmi elencati sopra, volti ad agevolare il finanziamento di attività d’impresa o professionale delle donne, finanziamenti che sono in via di potenziamento grazie alle significative risorse del Pnrr. In particolare il Fondo a sostegno dell’impresa femminile istituito dalla legge di Bilancio per il 2021, e le cui modalità di intervento sono state definite con decreto interministeriale 30 settembre 2021, è volto a sostenere lavoratrici autonome e imprese a prevalente partecipazione femminile di qualsiasi dimensione, su tutto il territorio nazionale, già costituite o di nuova costituzione. Almeno il 40% della dotazione finanziaria è destinato al finanziamento di progetti da realizzare nelle regioni Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia. È istituito, presso il ministero dello Sviluppo economico, il Comitato impresa donna con il compito di contribuire ad attuare le linee di indirizzo del fondo.

Si segnala, infine, la misura «Più impresa», dedicata a giovani e donne senza limiti di età che intendono subentrare nella conduzione di un’azienda agricola o intendono migliorare la competitività della loro impresa, gestita da Ismea.





3. Contratti per formazione e inserimento al lavoro

1. Tirocini

I tirocini (o stage) sono regolamentati dalle singole Regioni che devono però attenersi alle linee-guida adottate in sede di Conferenza Stato-Regioni il 25 maggio 2017. Tali linee-guida forniscono un quadro di riferimento comune rispetto al quale Regioni e Province autonome hanno facoltà di fissare disposizioni di maggiore tutela, ricordando che i tirocini rientrano costituzionalmente nella competenza legislativa regionale.

Qui parliamo dei tirocini extracurriculari, quindi sono esclusi quelli curriculari, vale a dire quelli eventualmente previsti nei corsi di studio universitari.

Il tirocinio consiste in un periodo di orientamento al lavoro e di formazione in situazione che non si configura come rapporto di lavoro e si realizza sulla base di un progetto formativo individuale (Pfi) concordato tra soggetto promotore, soggetto ospitante e tirocinante, che definisce gli obiettivi formativi e le modalità di attuazione.

Possono essere utilizzati nei tirocini:


• soggetti in stato di disoccupazione;

• beneficiari di strumenti di sostegno al reddito in costanza di rapporto di lavoro;

• lavoratori a rischio di disoccupazione;

• soggetti già occupati in cerca di altra occupazione;

• soggetti disabili ai sensi dell’art. 1, comma 1, della legge 68/99 e svantaggiati (persone svantaggiate ai sensi della legge 381/91; richiedenti protezione internazionale e titolari di status di rifugiato; vittime di violenza e di grave sfruttamento da parte di organizzazioni criminali; titolari di permesso di soggiorno per motivi umanitari; vittime di tratta).



Durata

La durata massima è di 12 mesi, che possono arrivare a 24 per i soggetti disabili. La durata minima è pari a 2 mesi, ad eccezione dei tirocini attivati presso soggetti ospitanti che operano stagionalmente, per i quali la durata minima è pari a 1 mese, e dei tirocini rivolti a studenti e svolti durante il periodo estivo, con durata minima di 14 giorni.

Il tirocinante ha diritto a una sospensione, che non concorre al computo della durata complessiva, in caso di maternità, infortunio o malattia che si protraggano per periodi pari o superiori a 30 giorni. Il tirocinio può essere sospeso per periodi di chiusura aziendale di almeno 15 giorni.

Il tirocinante, in caso di interruzione del tirocinio, deve dare motivata comunicazione scritta ai due tutor (vedi oltre). Il tirocinio può essere interrotto anche dal soggetto ospitante o dal soggetto promotore in caso di gravi inadempienze da parte di uno dei soggetti coinvolti o in caso di impossibilità a conseguire gli obiettivi formativi del progetto.

Nel piano formativo va indicato il numero di ore giornaliere e settimanali, comunque non superiori a quanto indicato nel contratto collettivo applicato dal soggetto ospitante.

Soggetti promotori

Soggetti promotori del tirocinio possono essere: servizi per l’impiego e agenzie regionali per il lavoro; università statali e non statali abilitate al rilascio di titoli accademici e dell’Afam (alta formazione artistica e musicale); istituzioni scolastiche statali e non statali che rilascino titolo di studio con valore legale; fondazioni di istruzione tecnica superiore; centri pubblici o a partecipazione pubblica di formazione professionale e/o orientamento nonché in regime di convenzione o accreditati; comunità terapeutiche, enti ausiliari e cooperative sociali iscritte negli appositi albi; servizi di inserimento lavorativo per disabili gestiti da enti pubblici delegati dalla Regione; istituzioni formative private, non aventi scopo di lucro e autorizzate dalle Regioni; soggetti autorizzati alla intermediazione dall’Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro (Anpal) ovvero accreditati ai servizi per il lavoro; Anpal.

Viene prevista espressamente la possibilità per i ministeri e l’Anpal, in accordo con le Regioni e le Province autonome, di promuovere tirocini a rilevanza nazionale per i quali l’indennità di partecipazione è fissata in un minimo mensile di 300 euro lordi.

Soggetti ospitanti

Soggetti ospitanti possono essere persone fisiche o giuridiche di natura pubblica o privata. Non è possibile ospitare tirocinanti nel caso di imprese che abbiano in corso periodi di integrazione salariale straordinaria per attività equivalenti a quelle del tirocinio nella medesima unità operativa, nel caso di imprese sottoposte a procedure concorsuali, o di imprese che abbiano effettuato licenziamenti, fatti salvi quelli per giusta causa e per giustificato motivo soggettivo, nei 12 mesi precedenti e che prevedano di impiegare i tirocinanti in attività equivalenti a quelle svolte dai lavoratori licenziati. Il divieto è superabile se si raggiunge un accordo con le organizzazioni sindacali.

Inoltre, non sono attivabili tirocini in favore di professionisti abilitati o qualificati all’esercizio di professioni regolamentate per lo svolgimento di attività rientranti tra quelle tipiche o riservate alla professione.

Nei casi di tirocini in mobilità interregionale, si applica la disciplina della Regione o Provincia autonoma in cui ha sede (operativa o legale) il soggetto ospitante.

Divieti

Il tirocinio non può essere attivato:


• per ricoprire ruoli o posizioni proprie dell’organizzazione del soggetto ospitante;

• per sostituire lavoratori subordinati nei periodi di picco delle attività;

• per sostituire il personale in malattia, in maternità, in ferie.



Il tirocinio non può inoltre essere attivato nell’ipotesi in cui il tirocinante abbia avuto un rapporto di lavoro, una collaborazione o un incarico con il soggetto ospitante negli ultimi 2 anni. Il tirocinio può essere attivato se il tirocinante abbia svolto prestazioni di lavoro occasionale presso il medesimo soggetto ospitante per non più di 30 giorni, anche non consecutivi, nei 6 mesi precedenti l’attivazione.

Il soggetto ospitante non può attivare più di un tirocinio con il medesimo tirocinante, salvo proroghe (la proroga deve essere motivata) o rinnovi nel rispetto della durata massima.

Limiti numerici

Non possono essere ospitati più di:


• 1 tirocinante per datori di lavoro fino a 5 dipendenti;

• 2 tirocinanti per quelli tra 6 e 20 dipendenti;

• 10% dei dipendenti per quelli con più di 20 dipendenti.



Sono esclusi dai limiti i soggetti disabili e svantaggiati.

Per incentivare l’assunzione dei tirocinanti alla fine del periodo, le unità produttive con oltre 20 dipendenti hanno la possibilità di attivare nuovi tirocini (fino ad un massimo di 4) oltre la quota prevista del 10% a condizione che una quota di tirocinanti avviati nei 24 mesi precedenti sia assunta con un contratto di almeno 6 mesi, anche part-time almeno al 50%.

Modalità di attivazione

Il soggetto promotore e il soggetto ospitante stipulano una convenzione, sulla base di modelli definiti dalle Regioni e dalle Province autonome, alla quale è allegato il progetto formativo individuale (Pfi) concordato tra soggetto promotore, ospitante e tirocinante. Il Pfi definisce gli obiettivi formativi da conseguire, la durata del tirocinio, l’orario giornaliero e settimanale, l’indennità corrisposta al tirocinante, le garanzie assicurative e le attività che saranno svolte dal tirocinante in base alle aree di attività contenute nella classificazione dei settori economico-professionali di cui al decreto interministeriale 30 giugno 2015 (quadro operativo per il riconoscimento a livello nazionale delle qualificazioni regionali e delle relative competenze, nell’ambito del Repertorio nazionale dei titoli di istruzione e formazione e delle qualificazioni professionali). Le attività indicate nel Pfi costituiscono la base per tracciare l’esperienza di tirocinio anche mediante la raccolta di evidenze documentali nel Dossier individuale (che raccoglie tutta la documentazione utile alla valutazione del tirocinio e di cui è predisposto apposito modello), anche ai fini della stesura dell’attestazione finale.

Garanzie assicurative

Il soggetto promotore è tenuto a garantire l’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro presso l’Inail e l’assicurazione per la responsabilità civile verso terzi. La convenzione può prevedere che l’obbligo venga assolto dal soggetto ospitante.

Modalità di attuazione e tutorship

Il soggetto promotore ha una serie di compiti volti a presidiare la qualità dell’esperienza e dell’apprendimento nel tirocinio, tra i quali la predisposizione del Pfi, la stesura del Dossier individuale e il rilascio dell’attestazione finale. Il soggetto ospitante ha tra i propri obblighi quello di collaborare alla stesura del Pfi. Entrambi sono obbligati a designare un tutor. Il tutor del soggetto promotore può accompagnare fino a 20 tirocinanti contemporaneamente. Il tutor del soggetto ospitante può accompagnare fino ad un massimo di 3 tirocinanti contemporaneamente.

Attestazione finale

Al termine del tirocinio deve essere rilasciata una attestazione finale sulla base del Pfi e del Dossier individuale in conformità al modello allegato alle linee-guida. Tale attestazione, firmata dal soggetto promotore e dal soggetto ospitante, riporta le attività effettivamente svolte con riferimento alle varie aree contenute nella classificazione dei settori economico-professionali di cui al decreto interministeriale 30 giugno 2015 concernente il quadro operativo per il riconoscimento a livello nazionale delle qualificazioni regionali e delle relative competenze. Condizione per il rilascio dell’attestazione è che il tirocinante abbia partecipato almeno al 70% della durata prevista nel Pfi.

Indennità di partecipazione

Le linee-guida individuano come congrua una indennità mensile non inferiore a 300 euro lordi, salvo diversi importi stabiliti da Regioni e Province autonome, che viene erogata per intero a condizione di una partecipazione minima ai tirocini del 70% su base mensile. L’indennità è considerata reddito assimilato a quello da lavoro dipendente e non fa perdere lo status di disoccupato eventualmente posseduto dal tirocinante. L’indennità non spetta nei periodi di sospensione del tirocinio. Non spetta neppure ai percettori di forme di sostegno al reddito; in questi casi è corrisposta per il periodo coincidente con quello di fruizione del sostegno al reddito solo fino a concorrenza con l’indennità minima prevista dalla normativa regionale di riferimento. Nel caso di tirocini in favore di soggetti percettori di forme di sostegno al reddito in assenza di rapporto di lavoro, è riconosciuta la facoltà ai soggetti ospitanti di erogare un’indennità di partecipazione cumulabile con l’ammortizzatore percepito, anche oltre l’indennità minima prevista dalle discipline regionali.

2. Apprendistato

Definizione e tipi di apprendistato

L’apprendistato è un particolare contratto di lavoro a tempo indeterminato, incentivato e finalizzato alla formazione e all’occupazione dei giovani.

Il contratto di apprendistato si articola in tre tipologie:


• apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore;

• apprendistato professionalizzante;

• apprendistato di alta formazione e ricerca.



Disciplina generale

Ai sensi del dlgs 81/15 il contratto di apprendistato è disciplinato da accordi interconfederali e da contratti collettivi di lavoro stipulati a livello nazionale dalle associazioni dei datori e prestatori di lavoro più rappresentative sul piano nazionale nel rispetto dei seguenti princìpi fissati dalla legge. I profili formativi per la prima e la terza tipologia di apprendistato sono regolamentati dalle singole Regioni.

Forma scritta

Il contratto di apprendistato è stipulato in forma scritta e contiene, in forma sintetica, il piano formativo individuale, definito anche sulla base di moduli e formulari stabiliti dalla contrattazione collettiva o dagli enti bilaterali.

Durata

È prevista per tutti i tipi di apprendistato una durata minima di 6 mesi. Per le attività stagionali i contratti collettivi possono prevedere particolari modalità di attuazione, anche a tempo determinato, del contratto di apprendistato per la qualifica e per quello professionalizzante.

Trattamento retributivo

È vietata la retribuzione a cottimo. Il lavoratore può essere inquadrato fino a due livelli inferiori rispetto alla categoria prevista dal contratto nazionale. In alternativa, la retribuzione dell’apprendista può essere stabilita dai contratti in misura percentuale e in modo graduale rispetto all’anzianità di servizio.

Aspetti professionali e formativi

Va definito un piano formativo individuale. Deve essere assicurata la presenza di un tutore o referente aziendale. La formazione può essere finanziata dai fondi paritetici interprofessionali. La qualifica professionale e le competenze acquisite possono essere riconosciute per proseguire gli studi anche nei percorsi di istruzione degli adulti.

Disciplina del rapporto di lavoro

Trattandosi di un rapporto a tempo indeterminato è vietato per il datore di lavoro recedere dal contratto durante il periodo di apprendistato, in assenza di una giusta causa o di un giustificato motivo. Durante l’apprendistato trova applicazione la normativa per il licenziamento illegittimo (vedi capitolo 18) introdotta con il contratto a tutele crescenti, con la specifica che nel contratto di apprendistato per la qualifica costituisce giustificato motivo di licenziamento anche il mancato raggiungimento degli obiettivi formativi, come attestato dall’istituzione formativa di provenienza.

Al termine del periodo di apprendistato le parti possono recedere dal contratto con preavviso, senza che sia necessario fornire giusta causa o giustificato motivo, ai sensi dell’art. 2118 del Codice civile. Se nessuna delle parti recede, il rapporto prosegue come ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

È possibile prolungare il periodo di apprendistato in caso di malattia, infortunio o altra causa di sospensione involontaria del rapporto, superiore a 30 giorni, secondo quanto previsto dai contratti collettivi.

Previdenza e assistenza

Agli apprendisti si applicano le norme su:


• assicurazione contro infortuni sul lavoro e malattie professionali;

• assicurazione contro le malattie;

• assicurazione contro invalidità e vecchiaia;

• cassa integrazione e trattamenti equivalenti erogati dal Fis e dai fondi bilaterali; Naspi.



Limite massimo di apprendisti

Il numero complessivo di apprendisti che un datore di lavoro può assumere, direttamente o tramite le agenzie di somministrazione di lavoro, ma solo con contratto di somministrazione a tempo indeterminato, è quello indicato nella tabella seguente.







	Datore di lavoro

	Numero di apprendisti




	Con 10 e più dipendenti

	Assunzione di apprendisti in rapporto non superiore a 3 apprendisti per 2 maestranze specializzate e qualificate in servizio




	Con meno di 10 dipendenti

	Assunzione di apprendisti in rapporto non superiore al 100% dei dipendenti




	Senza lavoratori qualificati o specializzati o comunque in numero inferiore a 3 dipendenti

	Assunzione fino a 3 apprendisti





La disposizione non si applica alle imprese artigiane, alle quali si applicano invece i seguenti limiti (art. 4, legge 443/85).







	Tipo di impresa artigiana

	Limite




	Impresa che non lavora in serie

	Massimo 18 dipendenti compresi 9 apprendisti che possono arrivare a 13




	Impresa che lavora in serie in lavorazioni non del tutto automatizzate

	Massimo 9 dipendenti compresi 5 apprendisti che possono arrivare a 8




	Impresa di lavorazioni artistiche, tradizionali, abbigliamento su misura

	Massimo 32 dipendenti compresi 16 apprendisti che possono arrivare a 24




	Impresa edile

	Massimo 10 dipendenti compresi 5 apprendisti che possono arrivare a 9





Nuove assunzioni di apprendisti e vincolo di stabilizzazione

Per i datori di lavoro con almeno 50 dipendenti l’assunzione di nuovi apprendisti con contratto di apprendistato professionalizzante è subordinata alla prosecuzione del rapporto di lavoro, nei 36 mesi precedenti la nuova assunzione, di almeno il 20% di tutti gli apprendisti (assunti con tutte e tre le tipologie) dipendenti dallo stesso datore di lavoro. I contratti collettivi possono prevedere percentuali maggiori. Sono esclusi dal computo i rapporti conclusi per recesso durante il periodo di prova, per dimissioni o per licenziamento per giusta causa. Se non si rispetta la suddetta percentuale, o la si rispetta solo in parte, è consentita l’assunzione di un solo ulteriore apprendista.

Gli apprendisti assunti in violazione dei limiti percentuali sono considerati lavoratori subordinati a tempo indeterminato sin dalla data di costituzione del rapporto.

Esclusione dal computo

A meno che non vi siano disposizioni legislative o contrattuali specifiche, i lavoratori assunti con contratto di apprendistato sono esclusi dal calcolo dei limiti numerici previsti per l’applicazione di particolari normative e istituti.

Incentivazioni economiche

Per i datori di lavoro con 10 o più dipendenti si applica una contribuzione ridotta al 10%. Per i datori di lavoro con meno di 10 dipendenti l’agevolazione è maggiore:


• primo anno: contribuzione all’1,5%;

• secondo anno: contribuzione al 3%;

• dal terzo anno: contribuzione al 10%.



L’incentivo contributivo prosegue per un anno dopo l’eventuale trasformazione in normale contratto a tempo indeterminato.

A decorrere dal primo mese successivo a quello di scadenza di tale beneficio si applica un ulteriore incentivo consistente nello sgravio dei contributi del 50%, entro il limite annuo di 3.000 euro, per una durata di 12 mesi, a condizione che il lavoratore non abbia compiuto il trentesimo anno di età alla data della prosecuzione.

Sanzioni

Se per esclusiva responsabilità del datore di lavoro non è erogata la formazione in modo tale da impedire la realizzazione delle finalità dell’apprendistato, il datore di lavoro deve versare la differenza tra la contribuzione versata e quella dovuta con riferimento al livello di inquadramento contrattuale superiore che sarebbe stato raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di apprendistato, maggiorata del 100%.

Qualora, a seguito di attività di vigilanza sul contratto di apprendistato in corso di esecuzione, emerga un inadempimento nell’erogazione della formazione prevista nel piano formativo individuale, l’ispettore assegnerà al datore di lavoro un periodo entro cui adempiere.

Per assenza della forma scritta del contratto e del piano formativo, e per violazioni delle disposizioni contrattuali collettive attuative dei princìpi dell’apprendistato, il datore di lavoro è punito con la sanzione amministrativa pecuniaria da 100 a 600 euro. In caso di recidiva la sanzione amministrativa pecuniaria varia da 300 a 1.500 euro.

Disciplina dell’apprendistato nei settori pubblici

L’apprendistato professionalizzante e quello di alta formazione sono utilizzabili anche nel settore pubblico, ma soltanto con l’art. 2 del decreto legge 80/21 convertito in legge 6 agosto 2021, n. 113, è stata data alle amministrazioni pubbliche la possibilità di attivare specifici progetti.

Le modalità attuative sono state individuate con decreto interministeriale del 23 marzo 2022 che, in fase di prima applicazione, sarà applicato in cinque amministrazioni centrali e cinque regioni da individuare.

Apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore

Finalità

L’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore è strutturato in modo da coniugare la formazione effettuata in azienda con l’istruzione e la formazione professionale svolta dalle istituzioni formative (apprendistato «duale»). È finalizzato al conseguimento dei titoli triennali o quadriennali del sistema di formazione professionale e di tutti i titoli di scuola secondaria superiore, compresi i licei, a partire dal secondo anno, nonché del certificato di specializzazione superiore dei percorsi Ifts (istruzione e formazione tecnica superiore).

Destinatari

Soggetti che hanno compiuto i 15 anni e fino al compimento di 25 anni.

Durata

La durata del contratto è determinata in base alla qualifica o al diploma da conseguire e non può in ogni caso essere superiore a 3 anni, o 4 in caso di diploma quadriennale regionale e titoli di scuola secondaria superiore.

Il contratto può essere prorogato fino a un anno per il consolidamento e l’acquisizione di ulteriori competenze tecnico-professionali e specialistiche, utili anche ai fini dell’acquisizione del certificato di specializzazione tecnica superiore o del diploma di maturità professionale all’esito del corso annuale integrativo. Il contratto di apprendistato può essere prorogato fino ad un anno anche nel caso in cui l’apprendista non abbia conseguito la qualifica, il diploma, il certificato di specializzazione tecnica superiore o il diploma di maturità professionale all’esito del corso annuale integrativo.

Trattamento retributivo

Salvo diversa previsione dei contratti collettivi, per le ore di formazione svolte nella istituzione formativa il datore di lavoro è esonerato da ogni obbligo retributivo, e per le ore di formazione a carico del datore di lavoro è riconosciuta al lavoratore una retribuzione pari al 10% di quella che gli sarebbe dovuta. Per le ore di lavoro effettivo gli accordi siglati da Cgil, Cisl, Uil con le principali associazioni datoriali stabiliscono, per i settori interessati, le percentuali retributive e la loro crescita graduale rispetto all’anzianità di servizio.

Profili formativi

Per attivare il contratto di apprendistato dovrà essere stipulato un protocollo tra il datore di lavoro e l’istituzione formativa, secondo uno schema definito con decreto ministeriale 12 ottobre 2015, che ha anche stabilito i requisiti delle imprese, il contenuto e la durata degli obblighi formativi del datore di lavoro, il monte orario massimo del percorso scolastico che può essere svolto in apprendistato, il numero di ore da effettuare in azienda.

Ad esempio nell’apprendistato che si svolge nell’ambito del sistema di istruzione e formazione professionale regionale, la formazione esterna all’azienda è impartita nell’istituzione formativa a cui lo studente è iscritto e non può essere superiore al 60% dell’orario ordinamentale per il secondo anno e al 50% per il terzo e quarto anno, nonché per l’anno successivo finalizzato al conseguimento del certificato di specializzazione tecnica.

Incentivi aggiuntivi

Il dlgs 150/15 ha introdotto, per le assunzioni con questo tipo di contratto, i seguenti incentivi specifici oltre a quelli generali visti sopra:


• non trova applicazione il contributo di licenziamento di cui alla legge 92/12 (vedi capitolo 18, paragrafo 1);

• è riconosciuto lo sgravio totale dei contributi di finanziamento della Naspi;

• l’aliquota contributiva è ridotta dal 10 al 5%.



Apprendistato professionalizzante

Finalità

Il conseguimento di una qualificazione contrattuale, sulla base dei profili o qualificazioni professionali previsti per il settore di riferimento dai sistemi di inquadramento del personale di cui ai contratti collettivi.

Destinatari

Soggetti di età compresa tra i 18 e i 29 anni. Per chi è in possesso di una qualifica professionale il contratto di apprendistato professionalizzante può essere stipulato a partire dal diciassettesimo anno di età.

È possibile assumere in apprendistato professionalizzante, senza limiti di età, i lavoratori beneficiari di un trattamento di disoccupazione. Dal 2022 è possibile assumere in apprendistato professionalizzante, senza limiti di età, i lavoratori beneficiari di Cigs coinvolti in accordo di transizione occupazionale (vedi capitolo 16).

Durata

Non superiore a 3 anni, o 5 per le figure professionali dell’artigianato individuate dalla contrattazione collettiva di riferimento. Nell’ambito di questi limiti, la durata del contratto di apprendistato professionalizzante è stabilita dagli accordi interconfederali e dai contratti collettivi. È possibile prevedere, nei contratti nazionali, modalità di svolgimento dell’apprendistato in cicli stagionali.

Profili formativi

Gli accordi interconfederali e i contratti collettivi stabiliscono, secondo l’età dell’apprendista e il tipo di qualificazione contrattuale da conseguire, la durata e le modalità di erogazione della formazione per l’acquisizione delle competenze tecnico-professionali e specialistiche in funzione dei profili professionali stabiliti nei sistemi di classificazione e inquadramento del personale.

La formazione di tipo professionalizzante, svolta sotto la responsabilità dell’azienda, è integrata dall’offerta formativa pubblica, interna o esterna all’azienda, finalizzata all’acquisizione di competenze di base e trasversali, per un massimo complessivo di 120 ore nel triennio, sulla base del titolo di studio posseduto dall’apprendista. La Regione comunica al datore di lavoro, entro 45 giorni dalla comunicazione dell’instaurazione del rapporto, le modalità di svolgimento dell’offerta formativa pubblica, anche con riferimento alle sedi e al calendario delle attività previste. La formazione di base e trasversale è obbligatoria nella misura in cui sia realmente disponibile per l’impresa e per l’apprendista, vale a dire sia formalmente approvata e finanziata dalla pubblica amministrazione e consenta all’impresa l’avvio delle attività formative entro 6 mesi dalla data di assunzione dell’apprendista.

Apprendistato di alta formazione e ricerca

Finalità

È strutturato in modo da coniugare la formazione effettuata in azienda con il conseguimento di titoli di studio universitari (laurea triennale e specialistica, master, dottorato di ricerca) e del diploma di istruzione tecnica superiore (apprendistato «duale»). È inoltre possibile svolgere il praticantato di accesso alle professioni ordinistiche.

Destinatari

Soggetti di età compresa tra i 18 e i 29 anni, in possesso di diploma di istruzione secondaria superiore o di un diploma professionale conseguito nei percorsi di istruzione e formazione professionale, integrato da un certificato di specializzazione tecnica superiore, o del diploma di maturità professionale all’esito del corso annuale integrativo.

Trattamento retributivo

Salvo diversa previsione dei contratti collettivi, per le ore di formazione svolte nella istituzione formativa il datore di lavoro è esonerato da ogni obbligo retributivo, e per le ore di formazione a carico del datore di lavoro è riconosciuta al lavoratore una retribuzione pari al 10% di quella che gli sarebbe dovuta. Per le ore di lavoro effettivo gli accordi siglati da Cgil, Cisl, Uil con le principali associazioni datoriali stabiliscono, per i settori interessati, il sottoinquadramento di due livelli per la prima metà della durata dell’apprendistato, di un solo livello per la seconda metà.

Regolamentazione e durata

La regolamentazione e la durata sono affidate alle Regioni per i profili che attengono alla formazione, sentite le associazioni territoriali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, le università, gli istituti tecnici superiori e le altre istituzioni formative o di ricerca. Non tutte le Regioni hanno regolamentato questa tipologia di apprendistato.

Per agevolarne l’attivazione è stata prevista la sottoscrizione di un protocollo tra il datore di lavoro e l’istituzione formativa a cui lo studente è iscritto, o l’ente di ricerca, secondo lo schema definito con il già citato decreto ministeriale del 12 ottobre 2015.

La formazione esterna all’azienda è svolta nell’istituzione formativa a cui lo studente è iscritto e nei percorsi di istruzione tecnica superiore e non può, di norma, essere superiore al 60% dell’orario ordinamentale.





4. Lavoro degli stranieri

1. Ingresso in Italia e permesso di soggiorno

Il testo normativo di riferimento su immigrazione e condizione giuridica dello straniero è il dlgs 286/98, «Testo unico delle disposizioni concernenti la disciplina dell’immigrazione e norme sulla condizione dello straniero» e successive modifiche.

L’ingresso in Italia per motivi di lavoro dei cittadini provenienti dai paesi terzi (paesi non comunitari) è regolamentato dal meccanismo del decreto «flussi» emanato dal presidente del Consiglio dei ministri, che annualmente determina le quote massime di lavoratori immigrati ammissibili sul territorio nazionale. Secondo la legge 99/13, art. 9, comma 7, che modifica il comma 2 dell’art. 22 del Testo unico, il datore di lavoro che intende instaurare in Italia un rapporto di lavoro subordinato con un immigrato residente all’estero deve presentare richiesta di nulla osta allo Sportello unico per l’immigrazione della Provincia di residenza o di quella in cui ha sede l’impresa o di quella dove avrà luogo la prestazione lavorativa, solo a seguito della verifica, presso il Centro per l’impiego competente, dell’indisponibilità di un lavoratore italiano o immigrato, presente sul territorio nazionale.

Il lavoratore immigrato che richiede il permesso di soggiorno per lavoro a seguito dell’emanazione delle «quote» deve essere in possesso della documentazione comprovante la propria identità, nonché del visto di ingresso per l’Italia rilasciato dalle rappresentanze diplomatiche e consolari presenti nel paese di origine. Con riferimento al «contributo per il rilascio e il rinnovo del permesso di soggiorno», con l’introduzione del decreto del ministero dell’Economia e delle finanze del 5 maggio 2017, è attualmente imposto un versamento di 30,46 euro a cui va sempre aggiunto il corrispettivo afferente alla tipologia di permesso richiesto, ovvero 40 euro per i permessi di durata inferiore o pari ad un anno; 50 euro per quelli di durata superiore ad un anno e pari o inferiore ai due anni; 100 euro per i soggiorni di lungo periodo. Nelle more del rilascio del permesso di soggiorno, il lavoratore immigrato in possesso della ricevuta può lavorare e soggiornare legittimamente nel nostro territorio salvo diversa comunicazione dell’Autorità di sicurezza.

Entro l’ottavo giorno lavorativo dall’arrivo in Italia, il lavoratore immigrato deve recarsi allo Sportello unico per l’immigrazione, istituito presso le prefetture o presso gli uffici comunali, dove il datore di lavoro (residente in Italia) ha depositato la richiesta nominativa del lavoratore stesso, per sottoscrivere il contratto di soggiorno e l’accordo di integrazione, al quale è subordinato il rilascio del permesso di soggiorno (vedi paragrafo successivo). Entro 60 giorni al lavoratore vengono consegnate due copie del contratto di soggiorno, una delle quali deve essere consegnata al datore di lavoro per le comunicazioni di legge da indirizzare ai Centri per l’impiego. Il datore di lavoro che occupa alle proprie dipendenze lavoratori stranieri privi del permesso di soggiorno, o con permesso scaduto, non rinnovato o revocato, incorre ai sensi di legge in alcune sanzioni che vanno dalla multa alla reclusione. A riguardo, il dlgs 151/15 prevede un inasprimento delle sanzioni, aumentate del 20% con riferimento proprio ai casi sopra descritti e con particolare attenzione ai minori in età non lavorativa.

I permessi per lavoro riguardano il lavoro subordinato stagionale, il lavoro subordinato e il lavoro autonomo.

Il lavoratore subordinato stagionale1 può trovare impiego nel settore agricolo o turistico e la durata del suo permesso di soggiorno può variare tra i 20 giorni e i 9 mesi. Con il dlgs 203/16 si introduce la possibilità, per il lavoratore stagionale presente in Italia da almeno 3 mesi, di convertire il titolo di soggiorno stagionale in permesso di soggiorno non stagionale qualora riceva un’offerta di lavoro a tempo determinato o indeterminato. Il dlgs introduce inoltre l’obbligo da parte del datore di lavoro di fornire un alloggio adeguato al lavoratore, il cui canone non dovrà essere superiore ad un terzo della retribuzione e non potrà essere decurtato automaticamente dalla paga. Infine, a garanzia del lavoratore, si dispone anche l’obbligo delle retribuzioni previste dal contratto, qualora lo stesso non vada a buon fine per motivazioni determinate da irregolarità attribuibile all’azienda e che siano motivo ostativo all’erogazione o motivo di annullamento del titolo di soggiorno.
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	Contrasto al fenomeno del caporalato. La legge 199/16 – «Disposizioni in materia di contrasto ai fenomeni del lavoro nero, dello sfruttamento del lavoro in agricoltura e di riallineamento retributivo nel settore agricolo» –, all’art. 1, riscrive il reato di intermediazione illecita e sfruttamento del lavoro, già previsto dall’art. 603-bis del Codice penale, introducendo significative modifiche al quadro normativo e penale, ma estendendo anche elementi di tutela dei lavoratori stagionali in agricoltura vittime di forme di sfruttamento.

La legge integra l’elencazione degli indici di sfruttamento lavorativo previsti all’art. 603-bis in materia di retribuzioni, riposi, aspettative, ferie e orari particolarmente difformi e reiteratamente violati rispetto a quanto previsto nei contratti collettivi stipulati dai sindacati nazionali più rappresentativi. Altri parametri contemplati in tale elenco afferiscono alla violazione delle regole per la sicurezza nei luoghi di lavoro, per l’alloggio, nonché per la sottoposizione a metodi di sorveglianza.

Segnaliamo infine che per favorire la tutela dei lavoratori agricoli, l’art. 9 della legge dispone un piano d’intervento contenente misure per la sistemazione logistica e il supporto dei lavoratori che svolgono attività stagionale di raccolta dei prodotti agricoli.





Il permesso per lavoro subordinato consente l’impiego in tutti i settori produttivi, con una durata non superiore a 1 anno se a tempo determinato, e non superiore a 2 anni se a tempo indeterminato.

L’ingresso in Italia per motivi di lavoro autonomo, inclusa l’eventuale costituzione di società di capitali o di persone, nonché l’investitura a cariche societarie, rientra in una specifica quota del decreto «flussi». La procedura per il rilascio del permesso di soggiorno prevede in questi casi che il richiedente, oltre ai requisiti richiesti, disponga dei capitali necessari per attuare l’idea imprenditoriale. Se il lavoro autonomo indicato dal richiedente prevede il possesso di licenze, le Camere di commercio devono produrre la dichiarazione non ostativa al loro ottenimento. La stessa dichiarazione, rilasciata però dal ministero della Giustizia e, solo per le professioni sanitarie, dal ministero della Salute, è richiesta anche per l’iscrizione a un albo professionale.

Esistono poi fattispecie di permessi di soggiorno che consentono l’ingresso in Italia di lavoratori extra Ue al di fuori delle quote flussi. È il caso, ad esempio, dei lavoratori altamente qualificati che possono soggiornare e lavorare nel nostro paese attraverso la presentazione di idonea attestazione del titolo di studio estero effettuata presso la competente rappresentanza diplomatica italiana del paese di provenienza (legge 9/14). Esistono altresì permessi di soggiorno che, sebbene di altra natura, permettono comunque di lavorare, come nel caso dei ricongiungimenti familiari, per i quali è stata coniata la dicitura «Permesso unico lavoro» (dlgs 40/14). Con la legge del 18 dicembre 2020, n. 173 (di conversione al decreto legge 21 ottobre 2020, n. 130, recante, in particolare, disposizioni urgenti in materia di immigrazione e protezione internazionale) sono state apportate, insieme ad altre, modifiche ad alcuni permessi di soggiorno e loro convertibilità. Innanzitutto si ripristina, di fatto, un permesso di soggiorno per motivi umanitari, abrogato con la legge 132/18, attraverso l’introduzione di un permesso per «protezione speciale», che può essere concesso agli stranieri che presentano seri motivi, in particolare di carattere umanitario o «risultanti da obblighi costituzionali o internazionali dello Stato italiano». Ha una durata di 2 anni ed è convertibile in permesso di soggiorno per motivi di lavoro. Allo stesso modo sono convertibili anche quelli per calamità, per residenza elettiva, per acquisto della cittadinanza o dello stato di apolide, per attività sportiva, per lavoro di tipo artistico, per motivi religiosi, per assistenza ai minori, per cure mediche.

Per quanto riguarda la perdita del posto di lavoro, per facilitare il reinserimento nel mercato del lavoro di lavoratori e lavoratrici immigrati già presenti in Italia, l’art. 4 della legge 92/12 ha esteso il permesso di soggiorno per attesa occupazione da 6 mesi a 1 anno, «ovvero per tutto il periodo di durata della prestazione di sostegno al reddito percepita dal lavoratore straniero». Per lo stesso periodo il lavoratore può essere iscritto presso il Centro per l’impiego. L’indennità di disoccupazione Naspi può essere richiesta se si è in possesso dei requisiti contributivi previsti (vedi capitolo 16).

La circolare n. 40579 del 3 ottobre 2016 del ministero dell’Interno indirizzata ai prefetti e ai questori conferma il principio secondo cui il permesso di soggiorno per attesa occupazione può essere rinnovato alla scadenza, se si è in grado di dimostrare che il proprio nucleo familiare è in possesso di un reddito pari all’importo annuo dell’assegno sociale, aumentato della metà per ogni familiare a carico.

Sulla questione del requisito reddituale, è importante precisare che una sentenza del Tar della Lombardia (n. 1477/15) non ha riconosciuto la mancanza di tale requisito come causa per la revoca del permesso di soggiorno Ue per soggiornanti di lungo periodo (ex carta di soggiorno), ai sensi dell’art. 8 della direttiva 2003/109/Ce e dell’art. 9 del dlgs 286/98, secondo i quali lo status di soggiornante di lungo periodo è permanente e può essere revocato solo qualora lo straniero sia pericoloso per l’ordine pubblico e la sicurezza dello Stato.

Le procedure d’ingresso per motivi di lavoro sono gestite, come altri servizi, esclusivamente tramite il sistema telematico ed è possibile affidarsi, per tali pratiche, ai patronati e alle associazioni che hanno sottoscritto accordi con il ministero dell’Interno.
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	Decreto flussi 2022 per l’ingresso di lavoratori non comunitari.2 Il dpcm del 29 dicembre 2022, pubblicato in Gazzetta ufficiale il 26 gennaio 2023, ha fissato in 82.705 unità la quota massima di lavoratori stranieri che possono fare ingresso in Italia per lavorare. Di questi, 44.000 sono gli ingressi autorizzati per motivi di lavoro subordinato stagionale nei settori agricolo e turistico-alberghiero, mentre 38.705 sono gli ingressi autorizzati per lavoro subordinato non stagionale e lavoro autonomo.





2. Accordo di integrazione

L’accordo di integrazione3 è definibile come un vero e proprio contratto tra il cittadino immigrato e lo Stato italiano, le cui modalità di sottoscrizione sono disciplinate da apposito regolamento in vigore dal 10 marzo 2012,4 ed è destinato a tutti gli immigrati maggiori di 16 anni che giungono in Italia per la prima volta.5 Si sottoscrive presso le questure contestualmente alla richiesta di soggiorno e impegna l’immigrato ad acquisire nell’arco massimo di 3 anni (2 + 1 di proroga), mediante l’accumulazione di crediti formativi,6 una sufficiente conoscenza della lingua e della cultura civica italiana da comprovare mediante la richiesta di partecipazione ad appositi test di accertamento a cura degli Sportelli unici della Prefettura presso il cui territorio lo straniero è residente.

L’inadempimento dell’accordo, o una valutazione con esito negativo, implica il diniego del rinnovo o la revoca del permesso di soggiorno,7 anche in presenza di tutti gli altri requisiti.

3. Principio di non discriminazione e parità nel lavoro

Con il permesso di soggiorno il lavoratore immigrato acquisisce gli stessi diritti e doveri del lavoratore italiano. L’applicazione del principio di uguaglianza implica il recepimento dei princìpi antidiscriminatori fissati nelle dichiarazioni e nelle convenzioni di carattere internazionale. Il principio di non discriminazione nella sua accezione più ampia viene ribadito dall’Oil nella convenzione 111 del 1958, recepita in Italia con la legge n. 405 del 6 febbraio 1963, che sancisce il divieto di discriminazione in materia di impiego e nelle professioni, e poi nella convenzione 143 del 1975, con specifico riferimento al tema delle pari opportunità e parità di trattamento dei lavoratori migranti. Sempre in ambito internazionale e in merito al principio di non discriminazione e di parità di trattamento fra le persone, indipendentemente dall’origine etnica, la direttiva europea 2000/78 recepita in Italia con il dlgs 216/03 stabilisce un quadro generale per la parità di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro. Nello stesso anno la direttiva europea 43, recepita in Italia con il dlgs 215/03, istituisce l’Ufficio nazionale antidiscriminazione razziale (Unar), che ha tra i suoi compiti la prevenzione delle discriminazioni razziali ed etniche, la rimozione dei comportamenti e degli atti discriminatori e degli effetti da essi prodotti, la promozione di progetti e azioni positive tese alla valorizzazione delle diversità, oltre che la verifica e il monitoraggio del principio di parità di trattamento.

Nel novembre 2020 l’Unar, la Cisl e le altre organizzazioni sindacali e datoriali hanno firmato un nuovo protocollo di intesa finalizzato alla prevenzione e al contrasto delle discriminazioni in ambito lavorativo.

Un importante intervento in tal senso è contenuto nella legge 97/13 che, recependo la legge europea 2013, art. 7, «Modifiche alla disciplina in materia di accesso ai posti di lavoro presso le pubbliche amministrazioni», interviene sull’art. 38, comma 1, del dlgs 165/01, disponendo l’accesso ai concorsi pubblici (ad eccezione dei posti che implicano l’esercizio diretto o indiretto di pubblici poteri, nonché quelli che attengono alla difesa nazionale, come disposto dal dpcm 174/94) ai familiari di cittadini comunitari non aventi cittadinanza italiana, ai cittadini extracomunitari titolari di un permesso Ce per soggiornanti di lungo periodo e ai rifugiati. Nel corso del 2014, con l’entrata in vigore del dlgs 40/14, viene abrogato l’art. 10, n. 1, dell’allegato A al regio decreto 148/31, per cui viene meno il requisito della cittadinanza per accedere al lavoro nelle imprese del trasporto pubblico locale.

4. Contrattazione nazionale e di secondo livello

In ottemperanza al principio di uguaglianza tra i lavoratori, anche per il lavoratore immigrato il rapporto di lavoro è regolato dalla contrattazione collettiva nazionale e dalla contrattazione decentrata.

Il lavoratore immigrato, al pari del lavoratore italiano, deve far riferimento al ccnl della categoria di appartenenza con vigenza triennale, che regola sia la parte normativa che la parte economica, con la funzione di garantire la certezza dei trattamenti (economici e normativi) per tutti i lavoratori di quel dato settore sull’intero territorio nazionale.

Grazie alla contrattazione di secondo livello, e in ragione della crescente presenza in alcuni settori produttivi di lavoratori provenienti da paesi terzi, in taluni accordi vengono previste misure esplicitamente rivolte al lavoratore immigrato. Per citare degli esempi, nella contrattazione decentrata è possibile prevedere la realizzazione di corsi formativi e di scolarizzazione linguistica e civica, o la possibilità, in coerenza con le esigenze aziendali, che il lavoratore immigrato possa fruire dei permessi retribuiti in continuità con le ferie per agevolare l’eventuale e temporaneo rientro nel paese d’origine. In alcuni contratti viene anche indicata la possibilità del lavoratore di origine musulmana di percepire un’indennità sostitutiva della mensa durante i periodi di Ramadan o, ancora, la conservazione del posto di lavoro per gli immigrati chiamati ad assolvere l’obbligo di leva nei paesi di provenienza. Misure, queste contenute nella contrattazione, che creano un duplice effetto, quello di garantire la parità di trattamento nel mercato del lavoro, ma anche di contribuire al processo di integrazione sociale del lavoratore immigrato.

 

1 Questa particolare tipologia non deve sottoscrivere l’accordo di integrazione (vedi nota 5).

2 Un decreto legge ancora non convertito in legge al momento della chiusura di questa guida, e dunque suscettibile di modifiche, stabilisce che la programmazione dei flussi d’ingresso diventerà triennale, prevede ingressi fuori quota per coloro che avranno superato, nel paese di origine, corsi di formazione riconosciuti dall’Italia, fissa la durata massima dei rinnovi del permesso di soggiorno per lavoro a tempo indeterminato, per lavoro autonomo o per ricongiungimento a 3 anni, anziché 2.

3 Ai sensi dell’art. 4 del dlgs 286/98 modificato dalla legge 94/09.

4 Si tratta del decreto del presidente della Repubblica 14 settembre 2011, n. 179 (Gazzetta ufficiale n. 263 dell’11 novembre 2011).

5 Sono esentati dalla misura: coloro che richiedono un permesso di soggiorno della durata inferiore a 1 anno; i minori non accompagnati sottoposti a tutela (peraltro il Fondo per l’accoglienza dei minori stranieri non accompagnati riconosce alle aziende rimborsi per permessi di lavoro retribuiti a beneficio dei tutori volontari); le persone affette da handicap, patologie gravi e invalidanti che ne limitano l’autosufficienza; le vittime di tratta e sfruttamento e, come previsto dalla legge 9/14, i ricercatori stranieri che richiedono il permesso di soggiorno Ue per soggiornanti di lungo periodo.

6 Si acquisiscono crediti per: frequenza di corsi formativi o percorsi di istruzione, iscrizione al Servizio sanitario nazionale, stipula del contratto di affitto o di acquisto dell’abitazione, svolgimento di attività di volontariato. Si defalcano crediti: in caso di condanna penale, anche non definitiva; se si è sottoposti a misure di sicurezza personale; in caso di gravi illeciti amministrativi o tributari.

7 Sono esentati dal provvedimento di espulsione che ne consegue i soggetti definiti nell’art. 3, comma 1, lettera a, della legge 47/17 e nell’art. 3 della legge 110/17.





5. Tutela e promozione del lavoro delle donne

Per lungo tempo la legislazione a favore della donna che lavora ha seguito il filone meramente protettivo, limitandosi ad assicurare tutele alla lavoratrice madre. In seguito, la prospettiva si è ampliata e la legislazione ha affermato il principio di parità tra lavoratori e lavoratrici, offrendo strumenti contro le discriminazioni sul lavoro e sul salario, per poi fare un ulteriore salto dalla parità alle pari opportunità (a partire dalla legge 125/91), e, infine, alla promozione del lavoro femminile.

1. Parità di trattamento e tutela antidiscriminatoria

Divieto di discriminazioni

Il testo di riferimento è il Codice delle pari opportunità (dlgs 198/06), come sostituito dal dlgs 5/10, il quale all’art. 1 afferma il principio della parità di trattamento e di opportunità fra donne e uomini. Il decreto individua misure per eliminare ogni discriminazione basata sul sesso, che abbia come conseguenza o come scopo compromettere o impedire il riconoscimento, il godimento o l’esercizio dei diritti umani e delle libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo.

La parità di trattamento e di opportunità tra donne e uomini, per cui esiste un fondo generale dedicato (art. 19, comma 3, legge 248/06) incrementato ulteriormente con la legge di Bilancio 2023, deve essere assicurata in tutti i campi, compresi quelli dell’occupazione, del lavoro e della retribuzione.

In particolare gli artt. 27 e ss. del Codice delle pari opportunità vietano qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l’accesso al lavoro subordinato, autonomo o in qualsiasi altra forma. Il divieto riguarda anche la formazione, l’aggiornamento e la riqualificazione professionale, le condizioni di lavoro e la progressione di carriera. È vietata anche qualsiasi discriminazione attuata attraverso il riferimento allo stato matrimoniale, di famiglia, di gravidanza o di maternità o paternità, anche adottive, o attuata in modo indiretto, attraverso meccanismi di preselezione o a mezzo stampa, o con qualsiasi altra forma pubblicitaria che indichi come requisito professionale l’appartenenza all’uno o all’altro sesso. Eventuali deroghe a tale normativa antidiscriminatoria sono ammesse solo per mansioni di lavoro particolarmente pesanti individuate attraverso la contrattazione collettiva. Viene inoltre riaffermato (art. 28) il principio di parità retributiva, quando le prestazioni siano uguali o di pari valore, imponendo, tra l’altro, che i sistemi di classificazione delle mansioni a fini retributivi (il cosiddetto «inquadramento») adottino criteri comuni per uomini e donne.

Sul tema del contrasto alle discriminazioni sul lavoro sono da segnalare alcuni interventi più recenti come il Fondo per il sostegno della parità salariale, istituito dalla legge di Bilancio 2021 e potenziato con la legge di Bilancio 2022, e l’approvazione della legge 162/21 che prevede, tra le altre misure, al fine di rimuovere le discriminazioni e promuovere le pari opportunità nel mondo del lavoro, l’estensione anche alle aziende con più di 50 dipendenti dell’obbligo di redazione del rapporto sulla situazione del personale dipendente.

Rientra pienamente nell’attività di prevenzione delle discriminazioni sul luogo di lavoro anche la norma contenuta all’art. 26 del dlgs 151/15 che, introducendo nuove modalità di accertamento delle dimissioni volontarie, mira a contrastare il fenomeno delle «dimissioni in bianco» (vedi capitolo 7).

Il Codice delle pari opportunità amplia, inoltre, la definizione di discriminazione, includendo in essa, oltre alle molestie in senso lato, anche le molestie sessuali (artt. 25-26), quei comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo. Gli atti, i patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro delle vittime di molestie sono nulli, in seguito a specifica denuncia, se adottati in conseguenza del rifiuto o della sottomissione alle molestie stesse. Sono considerati discriminazioni anche quei trattamenti sfavorevoli da parte del datore di lavoro che costituiscono reazione a un reclamo o a un’azione volta a ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento tra uomini e donne.

Il Codice attribuisce, infine, alla contrattazione collettiva un ruolo determinante nella prevenzione delle discriminazioni. In particolare i ccnl possono prevedere «misure specifiche, ivi compresi codici di condotta, linee-guida e buone prassi, per prevenire tutte le forme di discriminazione sessuale e, in particolare, le molestie e le molestie sessuali nel luogo di lavoro, nelle condizioni di lavoro, nonché nella formazione e crescita professionale» (art. 50-bis).1

Va richiamata, altresì, la norma contenuta all’art. 24 del dlgs 80/15, che dispone a favore delle lavoratrici dipendenti, delle lavoratrici titolari di rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, delle lavoratrici autonome e delle lavoratrici domestiche, che siano state vittime di violenza di genere e siano inserite in percorsi di protezione debitamente certificati, la possibilità di astenersi dal lavoro per un periodo massimo di 3 mesi, fruibile anche su base giornaliera o oraria nell’arco di 3 anni, con diritto a contribuzione figurativa nonché a un’indennità pari all’ultima retribuzione (per le lavoratrici autonome l’indennità è pari all’80% del salario minimo giornaliero ai sensi dell’art. 1 della legge 537/81).

Alle lavoratrici dipendenti vittime di violenza è concesso anche il diritto di trasformare il rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, se vi è disponibilità in organico, con reversibilità.

Consigliere e consiglieri di parità

La legge 125/91 ha introdotto la figura del/della consigliere/a di parità a cui spetta il compito di controllare e promuovere l’attuazione dei princìpi di uguaglianza di opportunità e non discriminazione per uomini e donne nel mondo del lavoro. Nell’esercizio delle loro funzioni, sono pubblici ufficiali e hanno l’obbligo di segnalare all’autorità giudiziaria i reati di cui vengono a conoscenza. A seguito del dlgs 151/15, che è intervenuto su più punti del dlgs 198/06 (Codice delle pari opportunità), sono state apportate specifiche modifiche inerenti la composizione, i compiti e il funzionamento dei diversi organismi operanti in materia di parità e pari opportunità, precisando che i/le consiglieri/e di parità sono nominati/e con decreto del ministro del Lavoro e delle politiche sociali, su designazione delle Regioni, delle città metropolitane e degli enti di area vasta, sulla base dei requisiti previsti dalla legge. Sono inoltre componenti delle Commissioni di parità del corrispondente livello territoriale, ovvero di organismi diversamente denominati che svolgono funzioni analoghe. Il/la consigliere/a nazionale è membro del Comitato nazionale di parità e, nell’ambito delle proprie competenze, coordina la Conferenza nazionale delle consigliere e dei consiglieri di parità, che comprende tutte le consigliere e i consiglieri, nazionale, regionali, delle città metropolitane e degli enti di area vasta ai sensi della legge 56/14.

Tutela giudiziaria

Oltre alla sanzione della nullità di tutti gli atti discriminatori (legge 300/70, art. 15), è prevista una tutela processuale rafforzata per il lavoratore o la lavoratrice discriminati, che possono anche delegare organizzazioni sindacali, associazioni e organizzazioni rappresentative del diritto o dell’interesse leso o i consiglieri e consigliere di parità. Quando si rilevino discriminazioni tra i sessi nell’accesso al lavoro, nella formazione professionale, nelle condizioni di lavoro compresa la retribuzione, nonché in relazione alle forme pensionistiche complementari collettive di cui al dlgs 252/05, il procedimento in via d’urgenza è la norma: il giudice nei 2 giorni successivi, convocate le parti, oltre a provvedere al risarcimento del danno, ordina all’autore del comportamento denunciato, con decreto motivato e immediatamente esecutivo, la cessazione del comportamento illegittimo e la rimozione degli effetti. A favore della parte discriminata c’è l’inversione dell’onere della prova: quando essa fornisce elementi che provino la discriminazione subita a causa del sesso, è il datore di lavoro che deve dimostrare il contrario.

In caso di discriminazioni di carattere collettivo è previsto che le consigliere o i consiglieri di parità regionali o nazionale, prima di promuovere l’azione in giudizio, possano chiedere all’autore della discriminazione di predisporre un piano di rimozione delle discriminazioni accertate entro 120 giorni, sentite le Rappresentanze sindacali aziendali. Se il piano è considerato idoneo la consigliera o il consigliere di parità promuove il tentativo di conciliazione e il relativo verbale acquista forza di titolo esecutivo con decreto del tribunale in funzione di giudice del lavoro.

Qualora le consigliere o i consiglieri di parità non ritengano di avvalersi della procedura di conciliazione o in caso di esito negativo della stessa, possono proporre ricorso. Il giudice, nella sentenza che accerta le discriminazioni, oltre a provvedere al risarcimento del danno, ordina all’autore della discriminazione di definire un piano di rimozione delle discriminazioni accertate, sentite, nel caso si tratti di datore di lavoro, le Rappresentanze sindacali aziendali.

Le/i consigliere/i di parità possono anche proporre ricorso in via d’urgenza. In questo caso il giudice, nei due giorni successivi, ordina all’autore della discriminazione la cessazione del comportamento pregiudizievole e adotta ogni altro provvedimento idoneo a rimuovere gli effetti delle discriminazioni.

Il Codice delle pari opportunità (art. 41-bis) assicura la tutela giurisdizionale anche contro ogni comportamento pregiudizievole posto in essere, nei confronti della persona lesa da una discriminazione o di qualunque altra persona, quale reazione a una qualsiasi attività diretta a ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento tra uomini e donne. Così come stabilisce il divieto di sanzionamento, demansionamento, licenziamento o trasferimento ad altre attività a causa della denuncia di molestia o molestia sessuale alle lavoratrici e lavoratori che agiscono in giudizio.

2. Promozione del lavoro femminile

Un passaggio importante dalla parità formale all’eguaglianza sostanziale di opportunità si è avuto con la già citata legge 125/91, finalizzata a rimuovere gli ostacoli che impediscono le pari opportunità tra uomini e donne nel lavoro anche attraverso progetti di azioni positive presentati da datori di lavoro e organizzazioni sindacali, da anni non più finanziata.

In seguito sono stati numerosi gli interventi legislativi per promuovere l’occupazione femminile, dagli incentivi alle assunzioni di donne, potenziati per il 2023, e all’imprenditoria femminile (vedi capitolo 2), al riconoscimento del periodo di congedo obbligatorio di maternità, intervenuto durante l’esecuzione di un contratto a termine, come utile ai fini del computo dei 6 mesi di lavoro richiesti per conseguire il diritto di precedenza rispetto a nuove assunzioni (legge 78/14), all’importante legge 120/11 sulle quote di genere nei consigli di amministrazione e negli organi di controllo delle società quotate e delle controllate pubbliche non quotate nei mercati regolamentati, prorogata dalla legge di Bilancio 2020 fino all’introduzione, con la citata legge 162/21, del sistema di «certificazione della parità di genere» (vedi box).







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	La certificazione della parità di genere alle aziende. La citata legge 162 del 5 novembre 2021 ha istituito, a partire dal 2022, la certificazione della parità di genere, che riconosce misure premiali alle aziende certificate. Si tratta di un processo di valutazione a cura di enti certificatori accreditati, cui l’azienda si sottopone volontariamente, basato su una serie di indicatori che danno informazioni sul grado di inclusività e di investimento aziendale in pari opportunità. Tra i vantaggi che l’azienda certificata ottiene si segnala uno sgravio contributivo, definito con decreto interministeriale del 20 ottobre 2022, nella misura dell’1% e nel limite di 50 milioni di euro annui.





Per dare impulso al lavoro femminile, diventa sempre più necessario, altresì, favorire la conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro e la condivisione delle responsabilità genitoriali e di cura tra lavoratori e lavoratrici.

Va in questa direzione il Testo unico sul sostegno alla maternità, paternità e sui congedi parentali, dlgs 151/01, più volte integrato con misure di successivo miglioramento ed estensione delle misure a favore della genitorialità (vedi capitolo 14). In particolare si segnala, da ultimo, il dlgs 105/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], di recepimento della direttiva Ue «Work-life balance», che migliora la tutela della maternità per le lavoratrici autonome, potenzia il congedo di paternità ed i congedi parentali per il lavoro dipendente e migliora il congedo parentale per gli iscritti alla Gestione separata Inps. Infine la legge di Bilancio per il 2023 ha introdotto misure di sostegno alla scelta di maternità delle atlete non professioniste.

Anche la regolamentazione del lavoro agile (vedi capitolo 13) offre un significativo supporto per la condivisione tra i generi del lavoro di cura.

È importante segnalare a riguardo anche l’impegno concreto della contrattazione collettiva che ha introdotto misure per la parità, le pari opportunità e la conciliazione vita-lavoro. In ambito lavorativo vanno ricordati, nel settore privato, i Cpo (Comitati pari opportunità), nel settore pubblico i Cug (Comitati unici di garanzia per le pari opportunità). Inoltre, diversi contratti collettivi, anche territoriali e aziendali, contengono misure finalizzate a rendere compatibili le esigenze di produttività delle imprese con le esigenze di flessibilità delle lavoratrici e dei lavoratori, nonché interventi a carattere family friendly.

Meritano un accenno, infine, alcune recenti disposizioni in materia più specificamente previdenziale, quali il riconoscimento per intero del periodo di durata del contratto di lavoro a tempo parziale verticale ai fini del raggiungimento dei requisiti di anzianità lavorativa per il diritto alla pensione e la proroga anche per il 2023, con maggiori restrizioni, dell’istituto «Opzione donna» (vedi capitolo 20).

 

1 Proprio in materia di prevenzione e contrasto alle molestie e alla violenza nei luoghi di lavoro, meritano di essere segnalati il protocollo d’intesa tra Cgil, Cisl, Uil e Confindustria, del gennaio 2016, di recepimento dell’accordo quadro del dialogo sociale europeo in materia, e il completamento del processo di ratifica da parte dell’Italia della convenzione Oil 190/19 e della relativa raccomandazione 206/19 «sull’eliminazione della violenza e delle molestie nel mondo del lavoro», prima norma internazionale di riferimento.





6. Tutela e promozione del lavoro delle persone disabili

1. Il collocamento mirato

Il «collocamento mirato» delle persone con disabilità è regolamentato dalla legge 68/99 e successivi provvedimenti di modifica, e dai relativi provvedimenti attuativi.

Accertamento

L’accertamento delle condizioni che danno diritto al riconoscimento di invalidità civile, cecità civile, sordità civile, handicap e disabilità, nonché all’inserimento lavorativo, è effettuato dalla commissione medica della Asl, integrata da un medico Inps, secondo i criteri indicati da uno specifico atto del presidente del Consiglio. La domanda può essere presentata tramite un patronato o in via telematica all’Inps (per gli utenti muniti di Pin), entro 30 giorni dalla compilazione digitale del certificato sanitario da parte di un medico accreditato. Con la semplificazione introdotta dal decreto legge 6 luglio 2020, n. 76, è possibile chiedere la valutazione anche solo sugli atti, in tutti i casi in cui sia presente una documentazione sanitaria che consenta una valutazione obiettiva.

In caso di invalidi civili già riconosciuti con una percentuale superiore al 45%, ciechi civili e sordi che intendono presentare la sola domanda di collocamento mirato, non è richiesto il certificato sanitario.

Per la valutazione della riduzione della capacità lavorativa derivante da infortunio sul lavoro e malattia professionale è sufficiente la certificazione rilasciata dall’Inail, secondo il dpr 1124/65.

L’accertamento delle condizioni di disabilità per le persone invalide di guerra, civili di guerra e di servizio è ancora effettuato secondo il dpr 915/78.

Beneficiari


• Percettori dell’assegno ordinario di invalidità.

• Persone affette da minorazioni fisiche, psichiche e sensoriali e portatori di handicap intellettivo con una riduzione della capacità lavorativa superiore al 45%.

• Persone invalide del lavoro con invalidità superiore al 33%.

• Persone non vedenti o sordomute.

• Persone invalide di guerra, invalide civili di guerra e di servizio.



Datori di lavoro soggetti a obbligo

Sono soggetti alla quota di assunzioni obbligatorie di lavoratori disabili i datori di lavoro pubblici e privati con almeno 15 dipendenti. Per i partiti politici, le organizzazioni sindacali e le organizzazioni di solidarietà non lucrative l’obbligo riguarda solo il personale tecnico-esecutivo e con funzioni amministrative.

Quota d’obbligo

È obbligatoria l’assunzione di 1 lavoratore disabile per i datori di lavoro con un numero di dipendenti che va da 15 a 35 e di 2 lavoratori disabili per i datori di lavoro che hanno dai 36 ai 50 dipendenti.

I datori di lavoro con più di 50 dipendenti devono avere alle loro dipendenze il 7% di lavoratori disabili e 1 lavoratore (l’1% dei lavoratori, per i datori con più di 150 dipendenti) appartenente alle seguenti categorie: orfani e coniugi superstiti di persone decedute o di grandi invalidi per causa di lavoro, di guerra o di servizio; profughi italiani rimpatriati; orfani di un genitore a causa di femminicidio; care leavers (neo maggiorenni che hanno concluso percorsi di accoglienza in comunità o in affido).

Per la determinazione della quota, non sono conteggiati: i lavoratori già in forza come disabili, i dirigenti, i soci di cooperative di produzione e lavoro, i lavoratori assunti con contratto di apprendistato, di lavoro a domicilio, di telelavoro, i lavoratori assunti con contratti a termine di durata inferiore o pari a 6 mesi, in somministrazione, stagionali fino a 180 giornate annue, distaccati all’estero, impiegati in lavorazioni pericolose con un tasso di premio Inail superiore al 60% e lavoratori assorbiti in caso di passaggio di appalto per le imprese di pulizia e servizi integrati.

Possono essere computati nella quota di riserva i lavoratori disabili già assunti, anche non attraverso il collocamento obbligatorio, che abbiano una riduzione della capacità lavorativa pari o superiore al 60% o minorazioni ascritte dalla prima alla sesta categoria di pensioni di guerra, o con disabilità intellettiva e psichica con riduzione della capacità lavorativa superiore al 45%. Possono inoltre essere computati i lavoratori diventati disabili che nel corso del rapporto di lavoro abbiano subito una riduzione della capacità lavorativa pari o superiore al 60%, o 33% in caso di disabilità da lavoro, purché non siano diventati invalidi a causa dell’inadempimento da parte del datore di lavoro, accertato in sede giurisdizionale, delle norme in materia di sicurezza e igiene del lavoro.

Possono infine essere computati anche i lavoratori disabili in somministrazione, in caso di missioni di durata non inferiore ai 12 mesi.

Sospensione ed esonero dall’obbligo

La sospensione dall’obbligo è concessa dai servizi competenti qualora il datore di lavoro stia attraversando un periodo di crisi aziendale ed occupazionale (ricorso alla cassa integrazione e trattamenti equivalenti; fallimento o liquidazione; procedure di licenziamento collettivo o incentivi all’esodo).

Sono parzialmente esonerate le imprese private che, per speciali condizioni della loro attività, non possono occupare l’intera quota di disabili, alla condizione che versino al Fondo regionale o nazionale un contributo esonerativo.

Servizi per l’inserimento lavorativo


• Politiche attive e servizi pubblici per il lavoro. Il ministero del Lavoro e delle politiche sociali ha adottato, ai sensi del citato dlgs 150/15, linee di indirizzo per l’attuazione della normativa in materia di politiche attive e dei servizi pubblici per il lavoro, anche in relazione al collocamento mirato delle persone disabili.

• Banca dati del collocamento mirato. Ai fini della raccolta sistematica dei dati, ma anche della semplificazione degli adempimenti e della possibilità di rafforzamento dei controlli, è istituita la «Banca dati del collocamento mirato». Un decreto ministeriale di dicembre 2021 ne disciplina le modalità attuative.

• Servizi per il collocamento mirato. I servizi per il collocamento delle persone con disabilità sono attribuiti all’Anpal, alle Regioni e alle Province autonome che hanno come riferimento operativo i Centri per l’impiego (vedi capitolo 1) all’interno dei quali esistono servizi dedicati.

• Comitato tecnico. Presso i servizi dedicati del Centro per l’impiego opera un «Comitato tecnico», composto da funzionari dei servizi medesimi ed esperti del settore sociale e medico-legale con particolare riferimento alla disabilità, cui è affidato il compito di valutare le capacità lavorative, definire gli strumenti e le prestazioni utili all’inserimento, e predisporre controlli periodici sulla condizione di disabilità. Non sono previsti compensi per il suo funzionamento.

• Elenco. I disabili che cercano un’occupazione conforme alle loro capacità lavorative si iscrivono in uno specifico elenco istituito presso i servizi per il collocamento mirato dell’ambito territoriale della propria residenza. È possibile iscriversi nell’elenco di un altro territorio, previa cancellazione dal primo.

• Scheda. Il Comitato tecnico redige una scheda professionale indicante le capacità lavorative, le abilità, le competenze, le inclinazioni, nonché la natura e il grado della minorazione e analizza le caratteristiche dei posti da assegnare ai lavoratori disabili.



Modalità di assunzione

I datori di lavoro privati e gli enti pubblici non economici possono assolvere all’obbligo mediante chiamata nominativa, senza ulteriori limitazioni, o attraverso la stipula di convenzioni. La chiamata nominativa può essere preceduta dalla richiesta agli uffici competenti di operare una preselezione delle persone iscritte che aderiscono alla specifica occasione di lavoro, sulla base di qualifiche e modalità concordate con il datore di lavoro. È possibile consultare i prospetti informativi relativi alle richieste di avviamento delle imprese (inviati ogni anno entro il 31 gennaio, se muta la base occupazionale, anche dalla pubblica amministrazione) e gli avvisi pubblici relativi a chiamate a graduatoria limitata presso i Centri per l’impiego della propria zona di residenza.

Nel caso in cui il datore di lavoro non assolva l’obbligo nei tempi previsti, gli uffici competenti avviano i lavoratori secondo l’ordine di graduatoria per la qualifica richiesta o altra specificatamente concordata con il datore sulla base delle qualifiche disponibili. Viene prevista la possibilità di ricorrere a chiamata con avviso pubblico e con graduatoria limitata ai soli aderenti alla specifica occasione di lavoro.

Nel settore pubblico, l’assunzione avviene: con chiamata numerica degli iscritti nell’elenco, mediante avviamento, per le categorie e i profili per cui è richiesto il solo requisito della scuola dell’obbligo, previa verifica della compatibilità dell’invalidità con le mansioni da svolgere; con concorso, con riserva di posti nei limiti della complessiva quota d’obbligo e fino al 50% dei posti messi a concorso e con possibilità di essere assunti anche oltre tali limiti, per le altre qualifiche; con chiamata nominativa, solo in via residuale e nell’ambito delle convenzioni ex art. 11 della legge 68/99 (vedi oltre). Nel settore pubblico, le assunzioni delle persone disabili vanno garantite sia in presenza di posti vacanti, sia in caso di soprannumerarietà, nel limite della quota d’obbligo.

Convenzioni

Gli uffici competenti, sentito il Comitato tecnico, possono stipulare con il datore di lavoro convenzioni ex art. 11, comma 1, legge 68/99 per la determinazione di un programma volto all’inserimento mirato. Nella convenzione sono stabiliti tempi e modalità delle assunzioni. Possono esservi anche previsti la chiamata nominativa, lo svolgimento di tirocini con finalità formative o di orientamento e l’assunzione a tempo determinato.

Per l’avviamento di disabili con particolari difficoltà di inserimento, gli uffici competenti possono stilare con i datori di lavoro convenzioni di integrazione lavorativa, ex art. 11, comma 4, legge 68/99. In questo caso, oltre alle mansioni attribuite al lavoratore e alle modalità di svolgimento, la convenzione deve indicare le forme di sostegno, di consulenza e di tutoraggio da parte dei centri di servizio, di formazione e di orientamento, indicati dall’art. 18 della «legge quadro handicap».

Parte dell’obbligo di assunzione di disabili può essere assolto dalle imprese tramite convenzioni con enti esterni, presso i quali lavorerà il disabile e ai quali le imprese soggette all’obbligo affidano commesse a copertura dei costi sostenuti.

Queste convenzioni sono di tre tipologie:


• le convenzioni di inserimento lavorativo temporaneo con finalità formative, ex art. 12, legge 68/99. Il disabile verrà assunto a tempo indeterminato dall’impresa soggetta all’obbligo, ma svolgerà la propria attività per un periodo di 12 mesi (prorogabili una sola volta per ulteriori 12 mesi) nelle cooperative sociali di tipo B, nelle imprese sociali, presso disabili liberi professionisti e imprese con meno di 15 dipendenti convenzionate; l’impresa soggetta all’obbligo affida al soggetto ospitante una commessa. Tali convenzioni non sono applicabili a più di un lavoratore disabile per aziende fino a 50 dipendenti e a non più del 30% dei lavoratori disabili da assumere per quelle con più di 50 dipendenti, salvo diversa valutazione del Comitato tecnico;

• le convenzioni di inserimento lavorativo, ex art. 12-bis, legge 68/99. Le imprese con più di 50 dipendenti possono assolvere al massimo il 10% della quota d’obbligo, purché raggiungano l’intera copertura, tramite convenzioni con cooperative sociali, imprese sociali, imprese con meno di 15 dipendenti, applicabili solo per disabili che presentino particolari caratteristiche e difficoltà di inserimento nel ciclo lavorativo ordinario, i quali, previo loro consenso, vengono assunti dall’ente convenzionato per una durata non inferiore a 3 anni (prorogabili una sola volta per una durata non inferiore a 2 anni) e svolgono la propria attività presso i soggetti ospitanti/destinatari secondo quanto previsto dal piano personalizzato di inserimento lavorativo. Al termine il lavoratore sarà assunto a tempo indeterminato con chiamata nominativa dall’impresa soggetta all’obbligo, che potrà fruire del relativo finanziamento del Fondo nazionale;

• le convenzioni ex art. 14, dlgs 276/03. Possono essere stipulate solo nei territori in cui i servizi per l’inserimento lavorativo, le associazioni sindacali dei datori di lavoro e dei prestatori di lavoro più rappresentative a livello nazionale, le associazioni di rappresentanza, assistenza e tutela delle cooperative e i loro consorzi (ed eventualmente le associazioni delle persone disabili) abbiano stipulato delle convenzioni-quadro su base territoriale o regionale. Le imprese possono, nei limiti definiti dalla convenzione-quadro e solo per il raggiungimento dell’intera copertura, assolvere parte dell’obbligo tramite convenzioni con cooperative sociali di tipo B. Tali convenzioni sono applicabili a tutti i lavoratori disabili e ai lavoratori svantaggiati, ma sono utili ai fini dell’assolvimento dell’obbligo dell’impresa solo quando impiegano persone disabili con particolari caratteristiche e difficoltà di inserimento nel ciclo lavorativo ordinario.



Disabili psichici

I disabili psichici vengono avviati su richiesta nominativa tramite le convenzioni, sia nel settore pubblico che privato, e i datori che effettuano le assunzioni hanno diritto ad agevolazioni prolungate e maggiorate.

Agevolazioni

Per le imprese private che assumono disabili, la legge prevede sovvenzioni a fondo perduto in proporzione al grado di invalidità, anche se l’assunzione avviene a copertura della quota d’obbligo, ma solo per assunzioni a tempo indeterminato, anche in somministrazione (vedi il paragrafo 2).

Sono inoltre previsti contributi per il rimborso forfettario parziale delle spese necessarie per l’adozione di accomodamenti ragionevoli in favore di lavoratori con riduzione della capacità lavorativa superiore al 50%, incluso l’apprestamento di tecnologie di telelavoro o la rimozione delle barriere architettoniche, nonché per istituire un responsabile dell’inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro.

Per i disabili da lavoro (infortunio sul lavoro e malattia professionale) l’Inail svolge un importante ruolo per l’inclusione lavorativa attraverso «accomodamenti ragionevoli» o il reinserimento in una nuova occupazione, predisponendo e finanziando progetti personalizzati fino a 150 mila euro a persona.

Compensazioni territoriali

Su motivata richiesta, i datori di lavoro privati che occupano più di 50 dipendenti possono assolvere all’obbligo complessivo distribuendolo nelle diverse unità produttive anche se ubicate in regioni diverse. I datori di lavoro pubblici possono operare tali compensazioni solo all’interno della stessa regione.

Fondo nazionale

È istituito presso l’Inps il Fondo per il diritto al lavoro dei disabili, il cui finanziamento viene definito annualmente dal ministero del Lavoro sulla base di una quota stabilizzata di 20 milioni e una aggiuntiva derivante da previsioni ad hoc, donazioni e contributi esonerativi raccolti. Il fondo finanzia gli incentivi alle assunzioni, che avvengono mediante conguaglio delle denunce contributive mensili (vedi paragrafo 2), e, nei limiti del 5%, le sperimentazioni del ministero del Lavoro.

Fondo regionale

Le Regioni istituiscono il Fondo regionale per l’occupazione dei disabili, alimentato dalle sanzioni previste per i datori di lavoro inadempienti e da contributi di diversa origine e destinato a finanziare le iniziative di sostegno dei percorsi di inserimento lavorativo, che, in particolare, eroga:


• contributi agli enti che fanno attività di sostegno e integrazione;

• contributi per il rimborso forfettario parziale delle spese necessarie per l’adozione di «accomodamenti ragionevoli» in favore di lavoratori con riduzione della capacità lavorativa superiore al 50%, incluso l’apprestamento di tecnologie di telelavoro o la rimozione delle barriere architettoniche;

• contributi per istituire un responsabile dell’inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro;

• contributi aggiuntivi alle imprese.



2. Incentivi all’assunzione di lavoratori disabili

Per i disabili, l’art. 13 della legge 68/99 (modificato dal dlgs 151/15) prevede che il datore di lavoro riceva, mediante conguaglio delle denunce contributive mensili, un contributo all’assunzione a tempo indeterminato di lavoratori disabili anche in somministrazione, in queste misure:


a. il 70% della retribuzione mensile lorda per un periodo di 36 mesi per ogni lavoratore disabile che abbia una riduzione della capacità lavorativa superiore al 79%, o minorazioni ascritte alla prima e terza categoria delle pensioni di guerra;

b. il 35% della retribuzione mensile lorda per un periodo di 36 mesi per ogni lavoratore disabile che abbia una riduzione della capacità lavorativa tra il 67 e il 79%, o minorazioni ascritte dalla quarta alla sesta categoria delle tabelle per le pensioni di guerra;

c. il 70% della retribuzione mensile lorda per un periodo di 60 mesi per ogni lavoratore con disabilità intellettiva e psichica con riduzione della capacità lavorativa superiore al 45%; in questi casi, l’assunzione gode degli incentivi anche se a tempo determinato, per tutta la durata del contratto, purché di durata non inferiore a 12 mesi.



Inoltre sono riconosciuti il rimborso forfettario parziale delle spese necessarie per l’adozione di accomodamenti ragionevoli in favore di lavoratori con riduzione della capacità lavorativa superiore al 50%, incluso l’apprestamento di tecnologie di telelavoro o la rimozione delle barriere architettoniche, contributi per istituire un responsabile dell’inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro nonché altri contributi definiti con bandi e avvisi a valere sul Fondo regionale per l’occupazione (vedi paragrafo 1). Le sovvenzioni sono erogate a tutti i datori di lavoro privati, anche non soggetti all’obbligo, previa verifica da parte dei servizi della permanenza del rapporto di lavoro.

3. Parità nel lavoro e accomodamenti ragionevoli

All’interno del più ampio contesto della parità nel lavoro e del principio di non discriminazione (per un approfondimento vedi capitolo 7, paragrafo 1), le persone con disabilità e i loro caregivers godono di alcuni istituti particolari.

Scelta della sede di lavoro e divieto di trasferimento senza consenso

Il lavoratore che assiste un familiare con handicap in condizione di gravità (non ricoverato a tempo pieno) ed il lavoratore con handicap in condizione di gravità hanno diritto a scegliere, ove possibile, la sede di lavoro più vicina al domicilio della persona da assistere. Inoltre, nella pubblica amministrazione, la persona disabile con il riconoscimento di un’invalidità superiore al 67% o con minorazioni iscritte alle categorie prima, seconda e terza della tabella A annessa alla legge 10 agosto 1950, n. 648, ha diritto ove possibile alla scelta prioritaria tra le sedi disponibili e alla precedenza in sede di trasferimento a domanda, nell’ambito della medesima amministrazione o ente di appartenenza (art. 21, legge 104/92). Il datore di lavoro può frapporre un rifiuto solo per motivate esigenze di organizzazione aziendale.

Il lavoratore che assista un familiare con handicap in condizione di gravità e il lavoratore disabile certificato con handicap in condizione di gravità hanno diritto a non essere trasferiti senza esplicito consenso ad altra sede. Il trasferimento illegittimo deve essere impugnato entro 60 giorni dalla comunicazione.

Rifiuto del lavoro notturno

Il lavoratore che abbia a proprio carico (secondo i caratteri della sistematicità e adeguatezza rispetto alle concrete esigenze, non necessariamente quotidiane) un soggetto disabile con handicap in condizione di gravità può rifiutarsi di prestare lavoro notturno, da intendersi come l’arco di tempo di almeno 7 ore consecutive comprendenti l’intervallo tra la mezzanotte e le cinque del mattino.

Accomodamenti ragionevoli

I datori di lavoro pubblici e privati sono tenuti ad introdurre «accomodamenti ragionevoli» a favore dei lavoratori con minorazioni fisiche, mentali, intellettuali o sensoriali di lungo termine.

Non sono previste soglie minime di invalidità o patologie definite per avere accesso alla tutela, purché siano di lunga durata e impediscano, in interazione con varie barriere, la piena ed effettiva partecipazione nel lavoro su base di eguaglianza con gli altri.

L’accomodamento ragionevole deve essere: individualizzato; appropriato ed efficace a rimuovere lo svantaggio; rivolto all’accesso, allo svolgimento, alla possibilità di avere una promozione; inerente misure appropriate, ossia misure efficaci e pratiche destinate a organizzare il luogo di lavoro sistemando i locali o adattando le attrezzature, i ritmi di lavoro, la ripartizione dei compiti o fornendo mezzi di formazione o di inquadramento.

Unico limite posto è che non comporti un onere sproporzionato al datore di lavoro.

Lavoro agile

Il Protocollo nazionale sul lavoro in modalità agile [image: La guida dei lavoratori 2023] (vedi capitolo 13, paragrafo 4), sottoscritto tra le parti sociali presso il ministero del Lavoro il 7 dicembre 2021, promuove la facilitazione dell’accesso al lavoro agile per i lavoratori in condizioni di fragilità e di disabilità, anche nella prospettiva di utilizzare tale modalità come misura di «accomodamento ragionevole».

I datori di lavoro pubblici e privati che stipulano accordi collettivi per l’esecuzione della prestazione di lavoro in modalità agile sono tenuti a riconoscere priorità a lavoratori con disabilità grave e caregivers.

4. Permessi per lavoratori portatori di handicap e agevolazioni per l’assistenza dei caregivers

La legge (principalmente la legge 104/92 e successive modifiche e integrazioni) prevede riposi, permessi e altre agevolazioni per i lavoratori con disabilità (portatori di handicap) e per i familiari che assistono disabili certificati come portatori di handicap in situazione di gravità.

Il lavoratore disabile in situazione di gravità può usufruire alternativamente di 2 ore di riposi giornalieri retribuiti o di 3 giorni di permessi mensili.

Il lavoratore affetto da patologie oncologiche o da gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti, con una ridotta capacità lavorativa, ha diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale (art. 8, comma 3, dlgs 81/15) e alla precedenza nelle assunzioni con contratto a tempo pieno per l’espletamento delle stesse mansioni o di mansioni di pari livello e categoria legale rispetto a quelle oggetto del rapporto di lavoro part-time (art. 8, comma 6, dlgs 81/15).

Il lavoratore che assiste il coniuge, un parente, o un affine entro il secondo grado, con handicap in situazione di gravità, ha diritto ai permessi sopra indicati, a condizione che la persona con handicap non sia ricoverata a tempo pieno presso strutture ospedaliere o simili che assicurino un’assistenza sanitaria continuativa. La Corte di Cassazione, con sentenza n. 22925/17, ha stabilito che il lavoratore che deve assistere un familiare affetto da handicap grave continua a godere del diritto a 3 giorni al mese di permesso retribuito, anche se nel frattempo il rapporto di lavoro è passato da full-time a part-time.

I parenti (zii, nipoti in linea collaterale, pronipoti, bisnonni) e affini di terzo grado (zii acquisiti, nipoti acquisiti, bisnonni del coniuge) possono utilizzare i permessi e le altre agevolazioni solo nel caso in cui i genitori o il coniuge della persona con handicap siano deceduti, mancanti, maggiori di 65 anni o affetti da patologie invalidanti.

Per l’individuazione delle patologie invalidanti, in via amministrativa si fa riferimento all’elenco di cui all’art. 2, comma 1, lettera d, numeri 1, 2 e 3 del decreto interministeriale 278/2000 (Regolamento di attuazione dei congedi per eventi e cause particolari di cui all’art. 4, legge 53/2000).

La Corte costituzionale, con sentenza n. 213/16, ha dichiarato illegittimo l’art. 33, comma 3, della legge 104/92, nella parte in cui non include il convivente more uxorio tra i familiari che possono utilizzare i permessi mensili (3 giorni al mese) per assistere un soggetto disabile in situazione di gravità, in alternativa al coniuge, parente o affine entro il secondo grado. Per la Corte, tale possibilità contribuisce a garantire il diritto alla salute psico-fisica del disabile, diritto che deve essere garantito e tutelato anche nel contesto di una convivenza di fatto, purché stabile, quale formazione sociale tutelata dalla Costituzione.

L’Inps ha poi precisato che il diritto ai permessi mensili è riconosciuto in favore dei soli conviventi che hanno reso la dichiarazione anagrafica di costituzione di una nuova convivenza ai sensi dell’art. 1, commi 36 e 37, della legge 76/16 («Regolamentazione delle unioni civili tra persone dello stesso sesso e disciplina delle convivenze»).

Se la distanza tra la residenza del lavoratore e quella del familiare disabile è superiore a 150 chilometri, il lavoratore deve attestare il raggiungimento del luogo di residenza dell’assistito.

Il lavoratore che presta assistenza a un familiare (coniuge, genitore, figlio, fratello, parente o affine entro il terzo grado) disabile grave convivente può usufruire anche del congedo straordinario indennizzato. Si tratta di un periodo di congedo, della durata massima di 2 anni, che ciascun lavoratore ha a disposizione per meglio assistere i propri familiari disabili in situazione di gravità (per il dettaglio della disciplina di questo istituto si rinvia a quanto indicato nel successivo paragrafo relativo ai genitori che assistono figli disabili).

Per agevolare la conciliazione dei tempi di cura con il lavoro, la legge (art. 8, commi 4 e 5, dlgs 81/15), inoltre, riconosce la priorità alla trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale (e il successivo diritto di precedenza al rientro a tempo pieno nel caso di nuove assunzioni) in caso di:


• coniuge, figli o genitori affetti da patologie oncologiche o da patologie cronico-degenerative ingravescenti;

• persona convivente disabile grave (con totale e permanente inabilità lavorativa e avente diritto all’indennità di accompagnamento) assistita dal lavoratore;

• figlio convivente di età non superiore a 13 anni (a prescindere dallo stato di handicap);

• figlio convivente portatore di handicap (anche non grave) senza alcun limite di età.



Sempre in tema di conciliazione, il ministero del Lavoro (interpello n. 68 del 31 luglio 2009) ha precisato che il datore di lavoro deve valutare, secondo canoni di correttezza e buona fede, la possibilità di assegnare i dipendenti a turni di lavoro compatibili con le loro comprovate esigenze familiari, specie quando la determinazione di un particolare orario di lavoro non comporti per l’azienda apprezzabili difficoltà organizzative.

Misure particolari per i genitori di figli portatori di handicap in situazione di gravità

Ai genitori (anche adottivi o affidatari) la legge riconosce le seguenti agevolazioni:


• la lavoratrice madre, o, in alternativa, il lavoratore padre, ha diritto al prolungamento fino a 3 anni del periodo di congedo parentale (comprensivo dei periodi di congedo parentale ordinario) da utilizzare, in modo continuativo o frazionato, entro il compimento del dodicesimo anno di vita del bambino (anche in caso di ricovero a tempo pieno, purché la presenza del genitore sia richiesta dai sanitari);

• in alternativa al prolungamento del congedo parentale, i genitori possono richiedere ai rispettivi datori di lavoro 2 ore di riposo giornaliero retribuito fino al compimento del terzo anno di vita del bambino;

• i genitori di figli disabili di qualunque età, anche prima del compimento dei 3 anni, sempre in alternativa al prolungamento del congedo parentale o ai riposi giornalieri, possono fruire di 3 giorni di permesso mensile;

• hanno diritto a un congedo straordinario retribuito (entro un importo massimo annualmente rivalutato), continuativo o frazionato, per una durata complessiva non superiore a 2 anni (il periodo rientra tra i congedi per eventi e cause particolari di cui all’art. 4, legge 53/2000, quindi il congedo di 2 anni può essere fruito se il richiedente non ha già beneficiato di congedi per gravi e documentati motivi familiari):

a. il coniuge convivente;

b. il padre o la madre anche adottivi (in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti del coniuge convivente);

c. uno dei figli conviventi (in caso di decesso, mancanza o in presenza di patologie invalidanti del padre e della madre, anche adottivi);

d. uno dei fratelli o sorelle conviventi (in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti dei figli conviventi);

e. il parente o l’affine entro il terzo grado convivente (in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti dei soggetti sopra elencati – Corte costituzionale, sentenza n. 203/13);

f. il figlio che, al momento della presentazione della richiesta del congedo, ancora non conviva con il genitore in situazione di disabilità grave, ma che instauri tale convivenza successivamente (in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti del coniuge convivente, del padre e della madre, anche adottivi, dei figli conviventi, dei fratelli e delle sorelle conviventi, dei parenti o affini entro il terzo grado conviventi – Corte costituzionale, sentenza n. 232/18).

L’ordine dei soggetti beneficiari non è derogabile: ad esempio, per riconoscere il diritto ai fratelli devono essere assenti i soggetti delle lettere a, b e c. La convivenza può instaurarsi anche successivamente.



Il congedo spetta entro 30 giorni dalla domanda, a condizione che la persona da assistere non sia ricoverata a tempo pieno (salvo che sia richiesta dai sanitari la presenza del soggetto che presta assistenza). Il periodo di congedo straordinario non è calcolato ai fini della maturazione delle ferie, della tredicesima e del trattamento di fine rapporto (art. 4, dlgs 119/11).

Agevolazioni a tutela della disabilità nelle unioni civili

La legge 76/16 ha istituito l’unione civile tra persone anche dello stesso sesso, e tutte le agevolazioni lavorative previste dalla legge a tutela della disabilità, finora esaminate, che si riferiscono al coniuge sono estese anche in favore della persona con cui si è costituita l’unione civile.

Congedo per cure

I lavoratori mutilati e invalidi civili cui sia stata riconosciuta una riduzione della capacità lavorativa superiore al 50% possono fruire ogni anno, anche in maniera frazionata, di un congedo per cure per un periodo non superiore a 30 giorni. Il periodo non rientra nel periodo di comporto e dà diritto al trattamento calcolato secondo il regime economico delle assenze per malattia. Il congedo è accordato dal datore di lavoro a seguito di domanda corredata dalla richiesta del medico convenzionato con il Ssn (o appartenente a una struttura sanitaria pubblica) dalla quale risulti la necessità della cura in relazione all’infermità invalidante riconosciuta.





7. Assunzione, inquadramento, dimissioni del lavoratore

1. Parità di trattamento e divieto di discriminazione

I dlgs 215/03 e 216/03, di recepimento di direttive comunitarie, stabiliscono un quadro generale per la parità di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro. Tali decreti sanciscono il divieto di discriminare al momento dell’assunzione e durante la vigenza del contratto di lavoro (nel settore pubblico e in quello privato) in base all’origine etnica (dlgs 215/03), nonché in base alla religione, alle convinzioni personali, alla presenza di handicap, all’età e all’orientamento sessuale (dlgs 216/03). Il dlgs 145/05 ha poi precisato la definizione di discriminazione diretta e indiretta, considerando discriminazione anche le molestie sessuali (vedi capitolo 5, paragrafo 1).

Per discriminazione si intende una situazione nella quale:


• una persona è trattata meno favorevolmente di quanto sia, sia stata o sarebbe trattata un’altra in una situazione analoga (discriminazione diretta);

• una disposizione, un criterio, una prassi, un patto o un comportamento apparentemente neutri mettono una persona in una situazione di svantaggio rispetto ad altre (discriminazione indiretta);

• si attua un comportamento indesiderato, con lo scopo o l’effetto di violare la dignità di una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo (le cosiddette molestie).



Il divieto di discriminazione riguarda le seguenti aree:


• accesso all’occupazione e al lavoro, sia autonomo che subordinato, compresi i criteri di selezione e le condizioni di assunzione;

• occupazione e condizioni di lavoro, inclusi gli avanzamenti di carriera, la retribuzione e il licenziamento;

• accesso a tutti i tipi e livelli di orientamento e formazione professionale, perfezionamento e riqualificazione professionale, inclusi i tirocini professionali;

• affiliazione e attività nell’ambito di organizzazioni di lavoratori, di datori di lavoro o di altre organizzazioni professionali.



Vi sono però alcune eccezioni nell’ambito del rapporto di lavoro o dell’esercizio dell’attività di impresa, rispettando i princìpi di proporzionalità e ragionevolezza. Non costituiscono discriminazione:


• le differenze di trattamento che, per la natura dell’attività lavorativa o per il contesto in cui essa si espleta, rappresentano un requisito essenziale e determinante per il suo svolgimento;

• le differenze di trattamento che assumano rilevanza per lo svolgimento di funzioni nell’ambito delle forze armate, dei servizi di polizia, penitenziari o di soccorso;

• le differenze di trattamento che siano giustificate oggettivamente da finalità legittime perseguite attraverso mezzi appropriati e necessari.



Sono fatti salvi, inoltre, gli accertamenti previsti per le certificazioni di idoneità a specifici lavori nonché i trattamenti differenziati (per adolescenti, giovani, anziani, lavoratori con persone a carico) dettati dalla particolare natura del rapporto e dalle legittime finalità di politica del lavoro, mercato del lavoro e formazione professionale.

Si estende dunque anche alle differenze basate su disabilità, età, orientamento sessuale e convinzioni personali la nullità di ogni atto o patto che discrimini, come già previsto dall’art. 15 dello Statuto dei lavoratori per le differenze basate su ragioni politiche, religiose, razziali, di lingua, di sesso.

La normativa in esame è efficace sia per il lavoratore che ritiene di essere stato discriminato, sia nei casi di discriminazione collettiva «qualora non siano individuabili in modo diretto e immediato le persone lese dalla discriminazione», e consente (oltre alle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi, dall’art. 410 del Codice di procedura penale o, nell’ipotesi di rapporti di lavoro con le amministrazioni pubbliche, dall’art. 66 del dlgs 165/01) di agire in giudizio personalmente o delegando, per atto pubblico o scrittura privata autenticata, una rappresentanza locale del sindacato.

Il provvedimento del giudice può prevedere la cessazione del comportamento, della condotta o dell’atto discriminatorio, il risarcimento dei danni anche non patrimoniali, nonché la rimozione degli effetti e la pubblicazione della sentenza a spese del convenuto su un quotidiano nazionale.

Il ricorrente può portare – per dimostrare la sussistenza a proprio danno del comportamento discriminatorio – elementi di prova anche di carattere statistico, purché riferiti a fatti gravi, precisi e concordanti. In tal caso, con parziale inversione dell’onere della prova, spetta dunque al datore di lavoro dimostrare l’insussistenza della discriminazione (vedi più in generale l’art. 28, comma 4, del dlgs 150/11, in base al quale «i dati di carattere statistico possono essere relativi anche alle assunzioni, ai regimi contributivi, all’assegnazione delle mansioni e qualifiche, ai trasferimenti, alla progressione in carriera e ai licenziamenti dell’azienda interessata»).

È da segnalare che al fine di garantire il rispetto del principio di parità di trattamento delle persone con disabilità, i datori di lavoro pubblici e privati sono tenuti ad adottare «accomodamenti ragionevoli» (ad esempio sistemando i locali, adattando le attrezzature o i ritmi di lavoro) per garantire alle persone con disabilità la conservazione del posto di lavoro nonché la piena eguaglianza con gli altri lavoratori (art. 3, comma 3-bis, dlgs 216/03, inserito dall’art. 9, comma 4-ter, dl 76/13, convertito dalla legge 99/13) (cfr. capitolo 6).

Il dlgs 105/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] (art. 3, comma 1, lettera a), di attuazione della direttiva 2019/1158, ha ampliato le ipotesi per le quali è previsto un esplicito divieto di discriminazione per i lavoratori che chiedono o usufruiscono di benefici in relazione alla condizione di disabilità propria o di coloro ai quali viene prestata assistenza e cura.

In caso di licenziamento discriminatorio continua a trovare applicazione la disciplina della reintegrazione nel posto di lavoro, con tutela economica piena (art. 2, dlgs 23/15, vedi capitolo 18, paragrafo 4; tra le altre, Cassazione 5 aprile 2016, n. 6575, che ha ritenuto nullo, in quanto discriminatorio per ragioni di genere, il licenziamento intimato alla lavoratrice per assenze dal lavoro necessitate dal doversi sottoporre ad inseminazione artificiale).

2. Periodo di prova

Il contratto di lavoro può prevedere un periodo di prova, risultante da atto scritto, da non sottoscrivere successivamente alla stipula del contratto di lavoro, durante il quale ciascuna delle parti può recedere liberamente senza obbligo di motivazione e preavviso. La clausola che prevede il periodo di prova deve contenere, a pena di nullità, la specifica indicazione delle mansioni affidate al lavoratore (Cassazione 25 febbraio 2015, n. 3852).

Prescrizioni minime al riguardo sono stabilite dall’art. 7, del dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], cosiddetto «decreto trasparenza».

Il periodo di prova, laddove previsto, non può essere di durata superiore a 6 mesi, fatta salva la durata inferiore prevista dai contratti collettivi. Per i rapporti di lavoro a tempo determinato il periodo di prova dovrà essere stabilito in misura proporzionale alla durata del contratto e alle mansioni da svolgere.

In caso di rinnovo di un contratto di lavoro per lo svolgimento delle stesse mansioni, il rapporto di lavoro non potrà essere soggetto ad un nuovo periodo di prova.

In caso infine di sopravvenienza di eventi quali malattia, infortunio, congedo di maternità o paternità obbligatori, il periodo di prova è prolungato in misura corrispondente alla durata dell’assenza.

Compiuto il periodo di prova, l’assunzione diviene definitiva e il servizio prestato viene computato nell’anzianità di servizio (art. 2096 del Codice civile).

3. Categorie del lavoro subordinato e mansioni

L’art. 2095 del Codice civile individua quali categorie (legali) di prestatori di lavoro subordinato i dirigenti, gli impiegati e gli operai, ai quali la legge 190/85 aggiunge la categoria dei quadri, rinviando alla contrattazione collettiva per la determinazione dei requisiti di appartenenza alle indicate categorie.

I dirigenti si caratterizzano per il particolare rapporto di fiducia con il datore di lavoro, il potere direttivo e l’alta qualificazione, e proprio in ragione di tali elementi sono esclusi dall’applicazione di alcune norme protettive (in materia di limiti di orario, riposi, compenso per straordinario, licenziamento).

I quadri sono definiti dalla legge 190/85 come quei lavoratori che, pur non appartenendo alla categoria dei dirigenti, svolgono funzioni continuative di rilevante importanza; al riconoscimento legislativo non ha tuttavia fatto seguito un pieno riconoscimento sul piano contrattuale, rientrando spesso la categoria nell’ambito del lavoro impiegatizio in senso lato.

La tradizionale distinzione tra operai e impiegati si è progressivamente attenuata a partire dal cosiddetto inquadramento unico, introdotto con i rinnovi contrattuali del 1973-74: un sistema basato sull’adozione di una scala di classificazione unificata per operai e impiegati, a cui ricondurre i diversi livelli contrattuali. Residue differenze riguardano la disciplina contrattuale del periodo di prova e di preavviso, nonché la normativa legale in tema di previdenza e sicurezza sociale.

La disciplina delle mansioni è stata riveduta dall’art. 3 del dlgs 81/15, che ha riscritto l’art. 2103 del Codice civile.

Il lavoratore deve essere innanzitutto adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle corrispondenti all’inquadramento superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a mansioni riconducibili allo stesso livello e categoria legale di inquadramento delle ultime effettivamente svolte. Rispetto alla disciplina previgente scompare il riferimento al concetto di «equivalenza» delle mansioni. Ciò significa che il datore di lavoro non sarà più tenuto ad assegnare al lavoratore una mansione necessariamente coerente con il suo bagaglio professionale, ma semplicemente, in maniera analoga a quanto avviene nel pubblico impiego (art. 52, dlgs 165/01), ad attribuire al lavoratore mansioni che rientrino nella declaratoria del medesimo livello contrattuale.

Si prevedono poi due fattispecie di demansionamento: una con conservazione del livello di inquadramento e retributivo; l’altra con modifica del livello di inquadramento e retributivo.

Nella prima ipotesi, «in caso di modifica degli assetti organizzativi aziendali» che incida sulla posizione del lavoratore, il datore di lavoro potrà assegnare il lavoratore a mansioni appartenenti al livello di inquadramento inferiore, purché rientranti nella medesima categoria legale.

Ulteriori possibilità di assegnazione a mansioni inferiori, sempre nel limite di un livello sottostante, a prescindere da modifiche organizzative, possono essere previste dai contratti collettivi, anche aziendali.

Il mutamento di mansioni deve essere accompagnato, ove necessario, dall’assolvimento di un obbligo formativo, il cui mancato adempimento non determina la nullità dell’atto di assegnazione alle nuove mansioni. Ciò non significa tuttavia che tale inadempimento sia ininfluente, dal momento che non si potrà pretendere dal lavoratore non formato l’esatta esecuzione della nuova prestazione.

In entrambi i casi il mutamento di mansioni è comunicato per iscritto, a pena di nullità, e il lavoratore ha comunque diritto alla conservazione del livello di inquadramento e del trattamento retributivo in godimento, fatta eccezione per gli elementi retributivi collegati a particolari modalità di svolgimento della precedente prestazione lavorativa (ad esempio l’indennità di turno).

La seconda fattispecie prevede che attraverso accordi individuali «assistiti», sottoscritti cioè in sede sindacale o presso la Direzione territoriale del lavoro o le commissioni di certificazione, si possano modificare le mansioni, nonché la categoria legale e il livello di inquadramento e la relativa retribuzione, nell’esclusivo interesse del lavoratore in tre specifici casi: conservazione dell’occupazione (per evitare il licenziamento); acquisizione di una diversa professionalità; miglioramento delle condizioni di vita. Il lavoratore potrà farsi assistere da un rappresentante sindacale, da un avvocato o da un consulente del lavoro.

Nelle ipotesi di assegnazione a mansioni superiori, il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all’attività svolta e l’assegnazione diviene definitiva, salva diversa volontà del lavoratore, ove la medesima non abbia avuto luogo per sostituire altro lavoratore, dopo il periodo fissato dai contratti collettivi, anche aziendali, o, in mancanza, dopo 6 mesi continuativi.

La disciplina delle mansioni, nell’ampliare l’area delle prestazioni esigibili e nel consentire, in particolari ipotesi e determinate condizioni, il demansionamento, comporta, in via speculare, un’estensione dell’obbligo di «ripescaggio», in caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo (vedi capitolo 18, paragrafo 5). Il datore di lavoro deve cioè provare l’impossibilità di reimpiegare il lavoratore, oltre che in mansioni analoghe a quelle in precedenza svolte, anche in mansioni inferiori (tra le altre, Cassazione 8 marzo 2016, n. 4509, e Cassazione 26 maggio 2017, n. 13379 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

La possibilità di svolgere lavoro agile anche per una mansione diversa da quella abitudinaria, comunque ricompresa nella medesima categoria o area di inquadramento, è prevista per i lavoratori «fragili», ai sensi dell’art. 26, comma 2-bis, della legge 126/20, misura più volte prorogata (si veda da ultimo art. 9, commi 4-ter e 4-quater della legge 24 febbraio 2023, n. 14 – decreto «Milleproroghe» –, che la proroga al 30 giugno 2023).

Il danno da demansionamento non ricorre automaticamente ma spetta al lavoratore l’onere della prova in merito alla natura e alle caratteristiche del pregiudizio subito (si veda Cassazione, Sezioni unite, 24 marzo 2006, n. 6572, e, tra le ultime, Cassazione 10 maggio 2019, n. 12530). Il diritto alla qualifica superiore si prescrive nell’ordinario termine decennale; quello per le differenze retributive spettanti per lo svolgimento della qualifica superiore è invece soggetto alla prescrizione quinquennale.

4. Trasferta, trasferimento, distacco

Nell’ambito del suo potere direttivo il datore di lavoro può intervenire per modificare il luogo della prestazione lavorativa, pur entro determinati limiti.

Per trasferta (o missione) si intende lo spostamento temporaneo del lavoratore verso un’altra località rispetto a quella in cui egli esegue di norma la propria attività. La trasferta non richiede il consenso del lavoratore, è regolata dai contratti collettivi che in genere prevedono, oltre alla normale retribuzione, una specifica indennità, in parte legata alle spese sostenute e in parte connessa al maggior disagio causato al lavoratore (cosiddetta diaria).

Il trasferimento consiste invece in uno spostamento del luogo di lavoro del dipendente di carattere definitivo e senza limiti di durata.

Il lavoratore non può essere trasferito da un’unità produttiva ad un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive (art. 2103, comma 8, Codice civile). La specificazione di tali ragioni non è invece necessaria nel caso di trasferimento nell’ambito della stessa unità produttiva. La contrattazione collettiva può dettare ulteriori condizioni di legittimità del trasferimento, prevedendo ad esempio che il trasferimento sia preceduto da un periodo di preavviso. Generalmente la contrattazione collettiva disciplina il trasferimento anche sotto l’aspetto economico, stabilendo la corresponsione di specifiche indennità a favore del lavoratore, oltre al rimborso delle spese sostenute per lo spostamento in altra località.

Norme specifiche regolano il trasferimento di persone in condizioni di disabilità e dei familiari che li assistono (vedi capitolo 6, paragrafo 3).

Per il trasferimento dall’unità produttiva dei dirigenti delle rappresentanze sindacali aziendali, ai sensi dell’art. 22, dello Statuto dei lavoratori, occorre il previo nulla osta delle associazioni sindacali di appartenenza.

L’ipotesi del distacco, disciplinato dall’art. 30, dlgs 276/03, si ha quando un datore di lavoro (distaccante), per soddisfare un proprio interesse, pone temporaneamente uno o più lavoratori a disposizione di altro soggetto (distaccatario) per l’esecuzione di una determinata attività lavorativa. Tratti distintivi sono dunque il carattere temporaneo e l’interesse del datore di lavoro distaccante (il ministero del Lavoro, con circolare 28/05, ha precisato che può trattarsi di qualsiasi interesse produttivo del distaccante, anche di carattere non economico, purché esso non coincida con l’interesse lucrativo connesso alla mera somministrazione di lavoro).

Con il distacco non sorge un nuovo rapporto di lavoro, rimanendo il datore di lavoro distaccante responsabile del trattamento economico e normativo a favore del lavoratore; sarà tuttavia il distaccatario ad esercitare il potere direttivo e di controllo.

Il distacco che comporti un mutamento di mansioni richiede il consenso del lavoratore interessato. Quando riguardi un trasferimento ad una unità produttiva sita a più di 50 km da quella in cui il lavoratore è adibito, il distacco può avvenire solo per comprovate ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive.

Qualora il distacco di personale avvenga tra aziende che abbiano sottoscritto un contratto di rete di impresa, l’interesse della parte distaccante sorge automaticamente (e quindi non deve essere accertato).

Ai sensi del dlgs 136/16, come riformato dal dlgs 122/20, i medesimi princìpi che operano in relazione al distacco nazionale si applicano ai casi di distacco transnazionale.

5. Dimissioni

Il rapporto di lavoro, oltre che per il licenziamento intimato dal datore di lavoro, si interrompe per le dimissioni volontarie presentate dal lavoratore. Questa seconda ipotesi impone al lavoratore l’obbligo del preavviso, la cui durata è stabilita dal contratto collettivo, in mancanza del quale è dovuta un’indennità di mancato preavviso. Per superare il fenomeno delle «dimissioni in bianco» è previsto che i lavoratori debbano presentare le dimissioni esclusivamente on line su appositi moduli che rendano possibile stabilire con certezza la data effettiva di dimissioni e la volontà del lavoratore di voler risolvere il rapporto di lavoro, come stabilito dall’art. 26 del dlgs 151/15 attuativo del Jobs Act.

Le dimissioni e la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro devono essere rese, per essere efficaci, esclusivamente con modalità telematiche su appositi moduli disponibili sul sito istituzionale del ministero del Lavoro (www.lavoro.gov.it) e trasmessi al datore di lavoro e all’Ispettorato territoriale del lavoro competente. Per potere eseguire l’invio delle dimissioni on line è necessario essere in possesso del codice personale Inps (il Pin Inps, richiedibile accedendo al portale Inps.it). La trasmissione può avvenire anche per il tramite dei patronati, delle organizzazioni sindacali, dei consulenti del lavoro, delle sedi territoriali dell’Ispettorato nazionale del lavoro, degli enti bilaterali e delle commissioni di certificazione. Se ci si rivolge a tali intermediari appositamente autorizzati non è necessario né richiedere il Pin all’Inps, né accreditarsi sul portale del ministero del Lavoro.

Entro 7 giorni dalla trasmissione del modulo il lavoratore può revocare le dimissioni e la risoluzione consensuale con le stesse modalità.

La procedura descritta sopra non è applicabile al lavoro domestico, durante il periodo di prova e nel caso in cui le dimissioni o la risoluzione consensuale intervengano nelle sedi di cui all’art. 2113, quarto comma, del Codice civile (commissioni di conciliazione) o davanti alle commissioni di certificazione.

Inoltre restano regolamentate diversamente la risoluzione consensuale del rapporto e le dimissioni della lavoratrice durante il periodo di gravidanza, e della lavoratrice o del lavoratore durante i primi 3 anni di vita del bambino o nei primi 3 anni di accoglienza del minore adottato o in affidamento. In questi casi risoluzione consensuale e dimissioni devono essere convalidate, per essere efficaci, dal servizio ispettivo del ministero del Lavoro e delle politiche sociali competente per territorio.





8. Contratto di lavoro a tempo determinato

Il rapporto di lavoro è, di regola, a tempo indeterminato. In molti casi, tuttavia, il datore di lavoro può assumere personale a tempo determinato, cioè fissando la scadenza del rapporto. Al di là dei rapporti di lavoro descritti nei capitoli 9 e 10, la possibilità di assumere a termine è regolamentata dal dlgs 15 giugno 2015, n. 81, uno dei decreti attuativi del Jobs Act, modificato dal cosiddetto decreto «Dignità» (legge 9 agosto 2018, n. 96) e, più di recente, dal dl 73/21 convertito in legge 106/21.

Si deve tenere conto che i contratti collettivi aziendali o territoriali possono, ai sensi dell’art. 8 della legge 148/11, per specifiche finalità, derogare sia alla legislazione, sia ai contratti collettivi nazionali in merito a numerose materie, tra le quali il contratto a termine.

1. Quando è ammessa l’assunzione a termine

Al contratto di lavoro subordinato può essere apposto un termine di durata non superiore a 12 mesi senza dover indicare alcuna causale. Un termine di durata superiore, comunque non oltre 24 mesi, è possibile solo in presenza di una delle seguenti causali:


• esigenze temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attività;

• esigenze sostitutive di altri lavoratori;

• esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non programmabili dell’attività ordinaria.



In caso di stipulazione di un contratto di durata superiore a 12 mesi in assenza di causali, il contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di superamento del termine di 12 mesi.

L’assunzione a termine deve, in ogni caso, risultare da atto scritto, nel quale vanno specificate le causali, laddove ve ne sia l’obbligo. Copia dell’atto deve essere consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro 5 giorni lavorativi dall’inizio della prestazione. In mancanza di atto scritto, il termine è privo di effetto.

La scrittura non è necessaria quando la durata del rapporto di lavoro è inferiore a 12 giorni.

Ai rapporti a termine si applica, in aggiunta alla contribuzione Inps ordinaria, un contributo addizionale a carico del datore di lavoro pari all’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali (esclusi la sostituzione di lavoratori assenti, le attività stagionali di cui al dpr 7 ottobre 1963, n. 1525, gli apprendisti, i dipendenti della pubblica amministrazione, le attività stagionali nella provincia di Bolzano definite dai contratti collettivi entro il 31 dicembre 2019, i rapporti per l’esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a 3 giorni, nel settore del turismo e dei pubblici esercizi, nei casi individuati dai contratti collettivi, nonché quelli instaurati per la fornitura di lavoro portuale temporaneo; sono altresì esclusi, ai sensi della circolare Inps n. 91 del 4 agosto 2020, i contratti a termine stagionali stipulati dal 1° gennaio 2020, ma qualificati come tali ai sensi di accordi collettivi e avvisi comuni stipulati entro il 2011). Tale contributo è aumentato dello 0,5% in occasione di ciascun rinnovo, ad eccezione dei rapporti di lavoro domestico. In caso di trasformazione in contratto a tempo indeterminato prima della scadenza del termine, il datore di lavoro potrà recuperare l’intera contribuzione aggiuntiva, mentre nel caso di successiva riassunzione a tempo indeterminato entro 6 mesi, il datore di lavoro potrà effettuare un recupero parziale.

Durata massima

La durata massima, comprensiva di proroghe e rinnovi, è di 24 mesi. Sono comunque fatte salve le diverse disposizioni dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali (la circolare del ministero del Lavoro n. 17, del 31 ottobre 2018 [image: La guida dei lavoratori 2023], precisa peraltro che le previsioni contenute nei contratti collettivi stipulati prima dell’entrata in vigore del decreto «Dignità», i quali abbiano previsto una durata massima dei contratti a termine pari o superiore ai 36 mesi, ai sensi della normativa previgente, mantengono la loro validità fino alla naturale scadenza dell’accordo collettivo).

Per il computo dei 24 mesi vengono considerati tutti i contratti conclusi tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore per mansioni di pari livello e categoria legale, nonché i periodi di missione, aventi ad oggetto mansioni di pari livello e categoria legale, svolti nell’ambito di somministrazioni di lavoro a tempo determinato (vedi capitolo 9).

Un ulteriore contratto della durata massima di 12 mesi può essere stipulato presso l’Ispettorato territoriale del lavoro, da considerarsi un rinnovo (vedi oltre), e dunque soggetto a causale (in tal senso la citata circolare n. 17/18).

Il limite dei 24 mesi non si applica per le attività stagionali e per i contratti a tempo determinato che hanno ad oggetto in via esclusiva lo svolgimento di attività di ricerca scientifica, la cui durata può essere pari a quella del progetto di ricerca al quale si riferiscono.

In caso di superamento di 24 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi, indipendentemente dai periodi di interruzione che intercorrono tra un contratto e l’altro, il rapporto di lavoro si considera a tempo indeterminato.

Numero complessivo di contratti a termine

Il numero complessivo di contratti a tempo determinato stipulati da ciascun datore di lavoro non può eccedere il 20% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio dell’anno di assunzione. Per i datori di lavoro che occupano fino a 5 dipendenti è sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato. Se nella stessa azienda sono presenti anche lavoratori in missione per una somministrazione a tempo determinato, il numero complessivo di lavoratori con contratto a tempo determinato e di lavoratori in somministrazione a tempo determinato non può eccedere il 30% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza presso l’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipulazione dei predetti contratti.

I contratti collettivi, anche aziendali, possono individuare limiti quantitativi diversi, sia inferiori che superiori. È stabilita una sanzione amministrativa in caso di superamento dei limiti legali o dell’eventuale diverso limite stabilito dalla contrattazione collettiva.

Non hanno limitazioni quantitative i contratti a tempo determinato conclusi:


• nella fase di avvio di nuove attività, per i periodi definiti dai contratti collettivi;

• da imprese start-up innovative di cui all’art. 25, commi 2 e 3, della legge 221/12, per un periodo di 4 anni dalla costituzione della società;

• per lo svolgimento delle attività stagionali;

• per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o televisivi;

• per sostituzione di lavoratori assenti;

• con lavoratori di età superiore a 50 anni;

• tra università private, istituti pubblici o enti privati di ricerca e lavoratori chiamati a svolgere attività di insegnamento e ricerca scientifica;

• tra istituti di cultura di appartenenza statale ovvero enti pubblici e privati derivanti da trasformazione di precedenti enti vigilati dal ministero dei Beni e delle attività culturali e lavoratori impiegati per soddisfare esigenze temporanee legate alla realizzazione di mostre, eventi e manifestazioni.



Divieti

La stipula di un contratto di lavoro a termine non è ammessa:


• per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

• presso unità produttive nelle quali si sia proceduto, entro i 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi di lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro a tempo determinato, salvo che tale contratto sia concluso per sostituire lavoratori assenti, o abbia una durata iniziale non superiore a 3 mesi;

• presso unità produttive nelle quali sia operante una sospensione dei rapporti o una riduzione dell’orario, con diritto al trattamento d’integrazione salariale, che interessino lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a termine;

• da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi secondo il dlgs 81/08 e successive modifiche e integrazioni.



2. Proroga e rinnovo del contratto a termine

La proroga è ammessa solo quando la durata iniziale sia inferiore a 24 mesi e fino a un massimo di 4 volte, sempre entro il limite di durata complessiva di 24 mesi.

La proroga deve essere giustificata da causale se il contratto complessivamente supera i 12 mesi (circolare ministero del Lavoro n. 17/18 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Il rinnovo deve essere giustificato da causale in ogni caso, anche se il contratto complessivamente non raggiunge i 12 mesi.

Per le proroghe che portino la durata complessiva oltre i 12 mesi e per i rinnovi, oltre alle causali descritte nel paragrafo 1, possono essere utilizzate anche causali previste dai contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e dalle loro Rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla Rappresentanza sindacale unitaria. Deve trattarsi di ipotesi concrete, essendo escluse formulazioni generiche (ad esempio ragioni «di carattere tecnico, produttivo, organizzativo») che richiedano ulteriori declinazioni all’interno del contratto individuale.1

I contratti a termine per attività stagionali possono essere rinnovati o prorogati anche in assenza di causale.

Il numero massimo di proroghe è indipendente dal numero dei rinnovi; dunque, nell’ambito di più contratti a termine tra gli stessi soggetti, le proroghe totali non potranno essere più di 4 nell’arco dei 24 mesi. Qualora il numero delle proroghe sia superiore, il contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di decorrenza della quinta proroga.

Tali limiti non si applicano alle imprese start-up innovative per quattro anni dalla costituzione.

Se il rapporto di lavoro continua oltre la scadenza del termine inizialmente fissato o successivamente prorogato, il datore di lavoro deve corrispondere al lavoratore una maggiorazione retributiva, per ogni giorno di continuazione del rapporto, pari al 20% fino al decimo giorno successivo e al 40% per ciascun giorno ulteriore. Se il rapporto di lavoro continua oltre il trentesimo giorno in caso di contratto di durata inferiore a 6 mesi, o oltre il cinquantesimo negli altri casi, il contratto si considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti termini.

Se il lavoratore viene riassunto a termine entro un periodo di 10 giorni dalla scadenza di un contratto di durata inferiore a 6 mesi, o 20 giorni dalla scadenza di un contratto di durata superiore a 6 mesi (cosiddetti periodi «cuscinetto»), il secondo contratto si considera a tempo indeterminato. Quest’ultima norma non si applica ai lavoratori impegnati in attività stagionali, per le imprese start-up innovative per quattro anni dalla costituzione, nonché nelle ipotesi individuate dai contratti collettivi, anche aziendali.

3. Principio di non discriminazione e diritti garantiti

Al lavoratore con contratto a tempo determinato, in base al principio di non discriminazione, spettano le ferie, il Tfr, la tredicesima mensilità e ogni altro trattamento previsto nell’impresa per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato comparabili.

I contratti collettivi possono prevedere modalità e strumenti per agevolare l’accesso dei lavoratori a tempo determinato a opportunità di formazione adeguate, per aumentarne la qualificazione, promuoverne la carriera e migliorarne la mobilità occupazionale.

Sono garantiti alcuni diritti di precedenza:


• il lavoratore che, con uno o più contratti a termine presso la stessa azienda, abbia lavorato per un periodo superiore a 6 mesi ha diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate entro i successivi 12 mesi in riferimento alle mansioni già espletate, fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali. Per il computo dei 6 mesi sono utili i periodi di congedo obbligatorio di maternità intervenuti nell’esecuzione di un contratto a termine presso la stessa azienda;

• alle lavoratrici che, nell’esecuzione di un contratto a termine presso la stessa azienda, abbiano utilizzato il congedo obbligatorio di maternità viene riconosciuto, con le stesse modalità di cui sopra, il diritto di precedenza anche nelle assunzioni a tempo determinato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi, con riferimento alle mansioni già espletate;

• il lavoratore assunto a termine per lo svolgimento di attività stagionali ha diritto di precedenza, rispetto a nuove assunzioni a termine, per le stesse attività stagionali.



I diritti di precedenza possono essere esercitati a condizione che il lavoratore manifesti per iscritto la propria volontà in tal senso al datore di lavoro entro 6 mesi dalla data di cessazione del rapporto di lavoro (3 mesi per gli stagionali), e decadono entro 1 anno dalla data di cessazione del rapporto.

4. Impugnazione del contratto a termine

Il termine per l’impugnazione in via stragiudiziale del contratto a tempo determinato è stabilito in 180 giorni dalla cessazione del contratto stesso. Il termine per l’impugnativa giudiziale è di 180 giorni, che si aggiungono ai 180 giorni di cui sopra.

Nei casi di trasformazione del contratto a tempo determinato in contratto a tempo indeterminato, l’indennità risarcitoria, nella misura compresa tra 2,5 e 12 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto, è onnicomprensiva, compensando per intero il pregiudizio subito dal lavoratore (comprese le conseguenze retributive e contributive).

 

1 Art. 41-bis del decreto legge 25 maggio 2021, n. 73, convertito in legge 23 luglio 2021, n. 106, che va a modificare l’art. 19, comma 1, del dlgs 15 giugno 2015, n. 81, e nota dell’Ispettorato nazionale del lavoro n. 1363 del 14 settembre 2021.





9. Somministrazione di lavoro

La somministrazione di lavoro (anche detta «lavoro interinale» o «temporaneo»), la cui regolamentazione è stata riscritta dal dlgs 15 giugno 2015, n. 81 (Jobs Act), e poi modificata dal decreto «Dignità» (legge 96/18) e, più di recente, dal dl 73/21 convertito in legge 106/21, consente alle aziende di richiedere personale a imprese specializzate (agenzie del lavoro), in grado di fornire in tempi brevissimi, per il periodo necessario, le professionalità richieste e di farsi carico delle problematiche relative alla gestione del personale. Infatti il lavoratore dipende formalmente dall’impresa di somministrazione, e da questa viene retribuito, ma svolge il suo lavoro presso aziende utilizzatrici che hanno bisogno di prestazioni professionali per periodi di tempo più o meno limitati. Occorre dunque distinguere due contratti diversi: un contratto di somministrazione, di natura commerciale, stipulato tra l’utilizzatore e il somministratore (se a tempo indeterminato si parla di staff leasing), e un contratto di lavoro stipulato tra il somministratore e il lavoratore.

Si deve tenere conto che i contratti collettivi aziendali o territoriali possono, ai sensi dell’art. 8 della legge 148/11, derogare sia alla legislazione, sia ai contratti collettivi nazionali, in merito a numerose materie, tra le quali il lavoro in somministrazione, in alcune specifiche situazioni.

1. Quando è utilizzabile la somministrazione di lavoro

Per poter utilizzare la somministrazione di lavoro a tempo determinato l’azienda utilizzatrice non dovrà specificare le causali se il periodo di missione per cui il lavoratore è richiesto è di durata fino a 12 mesi. In caso di periodo superiore a 12 mesi, o qualora sia richiesta una proroga che porti la durata complessiva oltre i 12 mesi, o in caso di rinnovo della missione, anche se la durata complessivamente non raggiunge i 12 mesi, l’azienda utilizzatrice, ai sensi della normativa dettata dal decreto «Dignità», deve indicare una causale.

In caso di primo contratto di durata superiore a 12 mesi l’azienda può utilizzare una delle seguenti causali:


• esigenze temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attività;

• esigenze sostitutive di altri lavoratori;

• esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non programmabili dell’attività ordinaria.



In caso di proroga che porti la durata complessiva oltre i 12 mesi e in caso di rinnovo l’azienda, oltre alle causali appena descritte, può utilizzare anche causali previste dai contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e dalle loro Rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla Rappresentanza sindacale unitaria. Deve trattarsi di ipotesi concrete, essendo escluse formulazioni generiche (ad esempio ragioni «di carattere tecnico, produttivo, organizzativo») che richiedano ulteriori declinazioni all’interno del contratto individuale.1

Secondo l’interpretazione della circolare del ministero del Lavoro n. 17, del 31 ottobre 2018 [image: La guida dei lavoratori 2023], la durata massima del periodo di missione a termine del lavoratore è di 24 mesi, limite che può essere derogato per le attività stagionali e da disposizioni dei contratti collettivi. In caso di periodo di missione a termine di durata superiore a 12 mesi, in assenza di causali, il contratto di lavoro si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di superamento del termine di 12 mesi (è da ritenere nei confronti dell’utilizzatore). Qualora sia superato il limite dei 24 mesi, per effetto di un unico periodo di missione a termine o di una successione di periodi di missione a termine, il contratto di lavoro si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di tale superamento.

Va tenuto presente, d’altro lato, che i periodi di missione con somministrazione di lavoro a tempo determinato aventi ad oggetto mansioni di pari livello e categoria legale, svolti fra i medesimi soggetti, contribuiscono al calcolo del limite complessivo di 24 mesi di durata previsto per i contratti a tempo determinato (vedi capitolo 8).

La normativa ha fissato un limite complessivo all’utilizzo di contratti a termine e somministrati a tempo determinato pari al 30% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato, fatte comunque salve diverse previsioni dei contratti collettivi applicati dall’utilizzatore e fermo restando il limite quantitativo specifico all’utilizzo di contratti a termine pari al 20%. È in ogni caso esente da limiti quantitativi la somministrazione a tempo determinato di soggetti disoccupati che godono da almeno 6 mesi di ammortizzatori sociali, di lavoratori svantaggiati o molto svantaggiati ai sensi del regolamento Ue 651/2014.

L’art. 11, comma 15 del decreto legge 21 ottobre 2021, n. 146, convertito in legge 17 dicembre 2021, n. 215, stabilisce che, se si tratta di lavoratori assunti a tempo indeterminato dal somministratore, essi potranno essere inviati in missione a termine presso gli utilizzatori senza obbligo di causale o limiti di durata,2 rispettando i soli limiti percentuali, fino al 30 giugno 2025.

La somministrazione di lavoro a tempo indeterminato è utilizzabile in tutti i settori e attività senza le limitazioni appena viste per quella a tempo determinato, ma il numero dei lavoratori somministrati non può eccedere il 20% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza presso l’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipula del predetto contratto, salvo diversa previsione dei contratti collettivi, anche aziendali, applicati dall’utilizzatore. Possono essere somministrati a tempo indeterminato esclusivamente i lavoratori assunti dal somministratore a tempo indeterminato.

Il contratto di somministrazione di lavoro è vietato:


• per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

• nelle unità produttive nelle quali si sia proceduto, entro i 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni (a meno che tale contratto sia stipulato per sostituire lavoratori assenti o abbia una durata iniziale non superiore a 3 mesi), nonché nelle unità produttive che attuano una sospensione dei rapporti o una riduzione dell’orario, con diritto al trattamento di integrazione salariale, che interessino lavoratori adibiti alle stesse mansioni;

• da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi secondo il dlgs 81/08 e successive modifiche e integrazioni.



2. Soggetti autorizzati alla somministrazione di lavoro

La somministrazione di lavoro può essere svolta solo dalle agenzie del lavoro autorizzate e iscritte in apposito albo presso il ministero del Lavoro, pubblico e consultabile nel sito internet www.lavoro.gov.it. L’iscrizione all’albo è ammessa sulla base del rispetto di determinati requisiti di affidabilità stabiliti dalla legge.

Tra i requisiti obbligatori è anche previsto il versamento di un contributo, attualmente pari al 4% delle retribuzioni corrisposte, destinato a interventi di formazione e qualificazione professionale, a forme di sostegno al reddito in caso di fine missione, a misure di carattere previdenziale. Il contributo è versato ad un fondo bilaterale appositamente costituito dai sindacati che rappresentano i lavoratori «atipici» e dalle associazioni che rappresentano le imprese di somministrazione, nell’ambito del contratto collettivo nazionale delle imprese di somministrazione.

3. Rapporto tra lavoratore e impresa di somministrazione

L’agenzia di somministrazione può assumere il lavoratore, perché svolga la propria attività lavorativa presso l’azienda utilizzatrice (missione), a termine o a tempo indeterminato; in quest’ultimo caso il lavoratore rimane a disposizione del somministratore per i periodi in cui non svolge la prestazione lavorativa presso l’utilizzatore. Nel caso di assunzione a termine, per quanto riguarda la durata massima della successione di contratti tra lavoratore e agenzia, il contratto collettivo del settore della somministrazione stipulato dai sindacati dei lavoratori atipici e dalle associazioni che rappresentano le agenzie di somministrazione, rinnovato nel 2019, stabilisce che:


• nelle ipotesi di somministrazione del lavoratore alla medesima azienda utilizzatrice, la durata massima della successione di contratti tra agenzia e lavoratore non deve eccedere quanto previsto dal contratto collettivo applicato dall’azienda utilizzatrice stessa; in assenza di disposizioni del contratto collettivo in merito, il contratto non potrà eccedere la durata complessiva di 24 mesi;

• nelle ipotesi di somministrazione con più aziende utilizzatrici, la durata complessiva dei contratti intercorsi tra agenzia e lavoratore non potrà superare i 48 mesi.



Nell’ambito di tali limiti, lo stesso contratto collettivo stabilisce un numero massimo di 6 proroghe per ogni singolo contratto nell’arco del limite legale di 24 mesi, di 8 proroghe in caso di diverso limite di durata individuato dal contratto collettivo applicato dall’azienda utilizzatrice o per specifiche situazioni soggettive del lavoratore previste dal ccnl delle agenzie di somministrazione (ad esempio disoccupati da più di 12 mesi, molto svantaggiati, beneficiari di politiche attive del settore ecc.).

Resta ferma, come visto nel primo paragrafo, la necessità, da parte dell’azienda utilizzatrice, di specificare le causali oltre i 12 mesi o in caso di rinnovo.

Sarà quindi l’impresa di somministrazione a pagare la retribuzione, a versare i contributi previdenziali, nonché ad esercitare il potere disciplinare, anche se il lavoratore svolgerà la propria attività nell’interesse e sotto la direzione e il controllo dell’impresa utilizzatrice. Anche le imprese di somministrazione, se i lavoratori sono assunti a tempo determinato, sono soggette al contributo addizionale pari all’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali, aumentato dello 0,5% in occasione di ciascun rinnovo, con le stesse regole e le stesse esclusioni (vedi capitolo 8, paragrafo 1).

Con il contratto di somministrazione di lavoro, l’utilizzatore assume l’obbligo di comunicare al somministratore il trattamento economico e normativo applicabile ai lavoratori suoi dipendenti che svolgono le medesime mansioni dei lavoratori da somministrare e di rimborsare al somministratore gli oneri retributivi e contributivi (ai fini degli oneri contributivi le agenzie del lavoro sono inquadrate nel settore terziario) da questo effettivamente sostenuti.

All’atto della stipula del contratto di lavoro o dell’invio presso l’utilizzatore l’impresa di somministrazione dovrà comunicare per iscritto al lavoratore: gli estremi dell’autorizzazione; l’indicazione di eventuali rischi per la salute e la sicurezza e le misure di prevenzione adottate; la causale, riferita alle esigenze dell’utilizzatore; la data di inizio e la durata prevista della somministrazione di lavoro; le mansioni alle quali sarà adibito e il suo inquadramento; il luogo, l’orario di lavoro e il trattamento economico e normativo; la data di inizio e la durata prevedibile della missione e ogni altra informazione prevista dal dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] sulle condizioni trasparenti di lavoro che ha ampliato gli obblighi informativi.

Il somministratore, oltre ad informare i lavoratori sui rischi per la sicurezza e la salute, li addestra all’uso delle attrezzature di lavoro necessarie allo svolgimento dell’attività lavorativa, come previsto dal dlgs 81/08.

Ai lavoratori delle imprese di somministrazione si applicano i diritti sindacali previsti dallo Statuto dei lavoratori e successive modifiche.

Nel caso di contratto a tempo indeterminato, per i periodi nei quali il lavoratore è in attesa di assegnazione, l’impresa di somministrazione deve corrispondergli un’indennità mensile di disponibilità, divisibile in quote orarie, stabilita in 800 euro dal contratto collettivo delle imprese di somministrazione. L’indennità viene innalzata a 1.000 euro in caso di attivazione della procedura per mancanza di occasioni di lavoro, che prevede che il lavoratore benefici di politiche attive per la riqualificazione per un periodo che va dai 6 agli 8 mesi. L’indennità è proporzionalmente ridotta in caso di lavoro a tempo parziale ed è esclusa dal computo di ogni istituto di legge o di contratto collettivo.

Sia per il tempo determinato che per il tempo indeterminato i lavoratori hanno diritto a un trattamento economico e normativo complessivamente non inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore, a parità di mansioni svolte, nonché a fruire di tutti i servizi sociali e assistenziali di cui godono i dipendenti dell’utilizzatore. L’utilizzatore è obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai lavoratori i trattamenti retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali, salvo il diritto di rivalsa verso il somministratore.

Mentre per gli aspetti generali dei trattamenti economici e normativi si fa riferimento ai contratti collettivi, nazionali e aziendali, applicati dall’impresa utilizzatrice, la legge rinvia al già citato contratto collettivo delle imprese di somministrazione per gli aspetti relativi al rapporto tra queste ultime e i lavoratori. Tale contratto, stipulato dai sindacati dei lavoratori atipici Felsa Cisl, Nidil Cgil, UilTemp, e dalle associazioni che rappresentano le agenzie di somministrazione, offre una tutela molto ampia, ad esempio stabilendo che ai lavoratori in somministrazione spettano l’eventuale premio di risultato e un diritto mirato alla formazione, prevedendo un sistema incentivante per le agenzie del lavoro che mantengano al lavoro per missioni di lungo periodo oppure ricollochino il lavoratore presso un diverso utilizzatore.

Esso prevede inoltre, accanto al già citato fondo preposto alla formazione, l’ente bilaterale Ebitemp che, anche attraverso sportelli sindacali sul territorio, eroga prestazioni aggiuntive a quelle previste dalla legge (dalla tutela in caso di infortunio alla tutela sanitaria, dalla maternità al diritto allo studio, dai prestiti alla mobilità territoriale) a cui si aggiunge il fondo di solidarietà (vedi capitolo 16) che eroga un sostegno al reddito in caso di sospensione dell’attività.

4. Rapporto tra lavoratore e impresa utilizzatrice

L’utilizzatore è obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai lavoratori i trattamenti retributivi e i contributi previdenziali.

Nel caso in cui le mansioni del lavoratore richiedano una sorveglianza medica speciale o comportino rischi specifici, l’utilizzatore ne informa il lavoratore secondo quanto previsto dal dlgs 81/08 e successive modifiche e integrazioni. L’utilizzatore deve osservare tutti gli obblighi di protezione previsti nei confronti dei propri dipendenti ed è responsabile per la violazione degli obblighi di sicurezza. Nel caso in cui adibisca il lavoratore a mansioni superiori o a mansioni non equivalenti a quelle indicate nel contratto, l’utilizzatore deve darne immediata comunicazione scritta al somministratore, consegnandone copia al lavoratore stesso.

In caso contrario, l’utilizzatore risponde in via esclusiva per le differenze retributive spettanti e per l’eventuale risarcimento del danno derivante dall’assegnazione a mansioni inferiori.

È nulla ogni clausola che limiti, anche indirettamente, la facoltà dell’utilizzatore di assumere il lavoratore al termine del contratto di somministrazione, a meno che al lavoratore sia corrisposta un’adeguata indennità.

Il prestatore di lavoro esercita presso l’impresa utilizzatrice i diritti di libertà e di attività sindacale e può partecipare alle assemblee dei dipendenti.

L’impresa utilizzatrice comunica ogni 12 mesi alla Rappresentanza sindacale unitaria, o alle Rappresentanze aziendali e, in mancanza, alle associazioni territoriali di categoria aderenti alle confederazioni dei lavoratori più rappresentative sul piano nazionale, il numero, i motivi, la durata dei contratti di somministrazione di lavoro conclusi, nonché il numero e la qualifica dei lavoratori interessati.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Le previsioni relative alla somministrazione a termine contenute nel decreto «Dignità» (obbligo di causali, durata massima, allungamento dei tempi per l’impugnativa stragiudiziale) non si estendono ai contratti stipulati dalle pubbliche amministrazioni, ai quali continuano ad applicarsi le disposizioni previgenti.





5. Sanzioni

È aumentato da 120 a 180 giorni dalla cessazione del contratto il termine entro il quale il lavoratore potrà impugnare stragiudizialmente il contratto di lavoro con l’agenzia di somministrazione. Il termine per il ricorso in giudizio resta fissato in 180 giorni dall’impugnazione stragiudiziale.

Quando la somministrazione di lavoro non avviene in forma scritta, il contratto di somministrazione è nullo e i lavoratori sono considerati alle dipendenze dell’utilizzatore.

In caso di violazione delle norme relative ai limiti quantitativi, ai divieti e ai contenuti del contratto commerciale di somministrazione il lavoratore può chiedere, anche soltanto nei confronti dell’utilizzatore, la costituzione di un rapporto di lavoro alle dipendenze di quest’ultimo, con effetto dall’inizio della somministrazione.

Sono inoltre previste sanzioni amministrative per i casi di violazione, da parte del somministratore e dell’utilizzatore, dei diversi obblighi e divieti di legge.

In caso di somministrazione di lavoro fraudolenta, cioè posta in essere con la finalità di eludere norme di legge o di contratto collettivo, sia il somministratore che l’utilizzatore sono puniti con ammenda di 20 euro per ciascun lavoratore coinvolto e per ciascun giorno di somministrazione.

 

1 Art. 41-bis del decreto legge 25 maggio 2021, n. 73, convertito in legge 23 luglio 2021, n. 106, che va a modificare l’art. 19, comma 1, del dlgs 15 giugno 2015, n. 81, e nota dell’Ispettorato nazionale del lavoro n. 1363 del 14 settembre 2021.

2 La circolare n. 17/18 aveva invece introdotto questa deroga senza limiti temporali.





10. Altre forme di lavoro flessibile

In questo capitolo illustreremo la normativa relativa alle prestazioni di lavoro autonomo non imprenditoriale, alla luce delle significative novità introdotte negli ultimi anni, e quella relativa a particolari rapporti di lavoro subordinato non esaminati nei capitoli precedenti.

1. Prestazioni di lavoro autonomo (collaborazione coordinata e continuativa, prestazione con partita Iva)

Il rapporto di lavoro può essere subordinato (a tempo indeterminato o a termine, nelle diverse tipologie contrattuali previste come il lavoro in somministrazione o il lavoro intermittente) oppure autonomo non imprenditoriale.

Il lavoro autonomo non imprenditoriale si configura come collaborazione coordinata e continuativa se sussistono coordinamento con il committente e continuità e se le modalità di coordinamento sono stabilite di comune accordo tra lavoratore e committente. In questo caso vi è sempre obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps con le relative tutele, e obbligo di assicurazione Inail, con le relative tutele, come vedremo.

Se invece non c’è coordinamento e continuità, si tratta di lavoro autonomo occasionale. In questo caso vi è obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps solo se il reddito è al di sopra di 5.000 euro annui e solo per la quota di reddito che supera i 5.000 euro. Se si tratta di persona che svolge abitualmente l’attività, con più prestazioni occasionali a favore dello stesso committente oppure a favore di diversi committenti, vi è obbligo di partita Iva.

Per la prestazione autonoma occasionale la soglia dei 5.000 euro è il discrimine per l’obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps, ma non per l’obbligo di partita Iva, che sussiste soltanto se si tratta di liberi professionisti che svolgono abitualmente l’attività. Per questi ultimi l’obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps sussiste solo se non hanno specifica cassa previdenziale.

Misure di contrasto del falso lavoro autonomo

Per contrastare l’utilizzo del falso lavoro autonomo, il dlgs 81/15, come modificato dalla legge 128/19 (vedi approfondimento «Prime tutele per i lavoratori delle piattaforme digitali» [image: La guida dei lavoratori 2023]), introduce il concetto di collaborazioni etero-organizzate stabilendo che si applica la disciplina del lavoro subordinato ai rapporti lavorativi che si concretino in «prestazioni di lavoro prevalentemente personali, continuative e le cui modalità di esecuzione sono organizzate dal committente». La norma si applica anche qualora le modalità di esecuzione della prestazione siano organizzate mediante piattaforme digitali. In questi casi viene quindi esteso qualsivoglia istituto, legale o contrattuale (trattamento retributivo, orario di lavoro, inquadramento previdenziale, tutele avverso i licenziamenti illegittimi ecc.), normalmente applicabile in forza di un rapporto di lavoro subordinato (circolare ministero del Lavoro n. 3 del 1° febbraio 2016). Sono fatte salve:


• le collaborazioni per le quali gli accordi collettivi nazionali stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale prevedano discipline specifiche riguardanti il trattamento economico e normativo, in ragione delle particolari esigenze produttive e organizzative del relativo settore;

• le collaborazioni prestate nell’esercizio di professioni intellettuali che richiedano l’iscrizione ad albi professionali;

• le attività prestate da componenti degli organi di amministrazione e controllo delle società e dai partecipanti a collegi e commissioni;

• le collaborazioni rese a fini istituzionali in favore delle associazioni e società sportive dilettantistiche affiliate alle federazioni sportive nazionali e agli enti di promozione sportiva riconosciuti dal Coni, nonché le collaborazioni per attività di soccorso alpino e speleologico.



Le parti (individuali) possono peraltro richiedere agli organi di certificazione, di cui all’art. 76 del dlgs 276/03 (vedi paragrafo 4), la certificazione dell’assenza dei requisiti di riconduzione al lavoro subordinato, con facoltà del lavoratore di farsi assistere da un rappresentante sindacale, da un avvocato o da un consulente del lavoro.

Pertanto, fatte salve le eccezioni elencate sopra, in particolare quelle individuate da accordi sindacali nazionali, è possibile utilizzare prestazioni di lavoro autonomo non imprenditoriale (collaborazioni continuative od occasionali, con o senza partita Iva) solo se siano riscontrabili requisiti pieni di autonomia, anche tramite la certificazione delle stesse.

Inoltre, al fine di promuovere l’emersione di situazioni irregolari, i datori di lavoro del settore privato che procedano all’assunzione con contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato di lavoratori già parti di contratti di collaborazione coordinata e continuativa o titolari di partita Iva potranno beneficiare dell’estinzione degli illeciti amministrativi, contributivi e fiscali, connessi all’erronea qualificazione del rapporto di lavoro pregresso, salve in ogni caso le violazioni già accertate prima dell’assunzione, in presenza di due condizioni:


• che i lavoratori da assumere sottoscrivano atti di conciliazione con riferimento a tutte le possibili pretese riguardanti la qualificazione del pregresso rapporto di lavoro, presso sedi sindacali o presso gli organi di certificazione;

• che nei 12 mesi successivi alle assunzioni a tempo indeterminato i datori di lavoro non recedano dal rapporto di lavoro, salvo che per giusta causa ovvero per giustificato motivo soggettivo.



Collaborazione coordinata e continuativa

Le co.co.co., in seguito all’abrogazione delle co.co.pro. (lavoro a progetto), sono la forma tipica del lavoro autonomo prestato in forma continuativa. Nella collaborazione coordinata e continuativa il collaboratore organizza autonomamente l’attività lavorativa nel rispetto delle modalità di coordinamento stabilite di comune accordo dalle parti. Inoltre la collaborazione coordinata e continuativa è caratterizzata da:


• personalità della prestazione;

• continuità ovvero permanenza del vincolo che lega le due parti, opposta alla occasionalità.



Per i titolari di contratto di collaborazione coordinata e continuativa vige l’obbligo di iscrizione alla apposita Gestione separata Inps con diritto alle relative prestazioni (vedi oltre).

Dal punto di vista fiscale, l’art. 34 della legge 342/2000 inserisce i redditi derivanti da collaborazione coordinata e continuativa tra i redditi assimilati a quelli da lavoro dipendente. Ciò esclude l’applicazione della partita Iva, anche se il collaboratore ne è in possesso per altre attività da lavoro autonomo, e comporta l’applicazione delle aliquote progressive Irpef con relativa trattenuta alla fonte, l’adempimento delle operazioni di conguaglio di fine anno e il rilascio della certificazione (modello Cud) come per i lavoratori dipendenti. Nel caso di più committenti, il collaboratore potrà richiedere a un solo sostituto d’imposta di effettuare le operazioni di conguaglio di fine anno anche degli altri redditi erogati da altri sostituti-committenti.

Si noti che l’art. 34 della legge 342/2000 fa riferimento solo al trattamento fiscale. Pertanto, ai fini del cumulo con i trattamenti pensionistici, i redditi da collaborazioni coordinate e continuative devono essere valutati come redditi da lavoro autonomo.

L’art. 5 del dlgs 38/2000 prevede per i collaboratori l’obbligo di assicurazione Inail contro gli infortuni sul lavoro, purché svolgano le attività previste dall’art. 1 del Testo unico del 1965.

Il premio assicurativo è ripartito per 1/3 a carico del lavoratore e per 2/3 a carico del committente.

Lavoro autonomo occasionale

Il lavoro autonomo occasionale è regolato dall’art. 2222 del Codice civile (contratto d’opera): il lavoratore si obbliga a compiere nei confronti di un committente un’opera o un servizio con lavoro prevalentemente proprio e senza vincolo di subordinazione, né continuità e coordinamento con la struttura del committente, in completa autonomia relativamente al tempo e al modo della prestazione.

Rispetto alla collaborazione coordinata e continuativa il lavoro autonomo occasionale si distingue quindi per:


• la completa autonomia del lavoratore circa i tempi e le modalità di esecuzione del lavoro, dato il mancato potere di coordinamento del committente;

• la mancanza del requisito della continuità, dato il carattere episodico dell’attività lavorativa;

• il mancato inserimento funzionale del lavoratore nell’organizzazione aziendale.



L’obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps scatta solo se il reddito è al di sopra di 5.000 euro annui; i primi 5.000 euro annui costituiscono una soglia di esenzione dall’obbligo contributivo. I lavoratori devono quindi comunicare tempestivamente ai committenti il superamento della soglia e iscriversi alla Gestione separata. Le regole in materia di ripartizione del contributo e di aliquote (vedi oltre) sono le stesse previste per i collaboratori coordinati e continuativi.

I redditi da lavoro autonomo occasionale sono fiscalmente classificati fra i «redditi diversi», ai sensi dell’art. 67, comma 1, lettera l, del Tuir, quindi sono assoggettati, a cura del committente, alla ritenuta fiscale del 20%.

Se non si esercita abitualmente l’attività non vi è obbligo di partita Iva.

Prestazioni con partita Iva

Quando si parla di prestazioni con partita Iva si fa riferimento al lavoro autonomo svolto da professionisti in maniera abituale.

Infatti la partita Iva è una particolare forma di gestione fiscale e delle fatture alla quale sono obbligati i lavoratori che esercitano per professione abituale, ancorché non esclusiva, un’attività di lavoro autonomo.

La prestazione lavorativa è regolamentata, come sopra, dall’art. 2222 del Codice civile (contratto d’opera), si tratta quindi di un’opera o un servizio, richiesto da un committente, svolto con lavoro prevalentemente proprio e senza vincolo di subordinazione, né continuità e coordinamento con la struttura del committente.

Anche per i liberi professionisti privi di una cassa di previdenza vi è l’obbligo di iscrizione alla Gestione separata Inps con diritto alle relative prestazioni (vedi oltre).

La legge di Bilancio 2023 ha previsto per i lavoratori con partita Iva individuale il regime forfettario agevolato con aliquota al 15% entro un limite di reddito annuo di 85.000 euro (cosiddetta flat tax), che scende al 5% per i primi 5 anni per i soggetti che avviano una nuova attività. Il regime forfettario cessa dall’anno stesso in cui i ricavi o i compensi percepiti siano superiori a 100.000 euro. La norma prevede dei meccanismi per evitare la trasformazione fraudolenta di rapporti di lavoro dipendente in prestazioni a partita Iva al solo fine di beneficiare della tassazione più favorevole. Per il solo 2023 coloro che non applicano il regime forfettario possono applicare un’aliquota sostitutiva del 15% sulla base imponibile incrementale calcolata rispetto al maggior valore del biennio 2020-2022 e che non sia comunque superiore a 40.000 euro. Per il calcolo dell’imposta il valore viene inoltre ridotto del 5%.

Le tutele del lavoro autonomo non imprenditoriale

La legge 22 maggio 2017, n. 81, ha introdotto una serie di importanti tutele per tutto il lavoro autonomo non imprenditoriale, sia che si tratti di co.co.co., sia che si tratti di prestatori d’opera occasionale, con o senza partita Iva. In particolare sono estese ai lavoratori autonomi le stesse disposizioni di contrasto ai ritardi di pagamento e la tutela per i crediti vantati di chi esercita attività commerciale, e vengono introdotte norme volte a tutelare il lavoratore autonomo da clausole e condotte abusive da parte del committente.

Si considerano infatti prive di effetto le clausole che attribuiscono al committente la facoltà di modificare unilateralmente le condizioni del contratto o, nel caso di contratto avente ad oggetto una prestazione continuativa, di recedere da esso senza congruo preavviso, nonché le clausole mediante le quali le parti concordano termini di pagamento superiori a 60 giorni dalla data del ricevimento della fattura o della richiesta di pagamento. Si considera abusivo anche il rifiuto del committente di stipulare il contratto in forma scritta. In tutti questi casi il lavoratore autonomo ha diritto al risarcimento dei danni.

Viene anche stabilito che a tali rapporti contrattuali si applica, in quanto compatibile, l’art. 9 della legge 18 giugno 1998, n. 192, in materia di abuso di dipendenza economica.

Si stabilisce poi che, salvo il caso in cui l’attività inventiva sia prevista come oggetto del contratto di lavoro, i diritti relativi a apporti originali e a invenzioni fatti nell’esecuzione del contratto stesso spettano al lavoratore autonomo.

La gravidanza, la malattia e l’infortunio dei lavoratori autonomi che prestano la loro attività in via continuativa per il committente non comportano l’estinzione del rapporto di lavoro, la cui esecuzione rimane sospesa, senza diritto al corrispettivo, per un periodo non superiore a 150 giorni per anno solare, fatto salvo il venir meno dell’interesse del committente. La legge riconosce la possibilità, previo consenso del committente, di sostituzione delle lavoratrici autonome in maternità da parte di altri lavoratori autonomi di fiducia delle lavoratrici stesse, in possesso dei necessari requisiti professionali, nonché dei soci, anche attraverso il riconoscimento di forme di compresenza della lavoratrice e del suo sostituto.

Viene anche migliorata la normativa fiscale, aumentando la deducibilità delle spese per esecuzione di incarico, per formazione, per assicurazione contro il rischio di insolvenza.

I Centri per l’impiego e gli altri organismi accreditati devono dotarsi di uno sportello dedicato al lavoro autonomo per raccogliere domande e offerte di lavoro autonomo e fornire le relative informazioni ai professionisti.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Tutele per i riders e categorie di lavoratori autonomi assimilabili. La citata legge 128/19 (vedi approfondimento «Prime tutele per i lavoratori delle piattaforme digitali» [image: La guida dei lavoratori 2023]) ha introdotto tutele minime specifiche per i lavoratori autonomi, sia co.co.co. che occasionali, «che svolgono attività di consegna di beni per conto altrui, in ambito urbano e con l’ausilio di velocipedi o veicoli a motore [...] attraverso piattaforme anche digitali». Rientrano dunque nell’ambito di applicazione della norma non solo i ciclofattorini nel settore della distribuzione alimentare, cosiddetti riders, ma anche altri lavoratori che effettuano consegne in ambito urbano con rapporti di lavoro autonomo (ad esempio pony express o piccole imprese di consegne).

Le tutele introdotte riguardano la forma scritta del contratto e il diritto dei lavoratori a ricevere ogni informazione utile per la tutela dei loro interessi, il divieto di discriminazione, compresa l’esclusione dalla piattaforma e le riduzioni delle occasioni di lavoro ascrivibili alla mancata accettazione della prestazione, la protezione dei dati personali, l’assicurazione contro gli infortuni, la sicurezza sul lavoro. Quanto al compenso, si stabiliscono il divieto di cottimo, la garanzia di un compenso minimo orario parametrato ai minimi stabiliti dai contratti collettivi nazionali di settori affini o equivalenti sottoscritti dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresentative a livello nazionale, l’obbligo di un’indennità integrativa non inferiore al 10% per il lavoro notturno, festivo o svolto in condizioni meteorologiche sfavorevoli. Le norme relative al compenso si applicano solo in mancanza di accordo sindacale.





Prestazioni previdenziali e assistenziali

La legge 335/95 prevede per i co.co.co., per i lavoratori autonomi occasionali che superino i 5.000 euro annui di reddito e per tutte le categorie di liberi professionisti con partita Iva per i quali non è stata prevista una specifica cassa previdenziale, una forma di previdenza obbligatoria con iscrizione presso apposita Gestione separata Inps. Il contributo per i co.co.co. e i prestatori occasionali è in parte a carico dell’azienda (2/3), in parte a carico del lavoratore (1/3), mentre per i professionisti è interamente a loro carico, con facoltà di addebitare al cliente in fattura, a titolo di rivalsa, un’aliquota pari al 4% dei compensi lordi. Oltre all’aliquota contributiva pensionistica, sono previste aliquote per finanziare le prestazioni assistenziali di maternità, congedo parentale, malattia, disoccupazione. Non è più previsto l’assegno al nucleo familiare, che da marzo 2022 è sostituito dall’Assegno unico per i figli a carico, una prestazione slegata dalla prestazione lavorativa e subordinata a determinati valori Isee (si veda il capitolo 12).

L’iscrizione può essere effettuata presso gli sportelli dell’Inps utilizzando appositi moduli, ma anche telefonicamente oppure on line, sul sito www.inps.it.

Contribuzione

Le aliquote per l’anno 2023 sono le seguenti:


• per coloro che non siano assicurati presso altre forme di previdenza obbligatoria, l’aliquota contributiva è pari al 35,03% per i collaboratori (il 33% rappresenta l’aliquota contributiva pensionistica, cui si aggiungono l’aliquota dello 0,72% dovuta per le prestazioni di maternità e, non per tutte le categorie, quella dell’1,31% per il finanziamento della Dis-Coll, vedi oltre), al 26,23% per i lavoratori autonomi titolari di partita Iva (il 25% rappresenta l’aliquota contributiva pensionistica, cui si aggiungono l’aliquota dello 0,72% dovuta per le prestazioni di maternità e l’aliquota dello 0,51% dovuta per il finanziamento dell’indennità straordinaria Iscro – vedi oltre – il tutto interamente a carico del professionista);

• per coloro che siano già iscritti ad altre forme di previdenza obbligatoria e per coloro che sono già titolari di pensione, l’aliquota è pari al 24% (in questo caso non vi è l’obbligo di versare le aliquote aggiuntive per le prestazioni assistenziali che non spettano).



Pensione e possibilità di cumulo in altre gestioni

I periodi di contribuzione alla Gestione separata danno diritto a una pensione calcolata con il sistema contributivo (capitolo 20).

Se si hanno contributi anche presso un’altra gestione previdenziale è possibile utilizzarli scegliendo tra varie possibilità:


• computo gratuito, previsto dall’art. 3 del dm 282/96, dei contributi presenti presso l’Assicurazione generale obbligatoria, le forme esclusive e sostitutive della stessa, le gestioni dei lavoratori autonomi nella Gestione separata, a condizione che si possano far valere almeno 15 anni di contribuzione, di cui 5 versati dal 1996 in poi, e si abbiano meno di 18 anni di contribuzione entro il 31 dicembre 1995. La pensione viene interamente calcolata con il metodo contributivo;

• totalizzazione gratuita, disciplinata dal dlgs 42/06 (vedi capitolo 20), che consente di sommare i diversi periodi contributivi non coincidenti e può essere chiesta dai lavoratori dipendenti, autonomi, liberi professionisti e dagli iscritti alla Gestione separata Inps;

• cumulo gratuito, introdotto dalla legge 228/12, art. 1, commi da 239 a 246, e ampliato dalla legge di Bilancio per il 2017 (legge 232/16), in virtù del quale gli iscritti all’Assicurazione generale obbligatoria, alle forme esclusive e sostitutive della stessa, alle gestioni dei lavoratori autonomi, alla Gestione separata, alle casse professionali e agli enti privatizzati che non siano titolari di pensione possono sommare i periodi assicurativi non coincidenti al fine del conseguimento di un’unica pensione. Questa facoltà è ora ammessa per la pensione di vecchiaia, di inabilità, ai superstiti e per la pensione anticipata.



Non è invece possibile spostare o ricongiungere la contribuzione della Gestione separata presso le altre gestioni.

Riscatti

Riscatto del corso di laurea. L’art. 2 del dlgs 184/97 ha ammesso, anche per gli iscritti alla Gestione separata, la possibilità di riscattare, in tutto o in parte, i corsi universitari di laurea che si collochino dopo il 1996, non è invece ammesso il riscatto per i corsi svolti prima del 1996. L’onere del riscatto, a carico dell’assicurato, è determinato con le norme che disciplinano la liquidazione della pensione con il sistema contributivo. I corsi universitari riscattabili sono: il diploma universitario, il diploma di laurea, il diploma di specializzazione conseguito dopo la laurea, il dottorato di ricerca. L’art. 20, comma 6, del dl 4/19 convertito nella legge 26/19 ha introdotto una modalità agevolata di calcolo dell’onere di riscatto per i periodi che si collocano successivamente al 1995 alternativa a quella prevista dal citato art. 2 del dlgs 184/97 (vedi anche capitolo 20, paragrafo 1).

Riscatto dei periodi pregressi. Gli iscritti alla Gestione separata, in base all’art. 51 della legge 488/99, possono riscattare gli anni di lavoro prestato con rapporti di collaborazione coordinata e continuativa fino a un massimo di 5 anni, purché risultino da atti aventi data certa e siano stati svolti in periodi precedenti l’entrata in vigore dell’obbligo assicurativo.

Maternità

Gli iscritti alla Gestione separata, tenuti al versamento dello specifico contributo addizionale dello 0,72%, hanno diritto a un’indennità di maternità (regolamentata dal dm 4 aprile 2002) per i 2 mesi antecedenti il parto e per i 3 mesi successivi, che, con una modifica apportata dalla già citata legge 81/17, viene erogata a prescindere dalla effettiva astensione dall’attività lavorativa. L’indennità spetta anche per i periodi di interdizione per gravidanza a rischio.

Come per i lavoratori dipendenti, l’indennità spetta alla madre collaboratrice, o in alternativa al padre collaboratore, anche nell’ipotesi di adozione o affidamento.

L’indennità è, per ciascuna giornata del periodo indennizzabile, pari all’80% di 1/365 del reddito, derivante dall’attività di collaborazione coordinata e continuativa utile ai fini contributivi, prodotto nei 12 mesi precedenti l’inizio del periodo indennizzabile. È escluso dal calcolo dell’indennità l’ammontare del compenso che eccede il massimale contributivo.

L’indennità spetta se la richiedente può far valere almeno una mensilità accreditata nei 12 mesi anteriori i 2 precedenti il parto. Tuttavia, nell’ipotesi in cui, nello stesso periodo, i mesi accreditati siano superiori a 3, ma inferiori a 12, l’indennità deve essere riproporzionata in base all’attività che ha prodotto reddito utile ai fini contributivi e alla data di decorrenza dell’anzianità stessa. L’importo viene corrisposto direttamente dall’Inps.

Se al momento in cui si verifica l’evento la lavoratrice madre non fosse più iscritta alla Gestione separata, ma avesse comunque maturato il requisito contributivo, conserva il diritto all’indennità di maternità.

Come per le lavoratrici dipendenti, si considera aborto l’interruzione spontanea, terapeutica o volontaria della gravidanza prima del 180° giorno di gestazione. In questo caso la lavoratrice non ha diritto alla prestazione di maternità, ma all’indennità di malattia. L’interruzione di gravidanza che si verifica, invece, dopo il 180° giorno di gestazione, viene equiparata al parto e, pertanto, dà diritto all’indennità di maternità per un periodo di 5 mesi.

L’indennità di maternità è comprensiva di ogni altra indennità spettante per malattia.

Il dlgs 80/15 ha introdotto, a favore degli iscritti alla Gestione separata Inps, il principio dell’automaticità della prestazione per quanto attiene l’indennità di maternità, che potrà quindi essere erogata anche se il committente non ha versato i contributi.

Congedo parentale

La legge 296/06 ha introdotto il congedo parentale per gli iscritti alla Gestione separata, tenuti al versamento della contribuzione dello 0,72%, per i quali risulti l’accreditamento di almeno una mensilità di contribuzione nei 12 mesi precedenti l’inizio del periodo indennizzabile a titolo di congedo di maternità. Il dlgs 30 giugno 2022, n. 105 di recepimento della direttiva europea «Work-life balance» ha apportato alcuni miglioramenti.

Il congedo, e la relativa indennità, spettano per 3 mesi per ciascun genitore entro i primi 12 anni di vita del bambino, o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione. Entro lo stesso termine, i genitori hanno diritto, in alternativa tra loro, ad ulteriori 3 mesi di congedo. L’indennità è pari, per ciascuna giornata, al 30% di 1/365 del reddito, derivante dalla collaborazione, percepito negli stessi 12 mesi presi a riferimento per l’accertamento del requisito contributivo.

I trattamenti economici per congedo parentale, ancorché fruiti in altra gestione o cassa di previdenza, non possono complessivamente superare, tra entrambi i genitori, il limite complessivo di 9 mesi.

Se i periodi di congedo parentale sono fruiti entro il primo anno di vita del bambino, il trattamento è corrisposto a prescindere dal requisito contributivo alle lavoratrici e ai lavoratori che abbiano titolo all’indennità di maternità o paternità (e che quindi, anche se non hanno il requisito contributivo per il congedo parentale, devono avere il requisito contributivo per l’indennità di maternità, pari ad almeno una mensilità accreditata nei 12 mesi anteriori i 2 precedenti il parto). In tale caso, l’indennità è calcolata in misura pari al 30% del reddito preso a riferimento per la corresponsione dell’indennità di maternità o paternità.

Indennità di malattia

Malattia con degenza ospedaliera. Agli iscritti alla Gestione separata che versano il contributo con l’addizionale dello 0,72%, spetta un’indennità di malattia per i periodi di degenza ospedaliera (legge 488/99).

L’indennità spetta alle seguenti condizioni:


• non essere iscritti ad altre forme previdenziali obbligatorie né essere pensionati;

• far valere almeno una mensilità di contribuzione accreditata nei 12 mesi precedenti la data d’inizio della degenza ospedaliera;

• avere nell’anno precedente un reddito individuale non superiore al massimale contributivo diminuito del 30%.



L’indennità è pari alle seguenti percentuali del massimale contributivo valido nell’anno in cui ha avuto inizio il ricovero:


• 16% quando il soggetto può far valere, nei 12 mesi precedenti la data d’inizio della degenza ospedaliera, da 3 a 4 contributi mensili accreditati, anche se non continuativi;

• 24% quando il soggetto può far valere da 5 a 8 contributi mensili accreditati, anche se non continuativi;

• 32% quando il soggetto può far valere da 9 a 12 contributi mensili accreditati, anche se non continuativi.



L’indennità spetta fino a un massimo di 180 giorni nell’anno solare.

Il diritto alla prestazione permane anche se non si è più iscritti alla Gestione separata Inps, fino a un anno dalla fine della collaborazione, purché si possa far valere il requisito contributivo.

I periodi di malattia certificata come conseguente a trattamenti terapeutici di malattie oncologiche o di gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti, o che comunque comportino una inabilità lavorativa temporanea del 100%, sono equiparati alla degenza ospedaliera.

Malattia senza degenza ospedaliera. Sono indennizzati anche i periodi di malattia senza degenza ospedaliera (art. 1, comma 788, legge 296/06), alle stesse condizioni contributive e reddituali previste per la degenza ospedaliera. L’indennità spetta per eventi non inferiori a 4 giorni ed entro un limite massimo di giorni pari a un sesto della durata complessiva del rapporto di lavoro, e comunque non inferiore a 20 giorni nell’arco dell’anno solare. L’importo dell’indennità è pari al 50% di quanto corrisposto a titolo di indennità per degenza ospedaliera.

In caso di malattia e infortunio di gravità tale da impedire lo svolgimento dell’attività lavorativa per oltre 60 giorni, il versamento dei contributi previdenziali e dei premi assicurativi è sospeso per l’intera durata della malattia e dell’infortunio fino ad un massimo di 2 anni, decorsi i quali il lavoratore è tenuto a versare i contributi e i premi maturati durante il periodo di sospensione in un numero di rate mensili pari a tre volte i mesi di sospensione.

Dis-Coll

La Dis-Coll (dlgs 4 marzo 2015, n. 22, legge 22 maggio 2017, n. 81 e legge di Bilancio 2022) spetta ai collaboratori coordinati e continuativi, agli assegnisti e ai dottorandi di ricerca con borsa di studio iscritti in via esclusiva alla Gestione separata Inps tenuti al versamento di specifica aliquota che dal 2022 viene aumentata dallo 0,51% all’1,31%, non pensionati e privi di partita Iva. Per avere diritto alla Dis-Coll si devono possedere congiuntamente i seguenti requisiti:


• essere, al momento della domanda, in stato di disoccupazione ai sensi del dlgs 150/15 (vedi capitolo 1);

• far valere almeno una mensilità di contribuzione nel periodo che va dal 1° gennaio dell’anno solare precedente l’evento di cessazione dal lavoro al predetto evento.



L’importo della Dis-Coll è pari al 75% del reddito imponibile ai fini previdenziali, derivante da rapporti di collaborazione, relativo all’anno in cui si è verificato l’evento di cessazione dal lavoro e all’anno solare precedente, diviso per il numero di mesi di contribuzione.

Nei casi in cui tale reddito medio mensile sia superiore, nel 2023, all’importo di 1.352,19 euro, annualmente rivalutato sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo, l’indennità è pari al 75% del predetto importo, incrementata di una somma pari al 25% del differenziale tra il reddito medio mensile e il predetto importo. L’indennità mensile non può in ogni caso superare un massimale pari a 1.470,99 euro nel 2023, annualmente rivalutato sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo.

A partire dal sesto mese di fruizione l’indennità è ridotta progressivamente nella misura del 3% al mese.

La Dis-Coll è corrisposta mensilmente per un numero di mesi pari ai mesi di contribuzione accreditati nel periodo che va dal 1° gennaio dell’anno solare precedente l’evento di cessazione del lavoro al predetto evento, detratti i periodi contributivi che hanno già dato luogo ad erogazione della prestazione, entro una durata massima di 12 mesi.

Dal 2022 viene riconosciuta la contribuzione figurativa entro un limite di retribuzione pari a 1,4 volte l’importo massimo mensile.

L’erogazione è condizionata alla partecipazione alle eventuali iniziative di riqualificazione e di attivazione proposte dai servizi per l’impiego.

L’indennità Dis-Coll è interamente cumulabile con i compensi derivanti dallo svolgimento di lavoro occasionale (vedi paragrafo successivo) nei limiti di compensi di importo non superiore a 5.000 euro per anno civile e il beneficiario della prestazione Dis-Coll non è tenuto a comunicare all’Inps il compenso derivante dalla predetta attività (per le altre ipotesi di cumulabilità con redditi da lavoro subordinato e autonomo si veda la circolare Inps n. 115 del 19 luglio 2017 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Nell’ambito di una più generale rivisitazione delle norme di previdenza e assistenza per il settore spettacolo, il dl 73/21, convertito in legge 106/21, ha introdotto, a decorrere dal 1° gennaio 2022, una specifica indennità di disoccupazione, erogata dall’Inps, per i lavoratori autonomi dello spettacolo (Alas).

Iscro

La legge di Bilancio 2021 ha istituito in via sperimentale per il triennio 2021-2023 l’indennità straordinaria di continuità reddituale e operativa (Iscro), riconosciuta dall’Inps, previa domanda, ai soggetti iscritti alla Gestione separata Inps che esercitano per professione abituale attività di lavoro autonomo e che presentino i seguenti requisiti:


• non essere titolari di trattamento pensionistico diretto e non essere assicurati presso altre forme previdenziali obbligatorie;

• non essere beneficiari di Reddito di cittadinanza;

• avere prodotto un reddito di lavoro autonomo, nell’anno precedente alla presentazione della domanda, inferiore al 50% della media dei redditi da lavoro autonomo conseguiti nei 3 anni precedenti;

• aver dichiarato, nell’anno precedente alla presentazione della domanda, un reddito non superiore a 8.972,04 euro, annualmente rivalutato sulla base dell’indice Istat dei prezzi;

• essere in regola con la contribuzione previdenziale obbligatoria;

• essere titolari di partita Iva attiva da almeno 4 anni, alla data di presentazione della domanda, per l’attività che ha dato titolo all’iscrizione alla gestione previdenziale in corso.



La domanda è presentata in via telematica entro il 31 ottobre di ogni anno. Nella domanda sono autocertificati i redditi prodotti per gli anni di interesse. L’Inps comunica all’Agenzia delle entrate i dati per la verifica dei requisiti.

I requisiti di cui ai primi due punti del suindicato elenco devono essere mantenuti anche durante la percezione dell’indennità.

L’indennità, pari al 25%, su base semestrale, dell’ultimo reddito certificato dall’Agenzia delle entrate, spetta a decorrere dal primo giorno successivo alla data di presentazione della domanda, è erogata per 6 mensilità e non comporta accredito di contribuzione figurativa, non può in ogni caso superare, per il 2023, il limite di 881,23 euro mensili e non può essere inferiore a 275,38 euro mensili, limiti annualmente rivalutati sulla base dell’indice Istat dei prezzi. La prestazione può essere richiesta una sola volta nel triennio.

La chiusura della partita Iva nel corso dell’erogazione dell’indennità determina l’immediata cessazione della stessa, con recupero delle mensilità eventualmente erogate dopo la data in cui è cessata l’attività. L’indennità non concorre alla formazione del reddito.

L’indennità è finanziata con un aumento dell’aliquota di versamento alla Gestione separata Inps, che è stata pari allo 0,26% nel 2021 ed è passata allo 0,51% per ciascuno degli anni 2022 e 2023.

L’erogazione è accompagnata dalla partecipazione a percorsi di aggiornamento professionale.

2. Lavoro occasionale

L’art. 54-bis della legge 96/17 ha introdotto una nuova disciplina delle prestazioni occasionali (da non confondere con il lavoro autonomo occasionale di cui al paragrafo precedente) in sostituzione del lavoro con voucher, che è stato abrogato. La nuova normativa prevede:


• il Libretto famiglia, se gli utilizzatori sono persone fisiche;

• il contratto di prestazione occasionale, se gli utilizzatori sono soggetti diversi dalle persone fisiche.



In entrambi i casi, valgono i seguenti limiti di utilizzo:


• per ciascun prestatore di lavoro, con riferimento alla totalità degli utilizzatori, compensi di importo complessivamente non superiore a 5.000 euro annui;

• per ciascun utilizzatore, con riferimento alla totalità dei prestatori, compensi di importo complessivamente non superiore a 10.000 euro annui; sono computati in misura pari al 75% i compensi dei pensionati, dei giovani con meno di 25 anni, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi, dei disoccupati, dei percettori di ammortizzatori sociali e di Reddito di cittadinanza ovvero di altre prestazioni di sostegno del reddito;

• per le prestazioni complessivamente rese da ogni prestatore in favore del medesimo utilizzatore, compensi di importo non superiore a 2.500 euro annui;

• per ciascun utilizzatore, le prestazioni non devono superare le 280 ore annue;

• non utilizzabile per soggetti con i quali l’utilizzatore abbia in corso o abbia cessato da meno di 6 mesi un rapporto di lavoro subordinato o di collaborazione coordinata e continuativa.



I lavoratori hanno diritto all’iscrizione alla Gestione separata Inps, all’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, alle norme su riposo giornaliero, pause e riposi settimanali, alla normativa su salute e sicurezza (escluse le prestazioni a favore delle famiglie).

I compensi sono esenti da imposizione fiscale, non incidono sullo stato di disoccupato e sono computabili ai fini della determinazione del reddito necessario per il rilascio o il rinnovo del permesso di soggiorno.

Per l’accesso alle prestazioni occasionali gli utilizzatori e i prestatori sono tenuti a registrarsi e a svolgere i relativi adempimenti, anche utilizzando come intermediario un consulente del lavoro, all’interno di un’apposita piattaforma informatica, gestita dall’Inps. I pagamenti possono essere effettuati anche utilizzando il modello di versamento F24.

Con riferimento a tutte le prestazioni nel corso del mese, l’Inps provvede al pagamento del compenso al prestatore il giorno 15 del mese successivo attraverso accredito su conto corrente bancario o mediante bonifico bancario domiciliato pagabile presso gli uffici di Poste italiane. Attraverso la piattaforma informatica l’Inps provvede anche all’accreditamento dei contributi previdenziali e dei premi Inail.

In caso di superamento del limite di importo di 2.500 euro per le prestazioni complessivamente rese da ogni prestatore in favore del medesimo utilizzatore, o comunque di durata della prestazione superiore a 280 ore nell’arco dello stesso anno civile, il relativo rapporto si trasforma in un rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato. In caso di violazione dell’obbligo di comunicazione (previsto solo per utilizzatori diversi dalle famiglie, vedi oltre) o di uno dei divieti di utilizzo, si applica la sanzione amministrativa da 500 a 2.500 euro, per ogni prestazione lavorativa giornaliera in cui risulta accertata la violazione.

Libretto famiglia

Se l’utilizzatore è una persona fisica, può avvalersi di lavoro occasionale per:


• piccoli lavori domestici, inclusi lavori di giardinaggio, di pulizia o di manutenzione;

• assistenza domiciliare ai bambini e alle persone anziane, ammalate o con disabilità;

• insegnamento privato supplementare.



Può quindi acquistare, attraverso la piattaforma informatica Inps ovvero presso gli uffici postali, un libretto nominativo prefinanziato, denominato Libretto famiglia, per il pagamento delle prestazioni. Le persone fisiche possono effettuare la registrazione alla piattaforma e i relativi adempimenti tramite un ente di patronato. Ciascun Libretto famiglia contiene titoli di pagamento del valore nominale di 10 euro, utilizzabili per compensare prestazioni di durata non superiore ad un’ora. Per ciascun titolo di pagamento sono a carico dell’utilizzatore la contribuzione alla Gestione separata Inps (1,65 euro), il premio dell’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali (0,25 euro), l’importo (0,10 euro) destinato al finanziamento degli oneri gestionali. Dunque il compenso netto orario che ne risulta è pari a 8 euro.

Attraverso la piattaforma informatica Inps ovvero avvalendosi dei servizi di contact center messi a disposizione dall’Inps, l’utilizzatore, entro il giorno 3 del mese successivo allo svolgimento della prestazione, comunica i dati identificativi del prestatore, il compenso pattuito, il luogo di svolgimento e la durata della prestazione. Il prestatore riceve contestuale notifica attraverso sms o posta elettronica.

Contratto di prestazione occasionale

Per i soggetti diversi dalle persone fisiche (aziende, associazioni, onlus ecc.) le prestazioni di lavoro occasionale sono vietate da parte di utilizzatori che hanno alle proprie dipendenze più di 10 lavoratori subordinati a tempo indeterminato; nell’ambito dell’esecuzione di appalti di opere o servizi; da parte delle imprese dell’edilizia e di settori affini; nel settore agricolo, per il quale la legge di Bilancio 2023 ha introdotto in via sperimentale per il biennio 2023-2024 un nuovo e peculiare sistema di lavoro occasionale (vedi box di seguito).

L’utilizzatore versa i compensi attraverso la piattaforma informatica Inps oppure, a richiesta del lavoratore, tramite qualsiasi sportello postale. L’1% degli importi versati è destinato al finanziamento degli oneri gestionali. La misura minima oraria del compenso netto è pari a 9 euro. Sono interamente a carico dell’utilizzatore, come costi orari aggiuntivi ai 9 euro, la contribuzione alla Gestione separata Inps, nella misura del 33% del compenso, e il premio dell’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, nella misura del 3,5% del compenso.

L’utilizzatore non può utilizzare una prestazione inferiore a 4 ore continuative nell’arco della giornata.

Almeno un’ora prima dell’inizio della prestazione, l’utilizzatore è tenuto a trasmettere, attraverso la piattaforma informatica Inps ovvero avvalendosi dei servizi di contact center messi a disposizione dall’Inps, una dichiarazione contenente:


• i dati anagrafici e identificativi del prestatore;

• il luogo di svolgimento della prestazione;

• l’oggetto della prestazione;

• la data e l’ora di inizio e di termine della prestazione ovvero, nei settori del turismo e degli enti locali, solo la data e l’ora di inizio, con un arco temporale di 10 giorni per poter utilizzare la prestazione;

• il compenso pattuito.



Il prestatore riceve contestuale notifica della dichiarazione attraverso sms o posta elettronica.

Anche le amministrazioni pubbliche possono fare ricorso al contratto occasionale, ma esclusivamente nell’ambito di progetti speciali rivolti a specifiche categorie di soggetti deboli; per lo svolgimento di lavori di emergenza; per attività di solidarietà; per l’organizzazione di manifestazioni sociali, sportive, culturali o caritatevoli.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Lavoro occasionale in agricoltura. Per il biennio 2023-2024 viene introdotto in via sperimentale un contratto di lavoro specifico per il lavoro occasionale in agricoltura con modalità semplificate.

Si tratta di un contratto di lavoro dipendente a tutti gli effetti, che prevede un massimo di 45 giornate da distribuire in un periodo di un anno, precluso ai datori di lavoro agricoli che non rispettano i contratti collettivi nazionali e provinciali di lavoro stipulati dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.

Con questo contratto possono essere utilizzati solo disoccupati ai sensi dell’art. 19 del dlgs 14 settembre 2015, n. 150, nonché percettori di Naspi o Dis-Coll o del Reddito di cittadinanza ovvero percettori di ammortizzatori sociali; pensionati di vecchiaia o di anzianità; giovani con meno di 25 anni di età, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi; detenuti o internati, ammessi al lavoro, nonché soggetti in semilibertà provenienti dalla detenzione o internati in semilibertà. A eccezione dei pensionati, questi soggetti non devono aver avuto un ordinario rapporto di lavoro subordinato in agricoltura nei 3 anni precedenti all’instaurazione del rapporto. Circa tale condizione soggettiva il datore di lavoro, prima dell’inizio del rapporto di lavoro, è tenuto ad acquisire un’autocertificazione resa dal lavoratore.

I datori beneficiano di alcune semplificazioni: possono fare un’unica comunicazione obbligatoria di instaurazione del rapporto di lavoro, un unico versamento di contributi al termine del rapporto e un’unica iscrizione al libro unico del lavoro. L’informativa al lavoratore circa le condizioni contrattuali (di cui all’art. 1 del dlgs 152/97 come modificato dal dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023]) si intende soddisfatta con la consegna di copia della comunicazione di assunzione.

Il lavoratore percepisce il proprio compenso direttamente dal datore di lavoro, sulla base della retribuzione stabilita dai contratti collettivi nazionali e provinciali di lavoro, stipulati dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. Il compenso è esente da imposizione fiscale, non incide sullo stato di disoccupazione entro il limite di 45 giornate di prestazione per anno civile ed è cumulabile con qualsiasi tipologia di trattamento pensionistico. La contribuzione versata dal datore di lavoro e dal lavoratore è considerata utile ai fini di eventuali successive prestazioni previdenziali, assistenziali e di disoccupazione, anche agricole, ed è computabile ai fini della determinazione del reddito necessario per il rilascio o per il rinnovo del permesso di soggiorno.

In caso di superamento del limite di durata, il rapporto di lavoro si trasforma in rapporto di lavoro a tempo indeterminato. In caso di violazione dell’obbligo di comunicazione ovvero in caso di utilizzo di soggetti diversi da quelli indicati, si applicano sanzioni pecuniarie.






3. Lavoro intermittente o a chiamata

Quando è ammesso

Il lavoro intermittente (detto anche «a chiamata»), introdotto dalla legge 30/03 e dal relativo decreto di attuazione 276/03, e la cui regolamentazione è stata riordinata, senza modifiche sostanziali, dal dlgs 81/15 in attuazione del Jobs Act, prevede che un lavoratore si ponga a disposizione di un datore di lavoro che ne può utilizzare la prestazione lavorativa su chiamata, per esigenze individuate dai contratti collettivi. In assenza delle determinazioni dei contratti collettivi, i casi in cui è possibile stipulare il contratto di lavoro intermittente sono stati individuati con il dm 23 ottobre 2004 (si tratta di un elenco di lavori discontinui o di semplice attesa o custodia).

Il lavoro intermittente può essere in ogni caso concluso con lavoratori che non abbiano ancora compiuto 24 anni (ai fini dell’effettiva prestazione non devono aver compiuto i 25 anni) e con lavoratori al di sopra dei 55 anni anche se pensionati.

Prima dell’inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni di durata non superiore a 30 giorni, il datore di lavoro ha l’obbligo di comunicarne la durata all’Ispettorato territoriale del lavoro, mediante sms, fax o posta elettronica, pena una sanzione da 400 a 2.400 euro in caso di omissione.

Con l’eccezione dei settori del turismo, dei pubblici esercizi e dello spettacolo, il limite massimo di utilizzo è pari a 400 giornate di effettivo lavoro nell’arco di 3 anni solari con il medesimo datore di lavoro. In caso di superamento di tale periodo il rapporto si trasforma in contratto a tempo pieno e indeterminato.

È vietato il ricorso al lavoro intermittente:


• per sostituire lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

• presso unità produttive nelle quali si sia proceduto, entro i 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi di lavoratori adibiti alle stesse mansioni, ovvero presso unità produttive nelle quali sono operanti una sospensione del lavoro o una riduzione dell’orario in regime di cassa integrazione guadagni e prestazioni equivalenti, che interessano lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente;

• da parte di imprese che non abbiano valutato i rischi ai sensi del dlgs 81/08 e successive modifiche e integrazioni.



Forma del contratto

Il contratto di lavoro intermittente, in forma scritta, deve contenere:


• durata e ipotesi che consentono la stipulazione del contratto;

• luogo e modalità della disponibilità garantita dal lavoratore, e relativo preavviso di chiamata del lavoratore;

• trattamento economico e normativo e relativa indennità di disponibilità, ove sia prevista;

• indicazione delle forme e modalità con cui il datore di lavoro è legittimato a richiedere l’esecuzione della prestazione di lavoro, nonché delle modalità di rilevazione della prestazione;

• tempi e modalità di pagamento della retribuzione e dell’indennità di disponibilità;

• eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di attività.



Disciplina del rapporto

Il contratto può prevedere l’obbligo del lavoratore di rispondere alla chiamata del datore di lavoro. In tal caso per i periodi nei quali egli garantisce la disponibilità e rimane in attesa di utilizzazione gli spetta obbligatoriamente un’indennità di disponibilità, la cui misura mensile, divisibile in quote orarie, è indicata nei contratti collettivi e comunque non è inferiore al 20% della retribuzione prevista dal ccnl applicato. Il lavoratore ha in ogni caso diritto a un preavviso di chiamata che non può essere inferiore a un giorno lavorativo. È prevista la possibilità di svolgere le prestazioni in periodi predeterminati nell’arco della settimana, del mese o dell’anno (ad esempio fine settimana, periodo natalizio ecc.), che la contrattazione collettiva ad ogni livello dovrà individuare.

Il lavoratore intermittente riceve, per i periodi lavorati, un trattamento economico, normativo e previdenziale complessivamente non inferiore rispetto al lavoratore di pari livello, a parità di mansioni svolte.

4. Certificazione dei contratti di lavoro

La certificazione assolve principalmente a due distinte funzioni: quella di esatta qualificazione dei contratti di lavoro e quella di consulenza e assistenza alle parti in relazione alla stipula del contratto e alle modifiche successive. In particolare, la prima funzione ha l’obiettivo di ridurre il contenzioso in materia di qualificazione dei contratti di lavoro, prevenendo controversie che possano derivare dall’incerta natura del contratto che si va a realizzare.

Si tratta di una procedura volontaria, posta in essere su richiesta scritta comune delle parti, davanti a commissioni di certificazione appositamente istituite presso: gli enti bilaterali; gli Ispettorati territoriali del lavoro; le università, pubbliche e private, registrate in un apposito albo presso il ministero del Lavoro; i Consigli provinciali dei consulenti del lavoro e, in determinate ipotesi, la Direzione generale «Tutela delle condizioni di lavoro» del ministero del Lavoro.

La procedura si conclude con un atto di certificazione che resta valido, anche verso terzi, sino a eventuale sentenza di merito contraria per erronea qualificazione del contratto o per difformità tra il programma negoziale certificato e la sua successiva attuazione (l’atto di certificazione potrà essere impugnato per vizi del consenso). Prima del ricorso giurisdizionale è obbligatorio rivolgersi alla commissione che ha effettuato la certificazione per un tentativo di conciliazione.

Particolare rilievo viene dato alla certificazione in materia di licenziamento individuale, con specifico riguardo alla «conciliazione agevolata» (art. 6, dlgs 23/15), di tipologie contrattuali e di mansioni (dlgs 81/15).





11. Busta paga

1. Che cos’è la busta paga

La busta paga è il prospetto che indica, nel dettaglio, la somma che il lavoratore percepisce come compenso per un determinato periodo di lavoro. Essa esprime, in termini monetari, l’insieme complesso dei rapporti del lavoratore con il datore di lavoro (la paga vera e propria), con lo Stato (le imposte) e con gli enti previdenziali (ad esempio, le trattenute Inps).

Occorre innanzitutto precisare che l’azienda ha l’obbligo di consegnare con la retribuzione un prospetto di paga (ovvero copia delle scritturazioni effettuate sul libro unico del lavoro) in cui devono essere indicati tutti gli elementi che concorrono a determinare la retribuzione lorda e le detrazioni che portano alla paga netta. La busta paga deve portare la firma, sigla o timbro del datore di lavoro o di chi ne fa le veci.

2. Come è composta

Oltre ai dati anagrafici, a quelli relativi all’inquadramento professionale e al periodo di tempo a cui si riferisce la retribuzione, la busta paga contiene altre voci, che possono essere classificate in tre gruppi:1


• gli elementi della retribuzione;

• le trattenute previdenziali;

• le trattenute fiscali.



Il primo gruppo, quello più consistente e articolato, riguarda normalmente le somme corrisposte direttamente dal datore di lavoro, a diverso titolo. Gli altri due sono relativi a somme versate o trattenute dallo Stato e dagli enti previdenziali e assistenziali, per mezzo del datore di lavoro (vedi scheda 11.1).







	SCHEDA 11.1




	Buste paga




	
A. Elementi della retribuzione diretta

Paga base da contratto nazionale

+ voci di contingenza (se non conglobate)

+ scatti di anzianità

+ superminimo (individuale o collettivo)

+ eventuale cottimo o indennità di mancato cottimo

= paga di riferimento per il calcolo delle maggiorazioni percentuali

 

Paga di riferimento per il calcolo delle maggiorazioni percentuali

+ compenso per lavoro straordinario, festivo o a turni

+ premio di produzione

+ indennità di mensa

+ altre indennità

= retribuzione complessiva lorda

 

B. Trattenute

Retribuzione complessiva lorda

– trattenute previdenziali e assistenziali

= retribuzione imponibile

 

Retribuzione imponibile

– trattenute fiscali

= paga netta in busta





3. Retribuzione

La retribuzione propriamente detta si compone di tre parti:


• la retribuzione diretta, relativa alla concreta prestazione del lavoratore;

• la retribuzione indiretta, dovuta a specifici istituti legislativi e contrattuali indipendenti dalla prestazione diretta (malattia, infortunio, maternità, ferie, festività, tredicesima e altre eventuali mensilità ecc.);

• la retribuzione differita, cioè quella parte di retribuzione che il datore di lavoro accantona e che il lavoratore percepirà alla fine del rapporto di lavoro (trattamento di fine rapporto o liquidazione); in questa parte di retribuzione va considerata anche la contribuzione ai fondi pensione.



4. Elementi della retribuzione

Gli elementi più diffusi della retribuzione diretta che appaiono sulla busta paga sono i seguenti.


• Paga base o minimo contrattuale. È la retribuzione minima prevista dai contratti collettivi nazionali di categoria per le diverse qualifiche. Per conoscere la propria paga base, il lavoratore fa riferimento alla categoria attribuitagli al momento dell’assunzione dall’azienda (o a quella acquisita successivamente) o alle mansioni svolte. Nei casi controversi deve riferirsi alla classificazione presente nel contratto collettivo della propria categoria, individuando, attraverso le declaratorie e i profili professionali, la categoria in cui è inserito (vedi la parte relativa a mansioni e qualifiche). Individuata la categoria, nelle tabelle dei minimi contrattuali si trova il livello retributivo corrispondente.

• Superminimo. È quella parte della retribuzione che innalza la paga base, ed è contrattata individualmente o collettivamente a livello aziendale.

• Indennità di contingenza. I rinnovi contrattuali hanno ricondotto all’interno della paga base le voci relative alla contingenza (indennità congelata al 1992 ed Edr, elemento distinto della retribuzione). In alcuni contratti comunque permane l’ammontare congelato e la voce Edr quantificata a 10,33 euro mensili.

• Scatti di anzianità. Sono la parte della retribuzione legata alla permanenza del lavoratore nella stessa azienda e nella stessa categoria professionale; si calcolano in cifra fissa o in percentuale sulla paga base più la contingenza (in alcuni casi solo sulla paga base) e sono regolamentati in modo molto diverso dai contratti di categoria. Si deve, perciò, fare riferimento al proprio contratto collettivo nazionale di lavoro.

• Cottimo (o indennità di mancato cottimo). È l’istituto che lega parte della retribuzione al rendimento del singolo lavoratore o di un gruppo di lavoratori, per incentivare la massima produzione.

• Compenso per lavoro supplementare, straordinario, festivo ecc. Il disagio relativo al prolungamento dell’orario di lavoro oltre il limite previsto dal contratto o derivante dal lavoro su turni viene compensato con la maggiorazione della paga per le ore eccedenti. L’entità di tale maggiorazione è definita in maniera specifica dai vari contratti collettivi.

• Premio di produzione. Spesso i contratti collettivi nazionali di categoria prevedono la contrattazione a livello aziendale di una somma (premio di produzione) a carattere collettivo e non direttamente incentivante. Il suo valore, generalmente espresso come percentuale sul minimo contrattuale, è legato a elementi obiettivi riferiti ai livelli di produzione. In alcuni casi, dove ciò non sia possibile, è indicato in cifra fissa.

• Indennità di mensa. Secondo la legge 359/92, l’importo della prestazione pecuniaria, sostitutivo del servizio mensa, non fa parte della retribuzione, legale e contrattuale, salvo che gli accordi non dispongano diversamente. L’indennità di mensa viene comunque inserita nella base di calcolo dei contributi di previdenza e di assistenza, con le esenzioni previste in alcuni casi particolari (addetti ai cantieri edili e ad altre strutture lavorative a carattere temporaneo; addetti a unità ubicate in zone ove manchino strutture o servizi di ristorazione).

• Altre indennità. I contratti collettivi prevedono numerose forme di indennità (per disagiata sede, di alta montagna o sottosuolo, di cassa ecc.) e varia è la loro regolamentazione. Il loro ammontare può essere in cifra fissa o in percentuale (di solito da calcolarsi sulla paga contrattuale più la contingenza).

• Salario di secondo livello, aziendale o territoriale. Molti vecchi contratti aziendali (ma in alcuni casi anche alcuni dei nuovi) prevedono cifre certe (il premio di produzione visto sopra) pagate mensilmente. Tali importi, avendo natura di premio fisso e costante, continuano a comparire fra gli elementi della retribuzione.

La maggioranza dei nuovi contratti aziendali prevede invece voci salariali collegate al raggiungimento di obiettivi di produttività, efficacia, efficienza e all’andamento economico dell’azienda, che sono quindi variabili e, nella grande maggioranza dei casi, pagate annualmente. In questo caso tali voci non compaiono fra gli elementi retributivi stabili della prima parte della busta paga ma nella parte intermedia dove si sviluppano i calcoli su quello che è avvenuto nel mese di riferimento.



Gli accordi di riforma degli assetti contrattuali del 2015-2016 stipulati tra organizzazioni imprenditoriali e Cgil, Cisl, Uil prevedono che gli aumenti contrattuali siano definiti maggiorando il salario di riferimento di ogni contratto di una percentuale (Ipca) che registra l’incremento dei prezzi depurato della dinamica dei prezzi dei beni energetici importati.

5. Trattenute previdenziali e assistenziali

L’onere dei contributi previdenziali e assistenziali grava in parte sul datore di lavoro e in parte sul lavoratore. Sulla busta paga sono riportate le trattenute che il datore di lavoro effettua sulla retribuzione del lavoratore, per versarle successivamente agli istituti previdenziali. L’entità di queste trattenute è definita per legge.

Le aliquote contributive previdenziali e assistenziali variano a seconda del settore produttivo (industria, agricoltura, terziario e pubblica amministrazione), dell’attività svolta e delle dimensioni aziendali. Per taluni settori produttivi o per imprese ubicate in determinate aree geografiche sono previste agevolazioni e sgravi contributivi. Riportiamo nella scheda 11.2 le aliquote contributive per i dipendenti delle imprese industriali con oltre 50 addetti, in vigore al 1° gennaio 2023.









	SCHEDA 11.2




	Aliquote contributive in vigore al 1° gennaio 2023 Industria in genere con oltre 50 dipendenti




	Voci contributive

	Qualifiche




	operai %

	impiegati %




	Fondo pensioni

	
33,00

	
33,00




	
Naspi

	
contributo ordinario art. 2, comma 25, legge 92/12

	
  1,31

	
  1,31




	
contributo art. 25, legge 845/78

	
  0,30

	
  0,30




	
Fondo garanzia Tfr

	
  0,20

	
  0,20




	
Assegno unico e universale1

	
  0,68

	
  0,68




	
Cassa integrazione guadagni ordinaria

	
  2,00

	
  2,00




	
Cassa integrazione guadagni straordinaria

	
  0,90

	
  0,90




	
Indennità economica malattia

	
  2,22

	
      –




	
Indennità economica maternità

	
  0,46

	
  0,46




	
Totale

	
41,07

	
38,85




	
di cui a carico del lavoratore

	
	



	
Fondo pensioni2

	
  9,19

	
  9,19




	
Cassa integrazione guadagni straordinaria

	
  0,30

	
  0,30




	
Totale a carico del lavoratore

	
  9,49

	
  9,49




	
Totale a carico del datore di lavoro

	
31,78

	
29,56




	
1 Resta, al momento, confermata l’aliquota a carico dei datori di lavoro che in precedenza andava a finanziare l’assegno al nucleo familiare e ora contribuisce al finanziamento dell’Assegno unico e universale.

2 Per retribuzioni annue eccedenti 52.190,00 euro l’aliquota contributiva a carico dei lavoratori è aumentata dell’1%. In via eccezionale, per l’anno 2023 per i rapporti di lavoro dipendente (non lavoro domestico), è riconosciuto un esonero del 2% sulla quota dei contributi pensionistici a carico del lavoratore a condizione che la retribuzione imponibile per 13 mensilità non superi 2.692 euro al mese. L’esonero è incrementato dell’1% se la retribuzione non supera 1.293 euro.

 

 





Versamenti mensili all’Inps

I contributi sono versati dal datore di lavoro all’Inps mensilmente e complessivamente per tutti i propri dipendenti, in quanto sul datore di lavoro ricade la responsabilità della corresponsione delle assicurazioni sociali agli enti previdenziali.

Denunce annuali delle retribuzioni

Il datore di lavoro consegna ogni anno al lavoratore il modello Cu (Certificazione unica), che riporta le retribuzioni corrispondenti ai contributi versati ai fini previdenziali.

Retribuzione di riferimento per il calcolo delle trattenute previdenziali e assistenziali

La disciplina sulla retribuzione imponibile ai fini del calcolo delle trattenute previdenziali e assistenziali è contenuta nell’art. 6 del dlgs 314/97.

La circolare dell’Inps n. 263 del 24 dicembre 1997 fornisce nel merito utili chiarimenti mentre la circolare n. 6 del 16 gennaio 2014 contiene varie precisazioni per i dipendenti pubblici. L’assoggettamento al prelievo contributivo dei redditi da lavoro dipendente, individuati in base all’art. 49, comma 1, del Tuir, avviene sulla stessa base imponibile determinata ai fini fiscali a norma dell’art. 51 dello stesso Tuir, salvo alcune deroghe dettate dalla diversa natura del prelievo o ispirate da considerazioni d’ordine generale in materia di politica previdenziale. Pertanto «il reddito da lavoro dipendente è costituito da tutte le somme e i valori in genere a qualunque titolo percepiti nel periodo d’imposta, anche sotto forma di erogazioni liberali, in relazione al rapporto di lavoro».

Sono escluse dalla base imponibile ai fini contributivi una serie di voci. Non potendo essere esaustivi ne elenchiamo alcune:


• le somme corrisposte a titolo di trattamento di fine rapporto;

• le somme corrisposte per la cessazione del rapporto di lavoro incentivanti l’esodo dei lavoratori, esclusa l’imponibilità dell’indennità sostitutiva del preavviso;

• i proventi e le indennità conseguite anche in forma assicurativa, a titolo di risarcimento danni (reintegro patrimoniale di perdite subìte dal lavoratore in dipendenza del rapporto di lavoro);

• le somme poste a carico di gestioni assistenziali e previdenziali obbligatorie per legge (quali indennità di malattia, maternità, infortunio, donazione di sangue, trattamento cassa integrazione guadagni ecc.);

• le somme e le provvidenze erogate da casse, fondi e gestioni (ad esempio casse edili) previste da contratti collettivi, da accordi o da regolamentazioni aziendali, per erogare prestazioni integrative previdenziali, o assistenziali, al lavoratore e ai suoi familiari nel corso del rapporto o dopo la sua cessazione;

• i proventi derivanti da polizze assicurative;

• i compensi erogati per conto di terzi non aventi attinenza con la prestazione lavorativa;

• i contributi e le somme a carico del datore di lavoro, versate o accantonate, sotto qualsiasi forma, per finanziare le forme pensionistiche complementari di cui al dlgs 124/93, e successive modifiche e integrazioni, e a casse, fondi, gestioni previste da contratti collettivi, da accordi, o da regolamentazioni aziendali, per erogare prestazioni integrative previdenziali, o assistenziali, al lavoratore e ai suoi familiari nel corso del rapporto o dopo la sua cessazione;

• le spese sostenute dal datore di lavoro per: colonie per i figli dei dipendenti; borse di studio erogate al dipendente per se stesso o per i familiari indicati nell’art. 12 del Tuir, anche non fiscalmente a carico; asili nido aziendali; finanziamenti di circoli aziendali con finalità sportive, ricreative e culturali; spacci e bar aziendali;

• il servizio mensa, predisposto dai datori di lavoro attraverso mense aziendali proprie o altrui, mense interaziendali o convenzioni con ristoranti; l’importo sostitutivo del servizio mensa per un valore di 5,29 euro a pasto, ma solo per i settori indicati nell’art. 4 del dlgs 56/98 (cantieri edili, strutture lavorative a carattere temporaneo ecc.); i buoni pasto cartacei entro un valore massimo di 4 euro a pasto e, dal 1° gennaio 2020, entro un valore massimo di 8 euro a pasto per i buoni elettronici;

• il corrispettivo del servizio collettivo di trasporto predisposto, anche tramite convenzioni, dai datori di lavoro;

• l’indennità di trasferta (art. 51, comma 5, del Testo unico).



6. Trattamento fiscale del lavoratore dipendente

Oltre alle trattenute previdenziali e assistenziali, sulla retribuzione del lavoratore dipendente vengono operate dal datore di lavoro le trattenute fiscali a titolo di imposta sul reddito delle persone fisiche (Irpef). Queste ultime rappresentano l’imposta che il lavoratore deve versare allo Stato e agli enti territoriali in relazione al proprio reddito di lavoro dipendente. Se il lavoratore dipendente possiede anche altri redditi, dovrà pagare la maggiore imposta dovuta in sede di dichiarazione dei redditi con il modello Unico o con il 730.

In merito all’imposta sul solo reddito di lavoro dipendente è il datore di lavoro che, in quanto «sostituto d’imposta», effettua il pagamento all’erario e agli enti territoriali per conto del proprio dipendente.

Determinazione della base imponibile

L’imposta lorda viene calcolata sulla base imponibile da assoggettare a tassazione ai fini Irpef, che è costituita dal reddito complessivo del lavoratore dipendente al netto degli oneri deducibili indicati nell’art. 10 del Tuir (contributi previdenziali obbligatori e per forme pensionistiche complementari, reddito relativo all’abitazione principale, assegni periodici al coniuge, spese mediche per portatori di handicap, erogazioni a favore di istituzioni religiose ecc.).







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Per i «premi di produttività» per i lavoratori del settore privato si applica una tassazione separata agevolata. L’importo massimo soggetto a tale tassazione separata è pari a 3.000 euro. L’aliquota applicata a questi redditi (sostitutiva dell’Irpef e delle addizionali regionali e comunali) è pari – per il solo 2023 – al 5% per un reddito non superiore a 80.000 euro. Tale tassazione agevolata si applica anche nelle aziende che attuino forme partecipative dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro; in questo caso il premio sottoposto a tassazione separata agevolata sale a 4.000 euro e i datori di lavoro godono di una riduzione di 20 punti percentuali dei contributi dovuti all’Inps sulle somme erogate come premio di produzione nel limite di 800 euro e i lavoratori godono della decontribuzione totale su tale importo, oltre alla tassazione agevolata con aliquota al 10%.

Sono, invece, fiscalmente esenti i premi di risultato erogati sotto forma di welfare aziendale.






Aliquote e scaglioni

Dal 1° gennaio 2022 cambiano le aliquote e gli scaglioni; in particolare:


• fino a 15.000 euro: 23%;

• da 15.000 a 28.000 euro: 25%;

• da 28.000 a 50.000 euro: 35%;

• oltre 50.000 euro: 43%.



Detrazioni d’imposta per produzione di reddito

Dal 1° gennaio 2022 cambia la detrazione d’imposta per la produzione del reddito da lavoro dipendente; il reddito di riferimento è sempre quello al netto del reddito dell’abitazione principale.

Per i redditi fino a 15.000 euro lordi annui la detrazione è di 1.880 euro, non può essere inferiore a 690 euro o a 1.380 nel caso di rapporti di lavoro a tempo determinato. La detrazione ha valore decrescente e spetta fino a 50 mila euro di reddito annuo.

Per redditi tra 25.000 e 35.000 euro è previsto un aumento della detrazione di 65 euro.

Il cosiddetto «bonus 100 euro» e la detrazione aggiuntiva per il taglio del cuneo fiscale sono abrogati.

Detrazioni d’imposta per carichi di famiglia e altre detrazioni

Le «detrazioni per carichi di famiglia» di cui all’articolo 12 del Tuir dal 1° marzo 2022 si applicheranno esclusivamente per il coniuge, gli altri familiari a carico e i figli di età superiore a 21 anni mentre le detrazioni per carichi familiari sono ricomprese nell’istituto dell’Assegno unico e universale per figli a carico (capitolo 12).

Per il coniuge a carico l’importo base della detrazione è 800 euro e questa varia al variare del reddito, annullandosi a 80.000 euro.

Questa detrazione va rapportata ai mesi nei quali il coniuge risulta a carico. È prevista una contenuta detrazione aggiuntiva a favore di coloro che abbiano redditi compresi tra 29.000 e 35.200 euro.

La detrazione per altri familiari a carico è pari a 750 euro da ripartire pro quota tra coloro che ne abbiano diritto; decresce all’aumentare del reddito e si annulla a 80.000 euro.

Dal 1° gennaio 2019 i figli fino a 24 anni sono considerati fiscalmente a carico e possono beneficiare delle relative detrazioni se hanno un reddito non superiore a 4.000 euro annui. Per i figli maggiori di 24 anni è confermato il limite di 2.840,51 euro di reddito oltre il quale si perde lo stato di familiare a carico.

Inoltre, dal 2020 è stata stabilita la rimodulazione in base al reddito per beneficiare di alcuni oneri detraibili. Fino a 120.000 euro le detrazioni vengono godute integralmente; tra 120.000 e 240.000 euro ne spetta una quota decrescente; da 240.000 euro non si ha più diritto alle detrazioni. Sono esclusi dalla rimodulazione gli oneri per i mutui ipotecari e le spese sanitarie sostenute per gravi patologie.

Calcolo della ritenuta d’imposta

Sulla base imponibile il datore di lavoro effettua la ritenuta di imposta, con le aliquote riferite ai relativi scaglioni di reddito, tenendo conto delle detrazioni spettanti.

Il dipendente può richiedere al datore di lavoro di non applicare le detrazioni per produzione reddito e familiari a carico se, disponendo di altri redditi, presume di avere diritto a detrazioni inferiori a quelle che gli sarebbero riconosciute dal sostituto d’imposta. Questo per evitare che al momento del conguaglio o in sede di dichiarazione dei redditi, l’imposta dovuta diventi particolarmente elevata.

Sulle mensilità aggiuntive il datore di lavoro non deve applicare le detrazioni per produzione di reddito e familiari a carico, ma esse concorrono alla determinazione del reddito complessivo rilevante per il calcolo delle detrazioni.

Entro il 28 febbraio dell’anno successivo, o prima in caso di risoluzione del rapporto di lavoro, il datore di lavoro calcola l’ammontare dell’imposta complessivamente dovuta dal lavoratore nell’anno, tenendo conto delle detrazioni. Questa operazione, chiamata conguaglio di fine anno, serve a stabilire se il lavoratore ha pagato l’intera imposta a suo carico.


• Se le trattenute effettuate sono inferiori a quanto il lavoratore deve al fisco, viene operata una nuova trattenuta pari alla differenza tra quanto dovuto e quanto già versato.

• Se le trattenute effettuate sono superiori a quanto il lavoratore deve al fisco, ci sarà un rimborso pari alla differenza tra quanto versato e quanto dovuto.



Addizionali regionali e comunali

Alle aliquote erariali dovute allo Stato vanno aggiunte le cosiddette addizionali Irpef comunali e regionali.

I Comuni possono variare l’aliquota entro il limite massimo dello 0,8%; mentre l’aliquota di base dell’addizionale regionale è fissata all’1,23% e le Regioni la possono maggiorare del 2,1%, fermo restando l’ulteriore incremento dello 0,3% per le Regioni con deficit sanitario sottoposte a un piano di rientro.

Sia le Regioni che i Comuni possono introdurre scaglioni analoghi a quelli dell’Irpef statale; per l’addizionale comunale è possibile stabilire una fascia esente in base al reddito al di sopra della quale l’imposta viene pagata sull’intero ammontare del reddito stesso.

Le addizionali comunali e regionali sono calcolate dai datori di lavoro in sede di conguaglio di fine anno e trattenute sulla busta paga in 11 rate o al momento della cessazione del rapporto di lavoro. È inoltre previsto il versamento di un acconto del 30% per l’addizionale comunale che viene trattenuta dalla busta paga in 9 rate mensili.

7. Calcolo della busta paga

Alla paga base prevista dal contratto collettivo nazionale si aggiungono: le voci relative alla contingenza (indennità congelata ed Edr) se non già conglobate nella paga base, gli scatti di anzianità, l’eventuale super minimo e l’eventuale cottimo.

Abbiamo determinato la paga di riferimento per il calcolo delle maggiorazioni, cioè l’importo su cui si calcola, ad esempio, il compenso per lavoro straordinario, festivo o a turni.

Sulla base delle percentuali di maggiorazione previste dal contratto collettivo nazionale di lavoro calcoliamo l’eventuale compenso per lavoro straordinario, festivo o a turni e lo sommiamo alla paga di riferimento per il calcolo delle maggiorazioni.

Aggiungiamo poi il premio di produzione (se pagato mensilmente), l’eventuale indennità di mensa e altre eventuali indennità.

La somma totale costituisce l’importo della retribuzione complessiva lorda. A questo punto operiamo le aggiunte e le trattenute di legge:


• calcoliamo sulla retribuzione complessiva lorda le trattenute previdenziali e assistenziali e le detraiamo, ottenendo in questo modo la retribuzione imponibile, cioè la retribuzione soggetta a tassazione;

• determiniamo ora le trattenute fiscali (al netto delle detrazioni cui abbiamo diritto);

• sottraendo dalla retribuzione imponibile le trattenute fiscali si ottiene la paga netta.



Per gli elementi che compongono la busta paga e il relativo calcolo si veda la scheda 11.1.

 

1 Gli assegni al nucleo familiare non compaiono più in busta paga in quanto dal 1° marzo 2022 è entrato in vigore l’Assegno unico e universale per i figli a carico, calcolato in base all’Isee, che va a sostituire diverse prestazioni familiari tra cui l’assegno al nucleo familiare. Contemporaneamente sono modificate le detrazioni per carichi familiari. La nuova prestazione non comparirà in busta paga (vedi capitolo 12).





12. Prestazioni economiche familiari

1. Assegno unico e universale per i figli a carico

Dal 1° marzo 2022 è in vigore l’Assegno unico e universale per figli a carico, istituito dal dlgs 230/21. Si tratta di un beneficio economico attribuito, su base mensile, ad ogni figlio minorenne e ad alcuni figli maggiorenni, per il periodo compreso tra il mese di marzo di ciascun anno e il mese di febbraio dell’anno successivo. L’importo dell’assegno per ogni figlio è determinato in base alla condizione economica del nucleo familiare attraverso l’Indicatore della situazione economica equivalente (Isee). Per la fruizione di tale prestazione si definiscono figli a carico coloro che fanno parte del nucleo familiare a fini Isee, secondo la normativa riportata nel relativo regolamento (dpcm 159/13).

L’Assegno al nucleo familiare (Anf) e gli assegni familiari continuano ad essere riconosciuti ai nuclei familiari composti unicamente: dal coniuge (con esclusione del coniuge effettivamente separato); dai fratelli, dalle sorelle; dai nipoti, di età inferiore a 18 anni compiuti, ovvero senza limiti di età qualora si trovino, a causa di infermità o difetto fisico o mentale, nell’assoluta permanente impossibilità di dedicarsi a proficuo lavoro, nel caso in cui siano orfani di entrambi i genitori e non abbiamo conseguito il diritto a pensione ai superstiti.

Si veda la scheda che riepiloga la disciplina Anf e assegni familiari per quanto ancora applicabile [image: La guida dei lavoratori 2023].

La circolare Inps n. 34/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] fornisce alcune indicazioni operative per il coordinamento delle norme.

Le «Detrazioni per carichi di famiglia» di cui all’art. 12 del Tuir restano applicate esclusivamente per il coniuge, gli altri familiari a carico e i figli di età superiore a 21 anni. Di seguito si riassumono le principali caratteristiche dell’Assegno unico e universale per i figli a carico.

Beneficiari

Tutti i figli facenti parte il nucleo familiare a fini Isee se minori (per i nuovi nati a partire dal settimo mese di gravidanza), o se maggiorenni con età inferiore a 21 anni e rispondenti ad uno dei seguenti requisiti: frequentanti un corso di formazione scolastica, professionale o di laurea; svolgenti tirocinio o attività lavorativa con reddito inferiore a 8.000 euro annui; registrati come disoccupati o in cerca di lavoro presso i Cpi; svolgenti servizio civile universale.

I figli disabili sono comunque beneficiari dell’assegno a prescindere dalla loro età e senza alcun vincolo.

Requisiti anagrafici

Per avere diritto all’assegno occorre essere congiuntamente:


• cittadini italiani o di uno Stato Ue, o familiari, titolari del diritto di soggiorno o del diritto di soggiorno permanente, o stranieri extra Ue in possesso del permesso di soggiorno Ue per soggiornanti di lungo periodo o titolari del permesso unico di lavoro autorizzato a svolgere un’attività lavorativa per un periodo superiore a 6 mesi o di quello per motivi di ricerca autorizzato a soggiornare in Italia per un periodo superiore ai 6 mesi;

• soggetti al pagamento dell’imposta sul reddito in Italia;

• residenti e domiciliati nel nostro paese;

• residenti ora o in passato in Italia per almeno 2 anni ovvero titolari di un contratto di lavoro a tempo indeterminato o determinato di durata almeno semestrale.



Beneficio economico

L’importo del beneficio1 per ogni figlio varia in base all’Isee del nucleo familiare. È possibile tuttavia richiedere l’assegno anche senza presentare l’Isee, ma in tal caso l’importo dell’assegno erogato per ogni figlio è quello minimo previsto, comprensivo delle eventuali maggiorazioni.

In particolare, l’assegno per ciascun figlio minore, o se disabile senza limiti di età, è pari a 189,2 euro al mese (l’importo rivalutato per il 2023 dovrebbe essere pari a 283,8 euro nel caso in cui il figlio abbia un’età inferiore all’anno, o un’età entro i 3 anni se facente parte di famiglia con almeno 3 figli), se l’Isee del nucleo è pari o inferiore a 16.215 euro.

L’importo scende gradualmente da 189,2 a 54 euro mensili (l’importo rivalutato per il 2023 dovrebbe essere da 283,8 a 81,1 euro nel caso il figlio abbia un’età inferiore all’anno, o un’età entro i 3 anni se facente parte di famiglia con almeno 3 figli) al crescere dell’Isee nei nuclei con Isee da 16.215 a 43.240 euro; per livelli di Isee superiori a 43.240 euro l’importo dell’assegno resta costante a 54 euro mensili (l’importo rivalutato per il 2023 dovrebbe essere pari a 81,1 euro nel caso il figlio abbia un’età inferiore all’anno).

Per ciascun figlio non disabile maggiorenne fino al compimento del ventunesimo anno di età l’importo dell’assegno è pari a 91,9 euro mensili per i nuclei con Isee non superiore a 16.215 euro. Tale importo scende gradualmente al crescere dell’Isee del nucleo fino a raggiungere un minimo di 27 euro mensili per ogni figlio appartenente a nuclei con Isee pari o superiori a 43.240 euro.

Vi sono una serie di maggiorazioni mensili di seguito elencate che tengono conto delle specificità familiari.


• Nelle famiglie numerose +91,9 euro per ciascun figlio successivo al secondo, se l’Isee del nucleo è non superiore a 16.215 euro, che si riducono gradualmente al crescere dell’Isee fino a raggiungere un minimo di +16,2 euro per Isee uguali o maggiori a 43.240 euro.

Per ciascun figlio disabile con età inferiore a 21 anni +91,9 euro se la disabilità (a fini Isee) è media, +102,7 euro se la disabilità è grave, +113,5 euro in caso di non autosufficienza.

• Nel caso di madri di età inferiore a 21 anni l’importo dell’assegno per ciascun figlio (nonché l’eventuale maggiorazione dal terzo figlio) è aumentato di 21,6 euro mensili.

• Nel caso entrambi i genitori siano lavoratori l’importo dell’assegno (solo per i figli minori) è maggiorato di 32,4 euro a figlio per i nuclei con Isee fino a 16.215 euro; successivamente la maggiorazione decresce gradualmente all’aumentare dell’Isee fino ad annullarsi per i nuclei con Isee almeno pari a 43.240 euro.

• Per i nuclei familiari con 4 o più figli c’è una maggiorazione forfettaria di 162,15 euro.



La variazione dell’importo dell’assegno in base all’Isee, suddiviso tra sue diverse componenti e maggiorazioni, sarà illustrata nel dettaglio da una nuova tabella, che verrà pubblicata dall’Inps, con i valori rivalutati per il 2023 in base all’inflazione. Bisogna inoltre tener conto delle modifiche previste dall’ultima legge di Bilancio (legge 197/22), già incluse in questa sezione, che riguardano: i neonati dal settimo mese di gravidanza, i figli fino al terzo anno di età delle famiglie numerose, le famiglie con 4 o più figli e i figli disabili.

Gli importi dell’assegno e le relative soglie Isee sono adeguati annualmente alle variazioni dell’indice del costo della vita.

Maggiorazione transitoria perequativa

Allo scopo di garantire la progressività e coprire eventuali perdite derivanti dalla riforma, anche se per un tempo limitato e in misura parziale, per i nuclei che hanno percepito nel 2021 gli Anf con Isee non superiore a 25.000 euro, è prevista un’apposita maggiorazione perequativa per il primo triennio nel caso in cui si verifichi che l’importo dell’assegno risulti inferiore alle due principali misure assorbite (gli Anf e le detrazioni fiscali). In particolare questa maggiorazione è determinata sommando una teorica componente familiare, che dipende dalla situazione reddituale e dalla composizione familiare, e una teorica componente fiscale, che è calcolata in base alla media sul reddito dichiarato delle detrazioni per figli a carico (per il dettaglio del calcolo si rimanda alle tabelle A, B, C, D del dlgs 230/21) e confrontandola col previsto valore del nuovo assegno, integrandone eventualmente l’importo nel caso quest’ultimo risulti inferiore. Tale integrazione verrà quantificata per ⅔ nel 2023. Successivamente, data la sua natura temporanea, si ridurrà gradualmente nei prossimi anni fino a scomparire dal marzo 2025.

Domanda, erogazione e periodicità dell’assegno

Coloro che non ricevono attualmente la prestazione debbono presentare allo scopo la domanda, che deve essere effettuata da un genitore o direttamente dal figlio maggiorenne a decorrere dal 1° gennaio di ogni anno in modalità telematica all’Inps, ovvero attraverso i patronati. La prestazione decorre entro 60 giorni a partire dal mese successivo a quello di presentazione della domanda, e tuttavia se questa viene fatta entro il 30 giugno, l’assegno viene riconosciuto a partire dal 1° marzo. Coloro che hanno già chiesto e ottenuto la prestazione non necessitano invece di presentare la domanda per continuare a riceverla (circolare Inps n. 132/22), sebbene occorra rinnovare la dichiarazione Isee se si desidera ricevere un importo dell’assegno superiore al minimo previsto.

L’assegno viene corrisposto tramite accredito su Iban ovvero mediante bonifico domiciliato a favore del richiedente o suddiviso in eguale importo tra i genitori (o erogato al genitore affidatario in caso di affido esclusivo con mancato accordo, o all’affidatario in caso di assenza del genitore e comunque ad interesse esclusivo del minore).

Per i nuclei percettori di Reddito di cittadinanza (Rdc) l’assegno viene erogato congiuntamente ad esso, ma in sostituzione alla quota del Rdc relativa ai figli, che dunque viene sottratta dall’importo mensile della prestazione (circolare Inps n. 58/22).

La periodicità del nuovo assegno, per il calcolo dell’importo in riferimento all’Isee, va dal 1° marzo di ogni anno fino al 28 febbraio dell’anno successivo.

Compatibilità ed esenzioni

Il nuovo assegno è compatibile con eventuali misure regionali e/o locali a favore dei figli e, pur facendo parte del reddito a fini Isee, non concorre alla formazione del reddito a fini fiscali. Inoltre l’assegno non rileva all’interno del reddito ai fini del calcolo del Rdc.

Monitoraggio e valutazione

È costituito un apposito Osservatorio nazionale per l’assegno unico e universale presso il Dipartimento delle politiche della famiglia della Presidenza del Consiglio dei ministri, con scopo di analisi, monitoraggio e valutazione dell’impatto della misura.

 

1 Sono stati inseriti i nuovi importi e le nuove soglie Isee rivalutati validi per il 2023 non ancora disponibili in sede di prima scrittura della guida. Tali importi sono ormai informalmente noti e già applicati nei versamenti degli assegni anche se al momento non risultano ancora pubblicati ufficialmente dall’Inps.

Con riguardo alla rivalutazione degli importi per i nascituri e per i figli delle famiglie numerose entro i 3 anni riportati nelle parentesi la rivalutazione al momento non è stata resa pubblica neppure in via informale e dunque l’importo nel commento è stato ricalcolato dall’autore del capitolo.





13. Orario di lavoro

1. Limiti all’orario di lavoro e lavoro straordinario

La disciplina legislativa dell’orario di lavoro è contenuta nel dlgs 66/03 e successive modifiche e integrazioni. Il provvedimento si occupa di: princìpi in tema di organizzazione dell’orario di lavoro (orario normale, durata massima settimanale, lavoro straordinario); pause, riposi (giornalieri e settimanali) e ferie; lavoro notturno. Su tale disciplina si veda in particolare la circolare del ministero del Lavoro 8/05.

La materia è ampiamente regolata dalla contrattazione collettiva, che si caratterizza per: una maggiore attenzione al volume annuo, più che settimanale, delle ore di lavoro, in relazione a una programmazione dell’orario su periodi più lunghi della settimana; una più estesa possibilità di ricorso allo straordinario; il crescente rilievo della contrattazione decentrata nel definire i regimi di orario; l’introduzione della «banca delle ore», cioè l’accantonamento, su un conto individuale, di un numero di ore prestate oltre l’orario normale, cui il lavoratore può attingere nel corso dell’anno per godere di riposi compensativi.

Le politiche degli orari sono anche utilizzate quali strumenti per la soluzione di crisi aziendali o per rinnovare la base occupazionale (finalità a cui rispondono il contratto di solidarietà e il contratto di espansione, vedi capitolo 16, paragrafo 1), nonché per l’incentivo all’esodo.

Più di recente la manovra sugli orari, legata alla formazione, ha acquistato rilievo per tutelare l’occupazione a seguito dell’emergenza epidemiologica da Covid-19. In tal senso sono indirizzati, tra l’altro, gli interventi del Fondo nuove competenze (vedi capitolo 1).

D’altro lato i cambiamenti legati all’innovazione tecnologica influiscono sugli elementi che da sempre caratterizzano la prestazione di lavoro: il tempo e lo spazio. Grazie all’impiego delle tecnologie informatiche si può infatti lavorare ovunque e in ogni momento. Si sta infatti diffondendo in maniera significativa lo smart working, dopo l’accelerazione impressa dal periodo di emergenza dovuta alla pandemia da Covid, con conseguenze importanti in termini di regolamentazione flessibile degli orari e del rilievo assunto dal diritto/dovere alla disconnessione (vedi oltre).

In via generale è da segnalare che l’orario di lavoro e le ferie, quali elementi essenziali del rapporto di lavoro, formano oggetto di obbligatoria informativa da parte del datore di lavoro, all’atto della instaurazione del rapporto di lavoro, ai sensi del cosiddetto «decreto trasparenza» (dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023]), di attuazione della direttiva Ue 2019/1152.

Per orario di lavoro si intende qualsiasi periodo in cui il lavoratore sia al lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell’esercizio della sua attività o delle sue funzioni, trovandosi quindi nella sfera tecnico-organizzativa del datore di lavoro e soggetto al suo potere gerarchico (Cassazione 29 maggio 2017, n. 13466). Il datore di lavoro è tenuto altresì a dotarsi di un sistema di registrazione dell’orario di lavoro svolto da ciascun lavoratore (Corte di Giustizia Ue, 14 maggio 2019, in causa C-55/18). Di norma le ore di prestazione sono riportate nel libro unico del lavoro (Lul).

L’orario normale di lavoro è fissato per legge in 40 ore settimanali. I contratti collettivi possono stabilire, ai fini contrattuali, una durata inferiore e riferire l’orario normale alla durata media delle prestazioni lavorative in un periodo non superiore all’anno. È peraltro prevista un’ampia possibilità di deroghe ed eccezioni.

Accanto all’orario normale è posta la durata massima dell’orario di lavoro (orario normale più straordinario), anch’essa su base settimanale. Riprendendo la normativa comunitaria, il dlgs 66/03 affida innanzitutto alla contrattazione collettiva, di qualsiasi livello, la determinazione della durata massima della settimana lavorativa. In ogni caso la durata media dell’orario di lavoro non può superare, per ogni periodo di 7 giorni, le 48 ore, comprese le ore di lavoro straordinario. La media è calcolata su un periodo non superiore a 4 mesi, elevabile dalla contrattazione collettiva a 6 mesi, o anche a 12, a fronte di ragioni obiettive, tecniche o inerenti all’organizzazione del lavoro. Nel calcolo della media non devono essere computati i periodi di ferie annuali e i periodi di assenza per malattia (così come le ore di straordinario prestate con corrispondente fruizione, in alternativa o in aggiunta alla maggiorazione retributiva, di riposi compensativi).

Le disposizioni sulla durata massima della settimana lavorativa, così come quelle sull’orario normale, non si applicano nei confronti di una serie di categorie di lavoratori (dirigenti, compresi quelli degli enti e delle aziende del Servizio sanitario nazionale; personale direttivo o altre persone aventi potere di decisione autonomo; manodopera familiare; lavoratori nel settore liturgico delle chiese e delle comunità religiose; prestazioni rese nell’ambito di rapporti di lavoro a domicilio e di telelavoro), fermo restando il rispetto dei princìpi generali della protezione della sicurezza e della salute dei lavoratori.

Al «lavoro agile» (vedi paragrafo 4), di cui alla legge 81/17, si applicano i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, con relativo diritto alla disconnessione, mentre al lavoro occasionale (vedi capitolo 10, paragrafo 2), di cui all’art. 54-bis, della legge 96/17, si applicano le disposizioni sul riposo giornaliero, sulle pause e sul riposo settimanale.

La legge 977/67, come riveduta dal dlgs 345/99, stabilisce per i bambini (i minori che non hanno ancora compiuto 15 anni) che siano liberi da obblighi scolastici, negli specifici casi in cui la legge consente il loro utilizzo in determinate attività previa apposita procedura autorizzativa, un orario di lavoro non superiore alle 7 ore giornaliere e alle 35 ore settimanali e per gli adolescenti (i minori dai 15 ai 18 anni) un orario non superiore a 8 ore giornaliere e 40 ore settimanali. Le norme sul lavoro minorile si applicano anche all’apprendistato (Cassazione penale 23 gennaio 2003, n. 9516; ministero del Lavoro, risposta ad interpello n. 11/16).

Il lavoro notturno (quello effettuato nell’arco di almeno 7 ore consecutive comprendenti l’intervallo tra la mezzanotte e le 5 del mattino) non può superare le 8 ore di lavoro in media nelle 24 ore, salva diversa previsione dei contratti collettivi.

Il datore di lavoro, prima di introdurre il lavoro notturno in azienda, è inoltre sottoposto a una serie di obblighi, quali: consultare le rappresentanze sindacali; sottoporre i lavoratori notturni ad accertamenti preventivi e periodici sul loro stato di salute; predisporre adeguati servizi o mezzi di prevenzione e protezione; adibire, se possibile, ad altro lavoro diurno il lavoratore per il quale si accerti, dal punto di vista medico, l’insorgenza di inidoneità al lavoro notturno.

I lavoratori notturni, in possesso di rigorosi requisiti di lavoro e temporali (così come i lavoratori impiegati in cicli lavorativi organizzati su turni), rientrano tra i soggetti destinatari dei benefici pensionistici sui lavori usuranti (cfr. dlgs 67/11).

La possibilità di ricorrere al lavoro straordinario è soggetta a limiti procedurali e sostanziali, nonché a un maggior onere economico dovuto alla maggiorazione retributiva, stabilito dalla contrattazione collettiva. In assenza di disciplina collettiva applicabile, il ricorso allo straordinario è ammesso soltanto previo accordo tra datore di lavoro e lavoratore per un periodo che non superi le 250 ore annuali.

I contratti collettivi possono in ogni caso stabilire che, in alternativa o in aggiunta alle maggiorazioni retributive, i lavoratori usufruiscano di riposi compensativi.

Il tempo occorrente per indossare la divisa aziendale («tempo tuta») rientra nell’orario di lavoro nell’ipotesi in cui il datore di lavoro, esercitando il proprio potere di eterodirezione, ne determini luogo e modalità (Cassazione, Sezioni unite, 16 maggio 2013, n. 11828, e Cassazione 7 giugno 2021, n. 15763 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Di norma i tempi di viaggio sono esclusi dall’orario di lavoro. Tuttavia il tempo per raggiungere il luogo di lavoro rientra nell’attività lavorativa vera e propria qualora lo spostamento sia funzionale rispetto alla prestazione; in particolare sussiste il carattere di funzionalità nei casi in cui (ad esempio in edilizia) il dipendente, obbligato a presentarsi presso la sede aziendale, sia poi di volta in volta destinato in diverse località per svolgere la sua prestazione lavorativa (Cassazione 15 ottobre 2013, n. 23360). Per i lavoratori «itineranti», che non hanno un luogo fisso e abituale (ad esempio tecnici di installazione e manutenzione di impianti di sicurezza), costituisce «orario di lavoro» il tempo di spostamento dal loro domicilio ai luoghi in cui si trovano il primo e l’ultimo cliente indicati dal datore di lavoro (Corte di Giustizia Ue, sentenza 10 settembre 2015, in causa C-266/14). La Corte di Giustizia Ue, con sentenza 28 ottobre 2021 (in causa C-909/19), ha peraltro precisato che il periodo di tempo durante il quale un lavoratore segue un corso di formazione professionale impostogli dal suo datore di lavoro, che si svolga al di fuori del suo luogo di lavoro abituale, costituisce «orario di lavoro».

La reperibilità, quale tempo di attesa in cui il lavoratore è a disposizione per eventuali chiamate, non costituisce orario di lavoro, ma dà tuttavia diritto a un’indennità, nei termini previsti dalla contrattazione collettiva (cfr. Cassazione n. 30301/21).

2. Disciplina dei riposi e delle ferie

Il dlgs 66/03 non prevede, almeno in via diretta, alcun limite giornaliero, né come durata normale né come durata massima della prestazione lavorativa. Si stabilisce soltanto il diritto del lavoratore a 11 ore di riposo ogni 24 ore, riposo che deve essere fruito in modo consecutivo, fatte salve le attività caratterizzate da periodi di lavoro frazionati durante la giornata o da regimi di reperibilità.

Deroghe, nel settore privato, possono essere stabilite dai contratti collettivi nazionali e in loro assenza dai contratti collettivi territoriali o aziendali, stipulati tra le organizzazioni sindacali più rappresentative sul piano nazionale. Le deroghe in ogni caso sono ammesse solo a condizione che ai prestatori di lavoro siano accordati periodi equivalenti di riposo compensativo o, in casi eccezionali, in cui ciò non sia possibile, a condizione che ai lavoratori interessati sia accordata una protezione appropriata.

Qualora l’orario di lavoro giornaliero ecceda il limite di 6 ore, il lavoratore deve beneficiare di una pausa intermedia, la cui modalità e durata è stabilita dai contratti collettivi. In difetto di disciplina collettiva il lavoratore ha comunque diritto a una pausa di durata non inferiore a 10 minuti e la cui collocazione deve tener conto delle esigenze tecniche del processo lavorativo. I videoterminalisti (i lavoratori che utilizzano un’attrezzatura munita di videoterminali, in modo sistematico o abituale per almeno 20 ore settimanali) hanno diritto ad una pausa retribuita di almeno 15 minuti, salve migliori condizioni della contrattazione collettiva, ogni 120 minuti di applicazione continuativa al videoterminale (art. 175, dlgs 81/08).

Il lavoratore ha inoltre diritto ogni 7 giorni a un periodo di riposo di almeno 24 ore consecutive, di regola in coincidenza con la domenica, da cumulare con le ore di riposo giornaliero (pari dunque a un totale di 35 ore – 24+11 – di riposo ogni settimana). Il riposo settimanale può essere calcolato come media in un periodo non superiore a 14 giorni.

La disciplina sul riposo settimanale prevede un’ampia serie di eccezioni, che investono anche il principio della tendenziale coincidenza del riposo settimanale con la domenica (ad esempio per il lavoro a turni, ogni volta che il lavoratore cambi turno o squadra e non possa usufruire, tra la fine del servizio di un turno o di una squadra e l’inizio del successivo, di periodi di riposo giornaliero o settimanale; per le attività caratterizzate da periodi di lavoro frazionati durante la giornata; per alcune attività del settore dei trasporti ferroviari).

La Corte costituzionale ha precisato che l’art. 36 della Costituzione garantisce al lavoratore tre forme inderogabili e diversificate di riposo: giornaliero, settimanale e annuale, stabilendo l’illegittimità di soluzioni che riducano o sopprimano una pausa pur incrementandone un’altra. Il danno da stress o da usura psicofisica del lavoratore, derivante dal mancato godimento dei riposi obbligatori, è da comprendere nella categoria del danno non patrimoniale (Cassazione 15 dicembre 2015, n. 25260).

Il lavoro svolto durante il giorno di riposo settimanale dà, in genere, diritto a una maggiorazione retributiva stabilita dalla contrattazione collettiva. Secondo la giurisprudenza prevalente chi lavora in tale giorno, pur godendo di riposo compensativo in altro giorno della settimana, ha comunque diritto a una maggiorazione retributiva, dal momento che il lavoratore è privato di un giorno abitualmente dedicato al soddisfacimento di bisogni familiari e sociali. Peraltro, tale diritto può essere soddisfatto anche mediante il riconoscimento di vantaggi e benefici contrattuali di altra natura (quali, ad esempio, un maggior numero di giorni di riposo, Cassazione 8 novembre 2013, n. 25196).

Il lavoro festivo infrasettimanale non dà invece diritto a riposo compensativo ed il consenso del lavoratore non è necessario laddove sia già regolato dal contratto collettivo (cfr. Cassazione n. 29907/21).

Il diritto del lavoratore a ferie annuali retribuite è riconosciuto dall’art. 36, comma 3, della Costituzione, che ne afferma l’irrinunziabilità, e dall’art. 2109 del Codice civile.

Per ogni anno di servizio il lavoratore, pertanto, ha diritto a un periodo retribuito di ferie la cui durata è prevista generalmente dai contratti collettivi in relazione alla categoria di appartenenza e all’anzianità di servizio. Il periodo per l’utilizzo delle ferie, possibilmente continuativo, è stabilito dal datore di lavoro, che deve tener conto, oltre che delle esigenze aziendali, anche di quelle del lavoratore. Il lavoratore che ha maturato un’anzianità di servizio inferiore all’anno ha comunque diritto alle ferie, da calcolarsi in proporzione ai mesi di lavoro svolti. In caso di licenziamento o dimissioni, i contratti collettivi dispongono per il pagamento delle ferie, sempre calcolate in proporzione ai mesi lavorativi. Il periodo di preavviso non può essere considerato periodo di ferie (si veda, tra le altre, Cassazione 17 gennaio 2017, n. 985).

Il diritto alle ferie matura anche durante le sospensioni dal lavoro previste dalla legge (come le assenze per malattia o per infortunio, assenza obbligatoria per maternità, congedo matrimoniale. Per la maturazione del diritto alle ferie nel periodo compreso tra licenziamento e reintegrazione, si veda Cassazione 8 marzo 2021, n. 6319). Non sono, invece, considerate utili per la maturazione del diritto le assenze facoltative per maternità, i congedi parentali e formativi e, più in generale, i periodi di assenza che dipendono dalla volontà del lavoratore.

Il dlgs 66/03 stabilisce che il periodo annuale di ferie retribuite non sia inferiore a 4 settimane. Questo periodo va goduto per almeno 2 settimane, consecutive in caso di richiesta del lavoratore, nel corso dell’anno di maturazione e, per le restanti 2 settimane, nei 18 mesi successivi al termine dell’anno di maturazione (si veda al riguardo ministero del Lavoro, risposta ad interpello, 18 ottobre 2006).

Il predetto periodo minimo di 4 settimane non può peraltro essere sostituito dalla relativa indennità per ferie non godute, salvo il caso di risoluzione del rapporto di lavoro. La possibilità di ricorrere da parte del datore di lavoro alla cosiddetta «monetizzazione» dei periodi di ferie non goduti è dunque possibile solo riguardo ai periodi eccedenti le 4 settimane.

L’indennità per ferie non godute, avente natura risarcitoria, si prescrive in dieci anni (Cassazione 9 marzo 2017, n. 6115).

L’art. 24 del decreto «Semplificazioni» 151/15 attuativo del Jobs Act, sulla base di alcune esperienze di «solidarietà aziendale», riconosce ai lavoratori la possibilità di cedere, a titolo gratuito, riposi e ferie da loro maturate ai lavoratori dipendenti dallo stesso datore di lavoro, al fine di consentire l’assistenza di figli minori che necessitano di cure costanti per particolari problemi di salute, nella misura, condizioni e modalità stabilite dai contratti collettivi (si veda tra gli altri l’accordo 11 settembre 2019 sottoscritto nel settore postale).

3. Part-time e job sharing

La disciplina del part-time trova il suo principale riferimento negli articoli da 4 a 12 del dlgs 81/15 sul riordino delle tipologie contrattuali, che ha sostituito, con poche modifiche, la disciplina precedente, contenuta nel dlgs 61/2000.

Riguardo alle definizioni non si richiama più la classica tripartizione del part-time in orizzontale, verticale e misto, ma si distingue soltanto tra assunzione a tempo pieno e a tempo parziale. È tuttavia possibile che la suddetta tripartizione possa essere ripresa dalla contrattazione collettiva, in base alle esigenze organizzative.

In ogni caso nel contratto di lavoro a tempo parziale va data puntuale indicazione, in forma scritta, della durata della prestazione lavorativa e della esatta collocazione temporale dell’orario con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all’anno. Quando l’organizzazione del lavoro è articolata in turni, l’indicazione dell’orario di lavoro può avvenire anche mediante rinvio a turni programmati articolati su fasce orarie prestabilite (è controverso se i turni affidati al lavoratore part-time debbano rimanere fissi o se invece possano essere variati nel tempo, dando luogo in tal caso al preavviso e al pagamento delle indennità previste per le clausole elastiche).

Il dlgs 81/15 interviene in modo particolare sull’utilizzo flessibile del part-time, vale a dire sul lavoro supplementare (la prestazione svolta una tantum oltre l’orario concordato fra le parti fino al raggiungimento dell’orario a tempo pieno) e sulle clausole elastiche, relative alla variazione della collocazione temporale della prestazione lavorativa ovvero alla variazione in aumento della sua durata (variazioni in via permanente per un certo periodo) per i casi in cui il contratto collettivo applicato al rapporto di lavoro non contenga una specifica disciplina di tali istituti. Il rifiuto del lavoratore di concordare variazioni dell’orario di lavoro non costituisce comunque giustificato motivo di licenziamento.

Per quanto riguarda il lavoro supplementare, il datore di lavoro può richiederlo nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi. In assenza di regolamentazione contrattuale il datore di lavoro può peraltro richiedere al lavoratore lo svolgimento di prestazioni di lavoro supplementare in misura comunque non superiore al 25% delle ore di lavoro settimanali concordate, con una maggiorazione sull’importo della retribuzione oraria globale di fatto pari al 15%. In tali ipotesi tuttavia il lavoratore può rifiutare lo svolgimento del lavoro supplementare ove giustificato da comprovate esigenze lavorative, di salute, familiari o di formazione professionale.

Per quanto riguarda le clausole elastiche, esse devono essere pattuite per iscritto e danno diritto a specifiche compensazioni, nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi. In assenza di regolamentazione contrattuale, le parti possono concordare clausole elastiche solo in sede di commissioni di certificazione (vedi capitolo 10, paragrafo 4), con facoltà del lavoratore di farsi assistere da un rappresentante sindacale. Tali clausole devono prevedere, a pena di nullità, le condizioni e le modalità con le quali il datore di lavoro, con preavviso di due giorni lavorativi, può modificare la collocazione temporale della prestazione e variare in aumento la durata della stessa, nonché la misura massima dell’aumento, che non può eccedere il limite del 25% della normale prestazione annua a tempo parziale. Il lavoratore ha diritto ad una maggiorazione della retribuzione oraria globale di fatto pari al 15%. In caso di particolari motivi di salute del dipendente o dei suoi familiari, o in caso di lavoratori studenti, è riconosciuta al dipendente la facoltà di revocare il consenso prestato alla clausola elastica.

Il datore di lavoro è tenuto ad informare tempestivamente il personale già dipendente a tempo pieno in caso di assunzione di lavoratori part-time.

Su accordo delle parti risultante da atto scritto è ammessa la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale. Il rifiuto del lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale, o viceversa, non costituisce giustificato motivo di licenziamento.

I lavoratori, sia del settore pubblico che privato, affetti da patologie oncologiche, nonché da gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti, per i quali residui una ridotta e accertata capacità lavorativa, eventualmente anche a causa degli effetti invalidanti di terapie salvavita, hanno diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale. A richiesta del lavoratore il rapporto di lavoro a tempo parziale è trasformato nuovamente in rapporto di lavoro a tempo pieno.

È riconosciuta la priorità nella trasformazione da tempo pieno a tempo parziale se le stesse patologie riguardano il coniuge, i figli o i genitori del lavoratore o della lavoratrice, nonché nel caso in cui il lavoratore o la lavoratrice assista una persona convivente con totale e permanente inabilità lavorativa, che assuma connotazione di gravità (ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104), che abbia necessità di assistenza continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della vita. La priorità nella trasformazione da tempo pieno a tempo parziale è riconosciuta anche nel caso di figli conviventi di età non superiore a 13 anni. Il dlgs 105/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], di attuazione della direttiva Ue 2019/1158, ha esteso tale disciplina alle unioni civili e alle convivenze di fatto, stabilendo peraltro la nullità di eventuali misure ritorsive o discriminatorie.

Infine, è prevista la possibilità, per il lavoratore, di richiedere, per una sola volta, in luogo del congedo parentale o entro i limiti del congedo ancora spettante, la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a tempo parziale, con una riduzione d’orario non superiore al 50% (vedi capitolo 14). Il datore di lavoro è tenuto a dar corso alla trasformazione entro 15 giorni dalla richiesta.

In caso di rapporto part-time verticale annuo o ciclico, i periodi non lavorati vanno riconosciuti ai fini del calcolo dell’anzianità contributiva necessaria per acquisire il diritto alla pensione, sulla base del presupposto, derivante dalla disciplina comunitaria e dalla sentenza della Corte di Giustizia europea, del 10 giugno 2010, della non discriminazione rispetto al rapporto a tempo pieno (Cassazione 10 novembre 2016, n. 22936 [image: La guida dei lavoratori 2023]). Un apposito Fondo per il sostegno dei lavoratori con contratto part-time ciclico è stato istituito dalla legge di Bilancio per il 2022 (si veda art. 1, comma 971, legge 234/21; per il 2022 si è prevista un’indennità una tantum di 550 euro, cfr. art. 2-bis, dl 50/22).

Il lavoratore part-time ha diritto di svolgere altra prestazione, qualora questa non interferisca con lo svolgimento della prima (è stato considerato nullo il regolamento aziendale che prevedeva invece il divieto di altro lavoro, Cassazione 25 maggio 2017, n. 13196) e se l’orario complessivo delle due prestazioni lavorative non supera i limiti di orario sopra indicati. Sul cumulo di impieghi si veda anche l’art. 8, del dlgs 104/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], cosiddetto «decreto trasparenza».

Il «lavoro ripartito» o job sharing consiste in una particolare forma di organizzazione del rapporto di lavoro secondo la quale più soggetti, solitamente due, assumono in solido l’adempimento di una medesima obbligazione lavorativa, che corrisponde ad un unico posto di lavoro a tempo pieno. In tal caso i lavoratori hanno la facoltà di distribuirsi tra loro, a seconda delle proprie esigenze, l’orario e la quantità di lavoro. Ciascun lavoratore resta comunque personalmente responsabile dell’adempimento dell’intera prestazione lavorativa.

Il job sharing non è regolamentato per legge. Nulla vieta peraltro che la contrattazione collettiva possa prevedere tale forma organizzativa per rispondere a esigenze specifiche, a prescindere dall’esistenza di una disciplina legislativa.

4. Il lavoro a distanza: telelavoro, lavoro agile, lavoro tramite piattaforme digitali

La digitalizzazione sta sempre più cambiando l’organizzazione produttiva ed i rapporti di lavoro, mettendo in discussione concetti giuridici consolidati.

Con il telelavoro i lavoratori svolgono regolarmente la loro attività a distanza dalla sede aziendale, mediante collegamento telematico (qualora sia a casa propria si parla di telelavoro a domicilio). I lavoratori rimangono dipendenti a tutti gli effetti.

Nel settore privato la disciplina del telelavoro trova riferimento nell’accordo interconfederale sottoscritto dalle associazioni datoriali e Cgil-Cisl-Uil, il 9 giugno 2004, di recepimento di analogo accordo quadro europeo (del 16 luglio 2002). Per il settore pubblico si veda il decreto del presidente della Repubblica 70/99.

Ulteriore modalità di svolgimento della prestazione lavorativa volta ad aumentare la produttività e a conciliare tempi di vita e di lavoro è lo smart working (o «lavoro agile»), che ha assunto particolare rilievo nella situazione di emergenza epidemiologica da Covid-19 e che, anche ad emergenza superata, sempre più viene utilizzato sia nel settore pubblico che nel settore privato.

Il lavoro agile rappresenta un’evoluzione del telelavoro, comprendendo forme più flessibili e snelle. I tratti distintivi del lavoro agile rispetto al telelavoro sono principalmente riconducibili al carattere non regolare/continuativo della prestazione lavorativa nonché alla mancanza di ancoraggio ad un luogo fisso di lavoro.

Con riguardo al lavoro agile, sulla base delle esperienze contrattuali specie di aziende di medio-grande dimensione, una disciplina di riferimento è stata posta dalla legge 22 maggio 2017, n. 81 (artt. 18-23), la quale sottolinea come il lavoro agile non sia una nuova tipologia contrattuale, ma solo una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, utilizzabile esclusivamente sulla base di un accordo individuale tra le parti e il cui contenuto può riguardare forme organizzative del lavoro anche per fasi, cicli e obiettivi. Tutto ciò senza precisi vincoli di orario (se non per il rispetto dei limiti massimi di durata giornaliera o settimanale) o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici. La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei locali aziendali e in parte all’esterno, senza una postazione fissa. La citata legge 81/17 si occupa anche della modalità di recesso, della parità di trattamento, dell’esercizio del potere di controllo e disciplinare, della sicurezza sul lavoro e dell’assicurazione obbligatoria contro gli infortuni e le malattie professionali, ben potendo la contrattazione collettiva, anche se non espressamente richiamata, specificare e integrare la disciplina di legge.

Come detto la legislazione emergenziale ha molto valorizzato l’utilizzo del lavoro agile per contenere la pandemia da Covid-19, stabilendo che tale modalità potesse essere effettuata «anche in assenza degli accordi individuali» e con procedure semplificate rispetto agli obblighi informativi. La possibilità per i datori di lavoro privati di collocare i lavoratori in lavoro agile in assenza di accordo individuale è dal 1° gennaio 2023 definitivamente superata.

Per sole due categorie la legge 24 febbraio 2023 n. 14 (decreto «Milleproroghe», art. 9, commi 4-ter e 4-quater, comma 5-ter) ha previsto che, fino al 30 giugno 2023, sia assicurato lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile, anche in assenza di accordo individuale:


• i «lavoratori fragili», in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, sia nel settore pubblico che privato, anche attraverso l’adibizione a diversa mansione compresa nella medesima categoria o area di inquadramento, come definite dai contratti collettivi di lavoro, senza alcuna decurtazione della retribuzione;

• i genitori lavoratori dipendenti del solo settore privato, con almeno un figlio minore di anni 14, alle condizioni che il lavoro agile sia compatibile con le caratteristiche della prestazione e che nel nucleo familiare non vi sia altro genitore beneficiario di strumenti di sostegno al reddito in caso di sospensione o cessazione dell’attività lavorativa o che non vi sia genitore non lavoratore.



È da segnalare peraltro come il dlgs 105/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], di attuazione della direttiva Ue 2019/1158, relativa all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza, abbia ampliato le categorie di soggetti ai quali è riconosciuta priorità per il lavoro agile (lavoratrici e lavoratori con figli fino a 12 anni di età o senza alcun limite di età nel caso di figli in condizioni di disabilità grave; lavoratori con disabilità grave; caregivers, ai sensi dell’art. 1, comma 255, della legge 205/17), rispetto ai quali è stabilita la nullità di eventuali misure ritorsive o discriminatorie (nuovo art. 18, comma 3-bis, legge 81/17).

Lo smart working «emergenziale» per la sua finalità (il distanziamento fisico) nonché per la modalità con cui si è prevalentemente realizzato (come lavoro svolto esclusivamente da casa tramite strumentazione informatica) è parso peraltro più propriamente riconducibile ad una forma di telelavoro a domicilio (tra le prime decisioni giudiziarie si veda Tribunale Grosseto, 22 aprile 2020; Tribunale Bologna, 23 aprile 2020; Tribunale Mantova 20 giugno 2020).

Con il Protocollo nazionale sul lavoro in modalità agile [image: La guida dei lavoratori 2023], sottoscritto tra le parti sociali presso il ministero del Lavoro il 7 dicembre 2021, si è posta, per il settore privato, una disciplina quadro per orientare la contrattazione collettiva sia di livello nazionale che aziendale e territoriale. A seguito del protocollo in molte aziende sono stati firmati accordi sindacali per l’introduzione e la regolamentazione del lavoro agile che, diffusosi come strumento eccezionale di lavoro in sicurezza durante la pandemia, diventa pertanto una modalità organizzativa strutturale nei diversi contesti lavorativi.

Tra i punti qualificanti del protocollo:


• il principio della volontarietà, tramite stipula di accordo individuale, e dell’alternanza tra giornate in presenza e giornate da remoto, che, come detto, differenzia il lavoro agile dal telelavoro;

• l’individuazione di una fascia di disconnessione durante la quale il lavoratore non è tenuto ad erogare la prestazione, con specifiche misure tecniche e organizzative per garantirla, nonché la facoltà per il lavoratore di disattivare i propri dispositivi di connessione nei casi di assenze legittime (ad esempio malattia, infortunio, permessi retribuiti, ferie ecc.);

• la fornitura, di norma, da parte del datore di lavoro della strumentazione tecnologica e informatica, fatti salvi accordi diversi che prevedano l’utilizzo di strumenti propri del lavoratore (con eventuale rimborso spese);

• la scelta da parte del lavoratore del luogo dove svolgere la prestazione di lavoro agile, purché lo stesso abbia caratteristiche di sicurezza e di riservatezza dei dati, potendo peraltro la contrattazione collettiva individuare luoghi non idonei al lavoro agile;

• l’applicazione della disciplina in materia di salute e sicurezza di cui al dlgs 81/08, con riguardo in particolare agli obblighi comportamentali (del lavoratore) e informativi (del datore di lavoro);

• il diritto allo stesso trattamento economico e normativo complessivamente applicato ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente in azienda, anche con riferimento ai premi di risultato, alle forme di welfare aziendale e di benefit previsti dalla contrattazione collettiva e dalla bilateralità, nonché ai percorsi di carriera;

• la promozione del lavoro agile garantendo la parità tra i generi, nell’ottica di favorire l’effettiva condivisione delle responsabilità genitoriali e la conciliazione vita-lavoro, rafforzando le relative misure per genitori e familiari con responsabilità di cura;

• la facilitazione dell’accesso al lavoro agile per i lavoratori in condizioni di fragilità e di disabilità, anche nella prospettiva di utilizzare tale modalità come misura di «accomodamento ragionevole»;

• la protezione dei dati personali e la riservatezza delle informazioni aziendali di cui il lavoratore venga in possesso;

• la previsione di percorsi formativi volti a incrementare specifiche competenze tecniche, organizzative e digitali, concernenti anche i responsabili aziendali, dovendo peraltro continuare i lavoratori in modalità agile ad essere inseriti nei percorsi di sviluppo professionale rivolti alla generalità dei dipendenti.



Si prevede infine l’istituzione di un Osservatorio bilaterale di monitoraggio.

Anche nella pubblica amministrazione, a seguito dell’approvazione in sede di Conferenza unificata Stato-Regioni ed enti locali, del 16 dicembre 2021, delle Linee guida in materia di lavoro agile [image: La guida dei lavoratori 2023], una più compiuta regolamentazione è stata definita dalla contrattazione collettiva. Di particolare interesse è la disciplina per il comparto delle funzioni pubbliche centrali che, accanto alla distinzione tra lavoro agile e altre forme di lavoro a distanza, attribuisce rilievo all’articolazione della prestazione in modalità agile e al diritto alla disconnessione (distinguendo tra fascia di contattabilità e fascia di inoperabilità) nonché alla formazione del personale (si vedano gli artt. 39 e 40, del ccnl, 9 maggio 2022, Pa Funzioni centrali).

In progressiva espansione è il lavoro tramite piattaforme digitali (oggetto di prossima regolamentazione anche a livello europeo; cfr. la proposta di direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio del 9 dicembre 2021).

Nel nostro paese l’attenzione fino ad oggi si è concentrata prevalentemente sulla attività di consegna di cibo a domicilio nei centri urbani (c.d. riders; secondo Assodelivery, associazione datoriale che rappresenta in Italia le maggiori imprese del settore, sono circa 30.000 i riders che prestano tale attività, prevalentemente con un contratto di lavoro autonomo), ma il fenomeno del lavoro tramite piattaforme digitali è assai più ampio e merita di essere regolato.

In attesa dell’approvazione della direttiva europea, nel nostro ordinamento è la legge 128/19 ad occuparsi dei lavoratori delle piattaforme digitali. Tale normativa (trattata più ampiamente nel capitolo 10, paragrafo 1) da un lato ricomprende espressamente le prestazioni rese mediante piattaforme digitali nella regolamentazione generale di contrasto al falso lavoro autonomo, per la quale alle collaborazioni che non presentino i requisiti di autonomia (collaborazioni etero-organizzate) si applica la disciplina del lavoro subordinato, dall’altro introduce livelli minimi di tutela, con specifico riguardo, tra l’altro, alla salute e sicurezza e alla copertura assicurativa contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, per «i lavoratori autonomi che svolgono attività di consegna di beni per conto altrui, in ambito urbano e con l’ausilio di velocipedi o veicoli a motore... attraverso piattaforme anche digitali».





14. Cause di sospensione del rapporto di lavoro

1. Malattia

Il lavoratore che si ammala gode, entro limiti fissati dalla legge e dai contratti, della conservazione del posto di lavoro e del trattamento economico (vedi, quale norma generale, l’art. 2110 del Codice civile). D’altro lato egli deve adempiere a due distinti obblighi: quello di comunicazione e quello di certificazione.

Il primo, che fa parte del più ampio dovere di correttezza nel rapporto di lavoro, consiste nel comunicare tempestivamente al datore di lavoro la propria assenza per malattia, nonché l’indirizzo di reperibilità, nel caso in cui si tratti di indirizzo diverso dalla residenza o dal domicilio abituale, in modo da consentire i successivi controlli medici. I contratti collettivi disciplinano il termine entro il quale va effettuata tale comunicazione.

In secondo luogo il lavoratore deve sottoporsi, in genere già dal primo giorno di malattia, a un accertamento sanitario da parte del medico curante, che rilascia un’apposita certificazione. L’art. 25, della legge 183/10, ha profondamente modificato le modalità con le quali la certificazione medica deve essere trasmessa all’Inps e al datore di lavoro, sollevando il lavoratore dall’onere di provvedere alle suddette comunicazioni. L’attuale disciplina prevede infatti che sia compito del medico del Servizio sanitario nazionale trasmettere la certificazione per via telematica all’Inps, che a sua volta inserisce il certificato medico on line nell’apposita sezione del suo sito e lo trasmette alle aziende e agli interessati abilitati che ne abbiano fatto richiesta. Il lavoratore ha d’altro lato l’obbligo di fornire, qualora espressamente richiesto dal proprio datore di lavoro, il numero di protocollo identificativo del certificato di malattia comunicatogli dal medico (vedi al riguardo Cassazione n. 15226/16).

Il datore di lavoro non può controllare direttamente, attraverso medici di sua fiducia, la malattia del lavoratore. Il controllo delle assenze per infermità può essere effettuato soltanto attraverso i servizi ispettivi degli istituti previdenziali competenti, i quali sono tenuti a compierlo quando il datore di lavoro lo richieda (art. 5, Statuto dei lavoratori).

Le visite fiscali di tutti i lavoratori, sia nel settore pubblico che nel settore privato, sono gestite direttamente dall’Inps. Possono essere effettuate visite fiscali anche più volte nella stessa giornata e di carattere mirato (nei giorni vicini alle festività).

Se il lavoratore risulta assente alla visita di controllo è soggetto a sanzioni da parte dell’Inps, che possono giungere alla decadenza da ogni trattamento economico fino a 10 giorni e, nel caso di assenza ingiustificata a una seconda visita di controllo, alla riduzione del 50% per il restante periodo, oltre alle eventuali sanzioni previste dal contratto di lavoro, a meno che l’assenza, o l’irreperibilità, non sia giustificata da ipotesi di forza maggiore o da altre situazioni assimilabili (vedi Cassazione n. 24492/19). In sostanza, il lavoratore ha il dovere di collaborare alle visite mediche domiciliari, sia rimanendo disponibile durante le fasce di reperibilità, sia facilitando l’accertamento del medico di controllo.

Il trattamento economico garantito varia in relazione ai contratti collettivi e secondo l’inquadramento del lavoratore. I primi tre giorni di malattia, detti di «carenza», non sono indennizzati dall’Inps; tuttavia la contrattazione collettiva ha previsto per la quasi totalità dei casi che sia il datore di lavoro a retribuire tali giorni, corrispondendo il normale trattamento contrattuale o parte di esso.

Il datore di lavoro non può licenziare il lavoratore assente per malattia prima che sia trascorso il cosiddetto «periodo di comporto» (vedi al riguardo Cassazione, Sezioni unite, n. 12568/18). La durata massima di tale periodo è indicata dai contratti collettivi. Sulla esclusione delle assenze dovute ad infortuni o malattie professionali dal periodo di comporto qualora sussista una responsabilità del datore di lavoro si veda Cassazione n. 2527/20.

In caso di inidoneità sopravvenuta, accertata dal medico competente, il lavoratore dovrà essere adibito, ove possibile, a mansioni equivalenti o, in difetto, a mansioni inferiori, con garanzia del trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza (art. 42, dlgs 81/08, come modificato dal dlgs 106/09). Si veda più di recente, tra le altre, Cassazione n. 6497/21.

Le prestazioni idrotermali spettano ai lavoratori anche al di fuori dei congedi ordinari e delle ferie annuali, esclusivamente per la terapia o la riabilitazione di patologie per la cui risoluzione sia determinante, anche in associazione con altri mezzi di cura, un tempestivo trattamento termale prescritto da un medico specialista delle Asl o da un medico Inail. Decreti ministeriali hanno individuato le patologie che possono trarre reale beneficio dalle cure termali e strumenti di controllo per evitare abusi.

Per i certificati medici per infortunio sul lavoro o malattia professionale si veda il capitolo 15, paragrafo 2.

La malattia del lavoratore autonomo, che presti la sua attività in via continuativa per il committente (vedi capitolo 10), non comporta l’estinzione del rapporto di lavoro ma la sua sospensione, senza diritto al corrispettivo, per un periodo non superiore a 150 giorni per anno solare, fatto salvo il venir meno dell’interesse del committente (art. 14, comma 1, legge 81/17).

Per i soggetti iscritti alla Gestione separata Inps, non titolari di pensione e non iscritti ad altre forme previdenziali obbligatorie, la legge 2 novembre 2019, n. 128 ha ampliato le tutele previdenziali relative all’indennità giornaliera di malattia e all’indennità di degenza ospedaliera. Le indennità vengono corrisposte a condizione che nei confronti dei lavoratori interessati risulti attribuita una mensilità della contribuzione dovuta nei 12 mesi precedenti la data di inizio dell’evento o di inizio del periodo indennizzabile. La misura dell’indennità di degenza ospedaliera è stata aumentata del 100%. Di conseguenza è stata aggiornata la misura dell’indennità giornaliera di malattia (vedi capitolo 10).

2. Maternità e paternità

Tutela della lavoratrice madre e agevolazioni per maternità e paternità

Le donne lavoratrici godono di una specifica protezione legislativa in caso di gravidanza e puerperio. Nel corso degli anni l’attenzione si è sempre più rivolta alla tutela psico-fisica del bambino. Ciò ha comportato: la graduale estensione al lavoratore padre delle garanzie in origine poste per la lavoratrice madre, la progressiva equiparazione dei figli adottivi con quelli naturali, l’introduzione di specifiche norme per ampliare le agevolazioni per i genitori di bambini disabili (vedi capitolo 6).

La disciplina fondamentale in materia è contenuta nel Testo unico approvato con dlgs 151/01, che ha armonizzato e coordinato la tutela della maternità e della paternità nei vari ambiti lavorativi, così come modificato da alcuni provvedimenti successivi.

Divieto di licenziamento, dimissioni, risoluzione consensuale del rapporto e diritto al rientro

La lavoratrice non può essere licenziata dall’inizio del periodo di gravidanza fino al compimento di un anno del bambino (o al termine del congedo di maternità nel caso di interruzione della gravidanza successiva al 180° giorno dall’inizio della gestazione o nel caso in cui il bambino sia nato morto o sia deceduto durante tale periodo, ovvero dopo 10 giorni dal decesso del bambino avvenuto tra il periodo di interdizione post parto e il compimento di un anno di età). Il divieto di licenziamento scatta al verificarsi dello stato oggettivo di gravidanza. Il divieto si applica anche in caso di adozione e di affidamento fino ad un anno dall’ingresso del minore nel nucleo familiare. In caso di adozione internazionale, lo stesso opera dal momento della comunicazione della proposta di incontro con il minore o della comunicazione dell’invito a recarsi all’estero per ricevere la proposta di abbinamento. Il divieto di licenziamento non si applica nei casi di: giusta causa, cessazione dell’azienda, scadenza del termine del contratto, mancato superamento del periodo di prova (in tali casi alla lavoratrice spetta comunque l’indennità di maternità). Per lo stesso periodo la lavoratrice non può essere sospesa dal lavoro, a meno che non si tratti di sospensione dell’intera azienda o del reparto con autonomia funzionale.

In caso di licenziamento durante il periodo protetto la lavoratrice ha diritto al ripristino del rapporto di lavoro, presentando idonea documentazione che comprovi lo stato di gravidanza o puerperio all’epoca del licenziamento.

In caso di fruizione del congedo di paternità il divieto di licenziamento si applica anche al padre lavoratore.

Il genitore dimissionario, durante il periodo in cui è previsto il divieto di licenziamento, ha diritto alle indennità spettanti in caso di licenziamento (Tfr, indennità di mancato preavviso ed eventualmente indennità di disoccupazione Naspi, qualora sia in possesso dei requisiti previsti dalla legge).

Le dimissioni volontarie e la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro presentate dalla lavoratrice durante il periodo di gravidanza, e dalla lavoratrice o dal lavoratore durante i primi 3 anni di vita del bambino, o nei primi 3 anni dall’ingresso in famiglia del minore adottato o in affidamento, devono essere convalidate, pena la nullità, dal servizio ispettivo del ministero del Lavoro competente per territorio (legge 92/12).

Il Testo unico riconosce alla lavoratrice (dall’inizio della gravidanza e fino a 1 anno di età del bambino) o al genitore lavoratore che utilizza i congedi disciplinati dal Testo unico (dalla richiesta e per tutto il periodo dell’assenza) il diritto al rientro e alla conservazione del posto.

Divieto dei lavori pesanti e del lavoro notturno

La lavoratrice, dall’inizio della gravidanza fino a 7 mesi di età del figlio, qualora abbia informato il datore di lavoro della gravidanza, non può essere adibita a lavori pericolosi, faticosi e insalubri (elencati dalla legge o dal documento di valutazione dei rischi) e deve svolgere mansioni adeguate al proprio stato.

In tale periodo, pertanto, la lavoratrice può essere adibita ad altre mansioni; se inferiori conserva la retribuzione corrispondente a quelle svolte in precedenza. Qualora lo spostamento non sia possibile, il servizio ispettivo del ministero del Lavoro competente per territorio, su istanza del datore di lavoro o della lavoratrice, disporrà l’interdizione dal lavoro nel periodo di gravidanza e/o fino a 7 mesi di età del figlio; in questo caso il trattamento economico e normativo è quello previsto per il congedo di maternità.

È vietato adibire le donne al lavoro, dalle 24 alle 6, dall’accertamento dello stato di gravidanza fino al compimento di 1 anno di età del bambino.

La legge (art. 53, commi 2 e 3, Testo unico; art. 11, comma 2, dlgs 66/03) prevede altresì la possibilità di richiedere l’esonero dal lavoro nella stessa fascia oraria:


• alla lavoratrice madre di un figlio di età inferiore a 3 anni o, in alternativa, al lavoratore padre con questo convivente;

• alla lavoratrice o al lavoratore che sia l’unico genitore affidatario di un figlio convivente di età inferiore a 12 anni;

• alla lavoratrice madre adottiva o affidataria nei primi 3 anni dall’ingresso del minore in famiglia, e comunque non oltre i 12 anni di età; in alternativa e alle stesse condizioni al lavoratore padre adottivo o affidatario convivente;

• alla lavoratrice o al lavoratore che abbia a proprio carico un soggetto disabile.



La violazione del divieto o della richiesta di esonero è sanzionata con l’arresto da 2 a 4 mesi o con un’ammenda da 516 a 2.582 euro (art. 18-bis, comma 1, dlgs 66/03).

Congedo di maternità

È vietata la prestazione lavorativa, per le donne in gravidanza, nei 2 mesi precedenti la data presunta del parto e nei 3 mesi successivi al parto.

In alternativa a tale divieto ordinario, la legge di Bilancio per il 2019 ha previsto che le lavoratrici hanno altresì la facoltà di astenersi dal lavoro per il solo periodo successivo al parto, per 5 mesi, a condizione che il medico specialista del Servizio sanitario nazionale (Ssn) o con esso convenzionato e il medico competente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro (nel caso di datore di lavoro sottoposto a sorveglianza sanitaria) attestino che tale opzione non pregiudica la salute della gestante e del nascituro.

Il certificato medico di gravidanza indicante la data presunta del parto deve essere inviato all’Inps esclusivamente per via telematica, direttamente dal medico del Ssn o con esso convenzionato, utilizzando gli appositi servizi Inps.

Anche la trasmissione all’Inps del certificato di parto o del certificato di interruzione di gravidanza è effettuata esclusivamente per via telematica dalla competente struttura sanitaria pubblica o privata convenzionata con il Ssn.

In caso di ricovero ospedaliero del bambino, la madre lavoratrice ha diritto di chiedere la sospensione del congedo di maternità post partum e di usufruire del congedo (o di parte di esso) dalla data di dimissione del bambino, oppure da data antecedente comunicata dalla lavoratrice. Il diritto può essere esercitato una sola volta per ogni figlio ed è subordinato alla produzione di attestazione medica da cui risulti la compatibilità dello stato di salute della donna con la ripresa dell’attività lavorativa.

In caso di parto prematuro, al periodo di astensione post partum (3 mesi) si aggiungono i giorni di anticipo del parto rispetto alla data presunta, anche se viene superato il limite complessivo di 5 mesi.

In particolare, in caso di parto fortemente prematuro (nascita avvenuta prima dei 2 mesi antecedenti la data presunta del parto), il congedo si calcola aggiungendo ai 3 mesi post partum tutti i giorni compresi tra la data del parto fortemente prematuro e la data presunta del parto.

La lavoratrice madre adottiva ha diritto di astenersi dal lavoro per un periodo massimo di 5 mesi dall’ingresso del minore nella famiglia.

In caso di adozione internazionale il congedo può essere fruito prima dell’ingresso del minore in Italia, durante il periodo di permanenza all’estero richiesto per gli adempimenti relativi all’adozione (l’ente autorizzato certifica la durata del periodo). Il periodo residuo rispetto ai 5 mesi spettanti può essere fruito entro i 5 mesi successivi all’ingresso del minore in Italia.

Per il minore in affidamento temporaneo, il congedo può essere fruito entro 5 mesi dall’affidamento, per un periodo massimo di 3 mesi.

Il rinvio e la sospensione del congedo di maternità in caso di ricovero del bambino si applicano anche in caso di adozione e affidamento.

L’interruzione della gravidanza, spontanea o terapeutica, che si verifichi prima del 180° giorno dall’inizio della gestazione, si considera aborto, ed è indennizzata come malattia determinata da gravidanza. È considerata, invece, come parto a tutti gli effetti l’interruzione spontanea, o terapeutica, della gravidanza successiva al 180° giorno dall’inizio della gestazione, con diritto al congedo di maternità.

Nel caso di interruzione della gravidanza oltre il 180° giorno o di decesso del bambino alla nascita (o durante il congedo di maternità), la lavoratrice ha facoltà di riprendere in qualunque momento l’attività lavorativa, con un preavviso di 10 giorni al datore di lavoro, a condizione che il medico specialista del Ssn (o convenzionato) e il medico competente per la prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non reca danno alla sua salute.

Nel periodo di congedo di maternità si ha diritto all’80% della retribuzione e al riconoscimento dell’anzianità di servizio a tutti gli effetti (ferie, tredicesima mensilità, progressione di carriera ecc.), fatto salvo il trattamento di maggior favore previsto dai contratti di lavoro.

Congedo di paternità

In caso di morte o di grave infermità della lavoratrice madre, di abbandono o di affidamento esclusivo, il padre ha diritto di astenersi dal lavoro per la parte residua di congedo che sarebbe spettata alla madre. Il trattamento economico del padre lavoratore è uguale a quello previsto per la madre.

Il padre ha diritto a tale «congedo di paternità alternativo», al verificarsi delle situazioni sopra indicate, anche qualora la madre sia lavoratrice autonoma avente diritto all’indennità di maternità prevista dal Testo unico per le autonome.

Il congedo di maternità che non sia stato chiesto dalla lavoratrice spetta, alle stesse condizioni, al padre lavoratore adottivo.

Inoltre, il padre lavoratore dipendente sia del settore privato che pubblico, a partire dai 2 mesi precedenti la data presunta del parto ed entro i 5 mesi successivi, ha diritto in via autonoma al «congedo di paternità» e cioè ad astenersi dal lavoro per un periodo di 10 giorni lavorativi, non frazionabili ad ore, da utilizzare anche in via non continuativa.1

Per il congedo sono riconosciute, per tutto il periodo, un’indennità giornaliera pari al 100% della retribuzione e la contribuzione figurativa. In caso di parto plurimo, la durata del congedo è aumentata a 20 giorni lavorativi. È fruibile dal padre anche durante il congedo di maternità della madre lavoratrice, è applicabile anche al padre adottivo o affidatario e prevede un onere di preavviso di 5 giorni. Tale congedo, previsto inizialmente in via sperimentale per i soli anni 2013-2015 e prorogato per gli anni successivi, dal 2022 è previsto in modo strutturale. È in ogni caso riconosciuto anche nell’ipotesi di morte perinatale. Inoltre, sempre a partire dal 2022 in poi, il padre può anche astenersi per un ulteriore giorno in accordo con la madre lavoratrice e in sua sostituzione, in relazione al periodo di astensione obbligatoria spettante a quest’ultima.

Al congedo si applica la disciplina contenuta nel dm 22 dicembre 2012.

Astensione anticipata per gravidanza a rischio

Come già detto, in caso di condizioni ambientali di lavoro pregiudizievoli e d’impossibilità di adibire la lavoratrice ad altre mansioni, può essere richiesto l’anticipo del congedo di maternità all’Ispettorato del lavoro. La stessa possibilità è riconosciuta dalla legge in caso di gravi complicanze della gestazione, o di persistenti forme morbose che possono essere aggravate dallo stato di gravidanza.

La domanda, con allegato certificato medico di gravidanza, diagnosi e prognosi, deve essere presentata dalla lavoratrice alla Asl di appartenenza. Il trattamento economico e normativo è identico a quello previsto per il congedo di maternità ordinario.

Congedo parentale

Nei primi 12 anni di vita del bambino, i genitori possono assentarsi dal lavoro per un periodo di congedo parentale.

Il diritto compete alla madre, dal termine del congedo di maternità, e al padre, dalla nascita del bambino. Il limite massimo individuale per i lavoratori dipendenti è pari a 6 mesi per la madre, 6 mesi per il padre (elevabili a 7 se usufruisce di 3 mesi di congedo frazionato o continuativo). Il limite complessivo tra i genitori è pari a 10 mesi, elevabili a 11 se il padre fruisce di 3 mesi o in caso di genitore solo. Tale diritto è riconosciuto per ogni figlio nato (quindi per ogni bimbo nel caso di parti plurimi) e può essere esercitato da entrambi i genitori anche contemporaneamente per lo stesso bambino.

La contrattazione collettiva di settore, anche aziendale, stabilisce modalità e criteri di fruizione del congedo parentale su base oraria. In caso di mancata regolamentazione da parte della contrattazione collettiva, i genitori possono fruire del congedo a ore in misura pari alla metà dell’orario medio giornaliero. In questo caso è esclusa la cumulabilità del congedo a ore con gli altri permessi e riposi previsti dal Testo unico sulla maternità e paternità.

Salvo casi di oggettiva impossibilità, dell’astensione deve essere dato preavviso al datore di lavoro secondo le modalità e i criteri previsti dai contratti collettivi e, comunque, almeno 5 giorni prima rispetto al periodo richiesto, indicando l’inizio e la fine del periodo di congedo. Nel caso di congedo a ore il preavviso è di 2 giorni. La richiesta all’Inps deve essere inoltrata prima dell’inizio del congedo.

Il diritto al congedo parentale è riconosciuto al genitore anche se l’altro non ne ha diritto (come nel caso dei lavoratori domestici o a domicilio, delle casalinghe e dei liberi professionisti).

Importanti miglioramenti sono intervenuti, con il dlgs 105/22 [image: La guida dei lavoratori 2023], di recepimento della direttiva europea «Work-life balance», per quanto riguarda l’indennizzo dei congedi parentali, che è pari al 30% della retribuzione e spetta a ciascun genitore per 3 mesi, non trasferibili, e per ulteriori 3 mesi complessivi, per un totale di 9 mesi indennizzati. In caso di genitore solo, i mesi indennizzati sono 9.

Per i restanti periodi di congedo l’indennità spetta solo se il singolo genitore interessato abbia un reddito individuale inferiore a 2,5 volte l’importo del trattamento minimo di pensione a carico dell’assicurazione generale obbligatoria.2 Se il reddito è superiore, si ha diritto al congedo, ma non alla relativa indennità.

Con la nuova normativa l’indennizzo spetta, nei limiti appena visti, per l’intero periodo di fruibilità dei congedi, quindi fino a 12 anni (non più 6 o 8) di età del bambino (o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento).

La legge di Bilancio 2023 da ultimo ha previsto che i genitori, in alternativa tra loro, hanno diritto all’elevazione dell’indennità dal 30% all’80% della retribuzione per uno dei mesi di congedo parentale. La disposizione appena citata si applica con riferimento ai lavoratori che terminano il periodo di congedo di maternità o, in alternativa, di paternità dopo il 31 dicembre 2022.

I periodi di congedo parentale sono calcolati nell’anzianità di servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie e alla tredicesima. Sono fatti salvi i trattamenti di maggior favore previsti dai contratti di lavoro.

In caso di adozione o di affidamento, il congedo può essere fruito dai genitori entro 12 anni dall’ingresso in famiglia del minore, ma non oltre il raggiungimento della maggiore età.

Il citato dlgs 105/22 prevede inoltre che per gli iscritti alla Gestione separata il congedo parentale diventi di 3 mesi per ciascun genitore e di ulteriori 3 mesi da fruire in alternativa tra loro, entro i primi 12 anni di vita del bambino (vedi capitolo 10). Estende infine anche al padre lavoratore autonomo la possibilità di usufruire del congedo parentale, che in tale ambito è ora di 3 mesi per ciascuno dei genitori, da fruire entro l’anno di vita. L’indennità di congedo parentale, pari al 30% della retribuzione convenzionale, è subordinata all’effettiva astensione dall’attività lavorativa.

Riposi giornalieri

Alla madre lavoratrice sono riconosciuti riposi giornalieri durante il primo anno di vita del bambino, per complessive 2 ore al giorno se l’orario di lavoro contrattuale è di almeno 6 ore (1 ora negli altri casi). I riposi sono estesi al padre lavoratore dipendente, quando:


• la madre lavoratrice dipendente non se ne avvalga;

• la madre non sia lavoratrice dipendente;

• i figli siano affidati solo al padre;

• la madre sia deceduta o gravemente inferma.



Il lavoratore padre non può fruire dei riposi se la madre sta usufruendo del congedo di maternità o parentale.

In caso di parto plurimo, le ore di riposo sono raddoppiate e le ore aggiuntive possono essere utilizzate anche dal padre.

Per usufruire dei permessi il padre deve inoltrare apposita richiesta al datore di lavoro e all’Inps, in modalità telematica. I riposi giornalieri non comportano decurtazione della retribuzione, ma sono assoggettati a contribuzione figurativa ridotta.

Per i genitori adottivi e affidatari i riposi si applicano «entro il 1° anno dall’ingresso del minore nella famiglia» (vedi Corte costituzionale, sentenza n. 104/03).

Congedi per malattia del figlio

Entrambi i genitori, alternativamente, hanno diritto di astenersi dal lavoro durante le malattie del bambino di età inferiore a 8 anni. Nei primi 3 anni di vita del bambino le assenze sono illimitate, mentre per i figli di età compresa tra 3 e 8 anni l’astensione è possibile per 5 giorni lavorativi all’anno per ciascun genitore, dietro presentazione di certificato rilasciato da un medico specialista del Ssn (o convenzionato). La legge demanda ad un decreto, finora non emanato, le modalità di invio telematico del certificato all’Inps e al datore di lavoro (art. 7, dl 179/12, convertito in legge 221/12 e dl 69/13 convertito in legge 98/13); tuttavia, fin d’ora, il genitore che usufruisce del congedo comunica direttamente al medico, quando compila il certificato, le proprie generalità.

Il ricovero ospedaliero del bambino interrompe il decorso delle ferie in godimento da parte del genitore.

Il congedo spetta anche per le adozioni e gli affidamenti fino all’ottavo anno di vita. Per le malattie del bambino di età non superiore a 6 anni, il diritto di astenersi dal lavoro è riconosciuto senza limiti temporali, mentre per le malattie del bambino di età compresa tra 6 e 8 anni, l’astensione è possibile nel limite di 5 giorni lavorativi all’anno per ciascun genitore. Qualora, all’atto dell’adozione o dell’affidamento, il bambino abbia un’età compresa fra i 6 e i 12 anni, il congedo è fruito nei primi 3 anni dall’ingresso del minore nel nucleo familiare, nel limite di 5 giorni lavorativi all’anno per ciascun genitore.

Per tali assenze non è corrisposta la retribuzione; si ha diritto, però, alla contribuzione figurativa. Tali periodi sono computati nell’anzianità di servizio tranne che per gli effetti relativi alle ferie e alla tredicesima mensilità.

Per fruire dei congedi, la lavoratrice e il lavoratore sono tenuti ad autocertificare che l’altro genitore non si astenga dal lavoro negli stessi giorni e per lo stesso motivo.

Riavvicinamento familiare nelle pubbliche amministrazioni

L’art. 42-bis del Testo unico prevede che il genitore con figli con meno di 3 anni dipendente di amministrazioni pubbliche, a determinate condizioni, possa essere assegnato, su richiesta e per non più di 3 anni, a una sede di servizio nella stessa provincia o regione in cui lavora l’altro genitore. Per i genitori adottivi o affidatari la disposizione si applica entro i primi 3 anni dall’ingresso del minore nella famiglia.

Estensione e integrazione della tutela economica per maternità

L’indennità di maternità è corrisposta anche nel caso di risoluzione del rapporto di lavoro, che si verifichi nei periodi di congedo di maternità, per:


• cessazione dell’attività aziendale;

• fine della prestazione per la quale la lavoratrice è assunta o risoluzione del rapporto di lavoro per la scadenza del termine;

• risoluzione del rapporto di lavoro per esito negativo della prova che si verifichi durante i periodi di congedo per maternità;

• licenziamento per colpa grave della lavoratrice;

• dimissioni spontanee dal lavoro presentate durante il periodo di fruizione del congedo di maternità e convalidate dal servizio ispettivo del ministero del Lavoro.



Le lavoratrici per le quali il periodo di congedo di maternità inizia dopo la risoluzione del rapporto di lavoro conservano il diritto all’indennità giornaliera di maternità, se ricorre una delle seguenti condizioni:


• tra l’inizio della disoccupazione e l’inizio del congedo di maternità non siano trascorsi più di 60 giorni;

• il congedo di maternità abbia inizio dopo 60 giorni dalla risoluzione del rapporto di lavoro e la lavoratrice, all’inizio del periodo di congedo, sia disoccupata e in godimento (anche solo teorico) dell’indennità di disoccupazione;

• il congedo di maternità abbia inizio non oltre 180 giorni dalla risoluzione del rapporto di lavoro, e risultino 26 contributi settimanali nell’assicurazione obbligatoria per l’indennità di maternità (solo per la lavoratrice che nell’ultimo biennio abbia effettuato lavorazioni non soggette all’obbligo dell’assicurazione contro la disoccupazione).



Il Testo unico disciplina alcuni casi che estendono la tutela economica della maternità alle donne che non lavorano professionalmente o che svolgono un’attività lavorativa caratterizzata da elevata discontinuità e accentuata atipicità. Si tratta degli assegni di maternità dello Stato e del Comune disciplinati dal dm 21 dicembre 2000, n. 452.


• L’assegno di maternità dello Stato per lavori atipici e discontinui (art. 75, Testo unico 151/01) è corrisposto dall’Inps per ogni figlio, nato o adottato, alle donne residenti, cittadine italiane o comunitarie, o alle straniere in possesso del permesso di soggiorno per lungo soggiornanti per le quali sono in atto o sono stati versati i contributi per la tutela previdenziale obbligatoria della maternità (in genere 3 mesi di contribuzione nel periodo che va dai 18 ai 9 mesi antecedenti alla nascita o all’ingresso del minore nel nucleo familiare).

L’assegno spetta per l’intero importo (2.360,66 euro per le nascite nel 2023) qualora le richiedenti non beneficino dell’indennità di maternità, o per la quota differenziale rispetto alla prestazione complessiva, se questa risulta inferiore. La prestazione non è cumulabile con l’assegno di maternità di base del Comune. L’assegno è concesso per ciascun figlio nato o adottato. La misura dell’assegno sarà, pertanto, in caso di nascite plurime, un multiplo di quella prevista dalla legge.

La domanda deve essere presentata all’Inps entro 6 mesi dalla data di nascita del figlio (o dalla data di ingresso del minore adottato nella famiglia anagrafica).

• L’assegno di maternità di base del Comune (art. 74, Testo unico 151/01) è riconosciuto, per ogni figlio nato o adottato, alle donne residenti, cittadine italiane o comunitarie, o alle straniere in possesso del permesso di soggiorno per lungo soggiornanti appartenenti a un nucleo familiare con risorse economiche non superiori a determinati valori dell’Isee (per i nuclei familiari costituiti da 3 componenti il valore Isee per il 2023 è pari a 19.185,13 euro).

L’assegno spetta per l’intero importo (1.917,30 euro per i nati nel 2023), qualora le richiedenti non beneficino dell’indennità di maternità, o per la quota differenziale rispetto alla prestazione complessiva, se questa risulta inferiore. Anche in questo caso, l’assegno è concesso per ciascun figlio nato o adottato.

La prestazione non è cumulabile con l’assegno di maternità per lavori atipici e discontinui. La domanda deve essere presentata al Comune di residenza entro 6 mesi dalla nascita del figlio (o dalla data di ingresso del minore nella famiglia anagrafica in caso di adozione).
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	Altre misure in favore della famiglia

1. Assegno unico e universale per i figli: il dlgs 230/21 ha istituito l’Assegno unico e universale per i figli a carico. Tale misura rappresenta un beneficio economico attribuito, su base mensile, per il periodo compreso tra il mese di marzo di ciascun anno e il mese di febbraio dell’anno successivo.

Il beneficio spetta per ogni figlio minorenne e per ciascun figlio maggiorenne fino al compimento dei 21 anni di età a carico a determinate condizioni.

Non sono previsti limiti d’età in caso di figlio disabile a carico.

Con l’introduzione della nuova misura sono state abrogate varie prestazioni finora previste in favore della famiglia, tra cui gli assegni al nucleo familiare, il premio alla nascita, il bonus bebè e le detrazioni con figli a carico fino al compimento dei 21 anni di età.

Per approfondire la misura si rinvia al capitolo 12 paragrafo 1.

2. Buono nido: continua a poter essere richiesto ed è compatibile con l’Assegno unico. L’importo è di 3.000 euro su base annua per il buono per l’iscrizione in asili nido pubblici o privati di bambini appartenenti a nuclei familiari con valore dell’indicatore Isee fino a 25.000 euro; l’importo del buono è di 2.500 euro annui per i nuclei familiari con valore dell’indicatore Isee compreso tra 25.001 e 40.000 euro; di 1.500 euro annui per i restanti nuclei familiari. Il buono è corrisposto in 11 mensilità, per il pagamento di rette per la frequenza di asili nido pubblici e privati, o per forme di supporto presso la propria abitazione per minori al di sotto di 3 anni con gravi patologie croniche, impossibilitati a frequentare il nido. Lo stesso è corrisposto dall’Inps a domanda del genitore richiedente, previa presentazione di documentazione attestante l’iscrizione del minore al nido e il pagamento della retta. Le disposizioni di attuazione della misura sono contenute nel dpcm 17 febbraio 2017. Il buono nido non è cumulabile con la detrazione fiscale prevista dalla legge per le spese di iscrizione ai nidi sostenute dai genitori. Questo contributo è stato introdotto dalla legge di Bilancio per il 2017.






3. Permessi e altre cause di sospensione del rapporto di lavoro

Diritto allo studio

Per garantire al lavoratore l’esercizio del diritto allo studio, la legge e i contratti collettivi hanno previsto in particolare tre tipi di interventi: le facilitazioni per i lavoratori studenti; i permessi retribuiti per l’elevazione culturale del lavoratore, meglio conosciuti come «150 ore»; i «congedi formativi».

Facilitazioni per i lavoratori studenti

L’art. 10 dello Statuto dei lavoratori stabilisce facilitazioni per i lavoratori che frequentino «corsi regolari di studio in scuole d’istruzione primaria, secondaria e di qualificazione professionale, statali, pareggiate o legalmente riconosciute o comunque abilitate al rilascio di titoli di studio legali». Le facilitazioni sono così riassumibili:


• non vi è l’obbligo del lavoro straordinario;

• diritto a turni che agevolino frequenza ai corsi e preparazione degli esami;

• permessi giornalieri retribuiti per i giorni di esame (quest’ultimo punto si applica anche agli studenti universitari, compresi i fuori corso; la concessione del permesso non è subordinata all’esito dell’esame, ma al solo fatto che venga sostenuto).



Le «150 ore»

I principali contratti collettivi prevedono, per i lavoratori che intendono elevare la propria preparazione culturale e professionale, permessi retribuiti per lo studio, nell’ambito di un monte ore aziendale.

Condizioni richieste per l’uso dei permessi retribuiti sono, in genere:


• la durata complessiva del corso seguito (deve essere almeno doppia rispetto alle ore retribuite, per cui il lavoratore deve impegnare nel corso di studio una parte del proprio tempo libero);

• una percentuale massima di assenze contemporanee dall’impresa, dovendo comunque essere assicurato il normale svolgimento dell’attività produttiva;

• lo svolgimento dei corsi presso strutture scolastiche pubbliche o legalmente riconosciute.



Congedi formativi

Gli artt. 5 e 6 della legge 53/2000 stabiliscono congedi formativi e per la formazione continua. Si prevede infatti, per i lavoratori che abbiano maturato almeno 5 anni di anzianità di servizio presso la stessa azienda o amministrazione, la possibilità di richiedere una sospensione del rapporto di lavoro per congedi per la formazione per un periodo non superiore a 11 mesi, continuativo o frazionato, nell’arco dell’intera vita lavorativa.

Per «congedo per la formazione» si intende il congedo finalizzato al completamento della scuola dell’obbligo, al conseguimento del titolo di studio di secondo grado, del diploma universitario o di laurea e alla partecipazione ad attività formative diverse da quelle poste in essere o finanziate dal datore di lavoro. Durante il periodo di congedo per la formazione il dipendente conserva il posto di lavoro e non ha diritto alla retribuzione. Tale periodo non è computabile nell’anzianità di servizio e non è cumulabile con le ferie, con la malattia e con altri congedi. Si rinvia poi alla contrattazione collettiva per le modalità di fruizione del congedo stesso, individuando tra l’altro le percentuali massime dei lavoratori che possono avvalersene, nonché il termine di preavviso, che comunque non può essere inferiore a 30 giorni.

I lavoratori hanno diritto a proseguire percorsi formativi per tutto l’arco della vita tramite la partecipazione a iniziative offerte dallo Stato, dalle Regioni e dagli enti locali; possono, inoltre, partecipare ai Piani formativi finanziati dai fondi paritetici interprofessionali per la formazione continua gestiti dalle parti sociali (vedi scheda 1.1, capitolo 1).

Si affida alla contrattazione collettiva di categoria, nazionale e decentrata, la definizione di molti aspetti, tra cui il monte ore da destinare a tali congedi.

Congedo matrimoniale

In occasione del matrimonio, o in caso di unione civile ai sensi della legge 76/16, è riconosciuto al lavoratore (non in prova) un permesso retribuito. La durata di tale permesso è fissata in 15 giorni di calendario, non frazionabili, salvo migliori condizioni contrattuali. Il congedo per matrimonio deve essere richiesto con sufficiente anticipo e al rientro deve essere esibita la certificazione dell’avvenuto matrimonio. Il congedo è utile ai fini del calcolo del Tfr ed è prevista la regolare maturazione delle mensilità aggiuntive e delle ferie.

Gravi motivi familiari

L’art. 4 della legge 53/2000 prevede due tipologie di permessi che possono essere richiesti per eventi e cause particolari.

La lavoratrice e il lavoratore hanno diritto a un permesso retribuito di 3 giorni lavorativi all’anno in caso di decesso o documentata grave infermità del coniuge, o di un parente entro il secondo grado, o del convivente, purché la stabile convivenza con il lavoratore/lavoratrice risulti da certificazione anagrafica. In alternativa, possono essere concordate con il datore di lavoro modalità diverse di espletamento dell’attività lavorativa.

I lavoratori dipendenti possono inoltre richiedere, per gravi e documentati motivi familiari, e per specifiche patologie, un periodo di congedo, continuativo o frazionato, non superiore a 2 anni. Durante tale periodo, il lavoratore conserva il posto di lavoro, non ha diritto alla retribuzione e non può svolgere alcun tipo di lavoro. Il congedo non è calcolato nell’anzianità di servizio né ai fini previdenziali.

Ai sensi dell’art. 6, del dlgs 105/22, di attuazione della direttiva Ue 2019/1158, il rifiuto, l’opposizione o l’ostacolo all’esercizio dei diritti in esame, rilevati nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all’art. 46-bis del dlgs 198/06 (vedi capitolo 5, paragrafo 1) o di analoghe certificazioni, impediscono al datore di lavoro il conseguimento delle stesse.

Permessi per i donatori di sangue

In forza della legge 219/05, i lavoratori donatori di sangue e di emocomponenti hanno diritto ad astenersi dal lavoro per l’intera giornata in cui effettuano la donazione, conservando la normale retribuzione. Tali periodi di assenza dal lavoro sono coperti sul piano previdenziale tramite accreditamento dei contributi figurativi corrispondenti.

4. Misure su tossicodipendenza, alcolismo e Aids nel rapporto di lavoro

Del problema della tossicodipendenza si occupa il Testo unico approvato con dpr 309/90 (artt. 124 e 125), recependo alcuni emblematici accordi a livello aziendale e norme inserite in molti contratti collettivi nazionali.

Qualora il lavoratore tossicodipendente intenda accedere a programmi terapeutici e di riabilitazione presso i servizi sanitari, delle Asl o di altre strutture terapeutico-riabilitative e socio-assistenziali, è prevista la conservazione del posto di lavoro per un periodo non superiore a 3 anni, mediante la concessione di un’aspettativa non retribuita, salvo una più favorevole disciplina contrattuale (purché il lavoratore sia assunto a tempo indeterminato). L’accertamento dello stato di tossicodipendenza è di competenza del Servizio per le tossicodipendenze dell’Asl. L’aspettativa non retribuita spetta anche ai familiari del tossicodipendente che debbano lasciare temporaneamente il lavoro per assistere il congiunto; anche in questo caso, lo stato di necessità deve essere certificato dalla struttura pubblica.

Si rinvia ai contratti collettivi per la disciplina delle modalità applicative, che possono comprendere, a esempio, l’obbligo per il lavoratore di presentare con una determinata cadenza temporale la documentazione attestante l’effettivo svolgimento del programma di cura.

I lavoratori destinati a mansioni che comportino rischi per la sicurezza, l’incolumità e la salute di terzi, devono essere sottoposti ad accertamento di assenza di tossicodipendenza, da parte di strutture pubbliche o del medico competente (art. 41, comma 4, dlgs 81/08), prima di essere assunti in servizio nonché a intervalli periodici (per l’elenco di tali mansioni vedi il provvedimento della Conferenza unificata del 30 ottobre 2007, a sua volta attuato dall’accordo 18 settembre 2008). Sono fatte salve le norme che richiedono particolari requisiti psicofisici e attitudinali per l’accesso a determinati impieghi (ad esempio per il personale delle forze armate e di polizia; si veda regolamento approvato con dpr 207/15).

La legge quadro in materia di alcolismo (legge 125/01) sancisce il divieto di assunzione e di somministrazione di bevande alcoliche e superalcoliche nelle attività che comportano un elevato rischio di infortuni sul lavoro o per la sicurezza, l’incolumità e la salute di terzi.

I controlli alcolimetrici di verifica, stabiliti con provvedimento del 16 marzo 2006 della Conferenza permanente Stato-Regioni-Province, possono essere effettuati solo dal medico competente o dai medici del lavoro dei servizi di prevenzione delle Asl.

Anche ai lavoratori affetti da patologie correlate all’alcolismo, che intendano accedere a programmi terapeutici e di riabilitazione, si applicano le norme relative alla conservazione del posto di lavoro indicate per le situazioni di tossicodipendenza.

Il legislatore è intervenuto anche in merito al lavoro dei soggetti affetti da Aids o da Hiv.

L’art. 6 della legge 135/90 (programma di interventi urgenti per la prevenzione e la lotta contro l’Aids) vieta ai datori di lavoro, pubblici e privati, di svolgere indagini per accertare se i dipendenti o le persone prese in considerazione per l’assunzione siano in stato di sieropositività.

La normativa sulla tutela della privacy (dlgs 196/03 come da ultimo modificato dal dlgs 101/18) si pone in armonia con le finalità della legge 135/90, estendendone il campo di applicazione soggettivo e oggettivo.

In merito alla liceità o meno di effettuare controlli pre-assuntivi o periodici riguardanti l’eventuale stato di sieropositività dei lavoratori si veda la circolare congiunta ministeri Salute e Lavoro del 12 aprile 2013.

 

1 Dlgs 151/01, art. 27-bis.

2 18.321,55 euro per l’anno 2023.





15. Salute e sicurezza sul lavoro

1. Dlgs 81/08, Testo unico sulla salute e sicurezza del lavoro

La materia, regolata dal dlgs 81/08 (come integrato e corretto dal dlgs 106/09), cosiddetto «Testo unico sulla salute e sicurezza del lavoro», ha avuto significativi sviluppi alla luce della disciplina emergenziale anti Covid-19 (si veda per quest’ultima La guida dei lavoratori 2022).

Sono peraltro da richiamare sia l’art. 2087 del Codice civile, che stabilisce un generale «obbligo di sicurezza» a carico del datore di lavoro, sia l’art. 9 dello Statuto dei lavoratori (legge 300/70), che attribuisce un diritto di controllo e un potere promozionale a specifiche rappresentanze dei lavoratori per la sicurezza. Reati specifici sono previsti nel Codice penale.

In questo breve esame della disciplina legislativa sulla sicurezza del lavoro non si tratterà della normativa specifica relativa a singoli settori e agenti di rischio, né di quella concernente l’apparato ispettivo e di controllo.

Per contrastare il tragico ripetersi di infortuni mortali sul lavoro che sta accompagnando la ripresa produttiva post pandemia si sono introdotte alcune significative novità alla disciplina posta dal dlgs 81/08 (si veda art. 13, legge 215/21). Queste riguardano in particolare: l’attività ispettiva, parificando le funzioni di vigilanza in materia tra Aziende sanitarie locali e Ispettorato del lavoro; la sospensione dell’attività imprenditoriale e l’inasprimento delle sanzioni; il rafforzamento della figura del preposto; l’addestramento e la formazione, che in prospettiva verrà ad interessare lo stesso datore di lavoro.

È da segnalare che accanto alla salute, con legge costituzionale 1/22, anche la tutela dell’ambiente ha trovato esplicito riconoscimento nella Costituzione italiana (agli artt. 9 e 41).

I princìpi ispiratori del Testo unico vanno ricondotti al necessario raccordo tra sicurezza e organizzazione del lavoro, che si esprime nel fondamentale obbligo della valutazione dei rischi, e alla logica partecipativa, di derivazione comunitaria, che implica un fattivo coinvolgimento dei diversi soggetti interessati nelle attività di prevenzione e protezione.

La normativa si estende a tutti i settori di attività, privati o pubblici. Peraltro, in una serie di settori, per lo più della pubblica amministrazione, le norme del Testo unico sono applicate tenendo conto delle particolari esigenze connesse al servizio espletato da individuare tramite apposito decreto (si tratta delle forze armate e di polizia, del Dipartimento dei vigili del fuoco, del soccorso pubblico e della difesa civile, dei servizi di protezione civile, delle strutture giudiziarie e penitenziarie, di quelle destinate per finalità istituzionali alle attività di organi con compiti in materia di ordine e sicurezza pubblica, delle università, degli istituti di istruzione universitaria, degli istituti di istruzione ed educazione di ogni ordine e grado, degli uffici all’estero e dei mezzi di trasporto aerei e marittimi).

Sul piano dei soggetti tutelati, le disposizioni contenute nel Testo unico si applicano a tutti i lavoratori e lavoratrici, subordinati e autonomi, nonché ai soggetti ad essi equiparati, ivi compresi gli studenti esposti a rischi particolari (per la salute e sicurezza degli studenti in regime di alternanza scuola-lavoro si veda il decreto ministeriale 3 novembre 2017, n. 195; per l’infortunio di tirocinante, studentessa universitaria, cfr., da ultimo, Cassazione penale n. 7093/22), definendosi per «lavoratore» la «persona che, indipendentemente dalla tipologia contrattuale, svolge un’attività lavorativa nell’ambito dell’organizzazione di un datore di lavoro pubblico o privato, con o senza retribuzione, anche al solo fine di apprendere un mestiere, un’arte o una professione». Restano esclusi i soli addetti ai servizi domestici e familiari. Le norme sulla sicurezza e igiene del lavoro si applicano anche alle collaborazioni coordinate e continuative, quando la prestazione lavorativa si svolga nei luoghi di lavoro del committente, nonché al «lavoro agile», anche se la disciplina è assai scarna al riguardo (art. 22, legge 81/17). La normativa di sicurezza sul lavoro, e la relativa copertura assicurativa, è stata estesa anche ai lavoratori autonomi che svolgono attività di consegna di beni per conto altrui in ambito urbano tramite piattaforme digitali (art. 47-septies, dlgs 81/15, introdotto dalla legge 128/19).

Tra gli obblighi posti a carico del datore di lavoro, di particolare rilievo, in quanto non oggetto di delega (cfr. Cassazione penale n. 9028/22), è quello della valutazione dei rischi nell’ambito di un più generale obbligo di programmazione della prevenzione. È da segnalare peraltro come la mancata preventiva valutazione dei rischi comporti la conversione del contratto a termine in contratto a tempo indeterminato (Cassazione n. 21683/19 [image: La guida dei lavoratori 2023]). La valutazione dei rischi si deve tradurre in un documento concernente, tra l’altro, le misure di prevenzione previste dall’azienda, le procedure per la loro attuazione, l’indicazione dei ruoli dell’organizzazione aziendale che vi debbono provvedere.

I datori di lavoro che occupano fino a 50 lavoratori possono effettuare la valutazione dei rischi sulla base delle procedure standardizzate di cui al dm 30 novembre 2012.

La valutazione dei rischi, che deve essere oggetto di costante aggiornamento, è effettuata dal datore di lavoro in collaborazione con il responsabile del servizio di prevenzione e protezione e con il medico competente, previa consultazione del rappresentante dei lavoratori per la sicurezza. L’Inail, anche in collaborazione con le Aziende sanitarie locali e gli organismi paritetici, è chiamato a svolgere un ruolo di supporto tecnico e specialistico al datore di lavoro ai fini della riduzione dei livelli di rischio.

L’obbligo della valutazione dei rischi è comprensivo di quelli collegati allo stress lavoro-correlato, alla maternità, nonché alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri paesi, e di quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale del lavoro svolto (per la valutazione dello stress lavoro-correlato si veda la circolare del ministero del Lavoro del 18 novembre 2010). Tra i rischi da considerare anche quelli concernenti gli agenti atmosferici, tra cui, di particolare attualità, quelli contro i colpi di calore dovuti alle alte temperature (cfr. Cassazione penale n. 30789/22).

Fattispecie diversa dallo stress lavoro-correlato è il mobbing, che consiste in una condotta sistematica e protratta nel tempo, finalizzata intenzionalmente all’emarginazione del lavoratore, con conseguente lesione sul piano professionale o sessuale o morale o psicologico o fisico (tra le altre, Cassazione penale, 5 settembre 2019, n. 22288). Ulteriore fattispecie è lo straining, consistente in una situazione di stress forzato sul posto di lavoro, in cui la vittima subisce almeno un’azione con conseguenze pregiudizievoli per la sua salute psico-fisica, anche in caso di mancata prova di un preciso intento persecutorio (si veda Cassazione 29 marzo 2018, n. 7844 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Il Testo unico definisce con precisione le figure di datore di lavoro, dirigente e preposto.

È qualificato datore di lavoro, ai fini della sicurezza, il titolare formale del rapporto di lavoro con il lavoratore, o comunque chi esercita in concreto, in base al principio cardine di «effettività», i poteri di decisione e di spesa in tale ambito. Nelle pubbliche amministrazioni, datore di lavoro è il dirigente al quale spettano i poteri di gestione, dotato anche in tal caso di autonomi poteri decisionali e di spesa. In caso di omessa individuazione il datore di lavoro coincide con l’organo di vertice delle singole amministrazioni.

Dirigente, ai fini della sicurezza, è la persona che, in ragione delle competenze professionali e dei poteri gerarchici e funzionali adeguati alla natura dell’incarico conferitogli, attua le direttive del datore di lavoro organizzando l’attività lavorativa e vigilando su di essa.

Il preposto è la persona che, sulla base di specifico incarico, è chiamata a sovraintendere all’attività lavorativa, controllandone la corretta esecuzione da parte dei lavoratori ed esercitando un funzionale potere di iniziativa. Il preposto ha anche il potere di interrompere l’attività lavorativa in caso di persistente inosservanza degli obblighi di sicurezza da parte del lavoratore o qualora rilevi deficienze dei mezzi e delle attrezzature di lavoro o altre condizioni di pericolo (si veda art. 13, legge 215/21; per la responsabilità del «preposto di fatto», cfr. Cassazione penale n. 7092/22).

Nei riguardi di tali figure sono previsti specifici obblighi e sanzioni.

Particolarmente significativa è l’istituzione, a carico del datore di lavoro, di uno specifico servizio di prevenzione e protezione all’interno dell’azienda, tramite la designazione di una o più persone, tra le quali il responsabile del servizio di prevenzione e protezione (Rspp). Qualora le competenze interne non siano sufficienti, si deve far ricorso a competenze esterne. Il datore di lavoro può, in taluni casi, svolgere direttamente i compiti di prevenzione e protezione dai rischi, previa frequenza di un apposito percorso formativo in materia di salute e sicurezza, soggetto a periodico aggiornamento (il dlgs 151/15 consente peraltro che in tali ipotesi il datore di lavoro possa svolgere anche le funzioni di addetto alla prevenzione incendi, primo soccorso ed evacuazione lavoratori). La normativa indica quale scelta prioritaria l’organizzazione interna del servizio.

La mancata previsione di sanzioni penali a carico del responsabile del servizio di prevenzione aziendale ne evidenzia la natura di organo di staff, di consulente tecnico del datore di lavoro, unico soggetto tenuto a rispondere in caso di violazione della normativa prevenzionale (le responsabilità penali di tale figura sussistono invece, secondo le regole generali, in caso di avvenuto infortunio, ad esempio per omessa indicazione dei fattori di rischio e delle necessarie misure di sicurezza; vedi, tra le altre, Cassazione penale 30 agosto 2019, n. 36687).

Si individuano anche i requisiti professionali richiesti per lo svolgimento delle funzioni di addetti e responsabili dei servizi di prevenzione e protezione interni ed esterni (per la durata e i contenuti minimi dei percorsi formativi per responsabili e addetti dei servizi di prevenzione e protezione si veda l’accordo 7 luglio 2016, sottoscritto in sede di Conferenza Stato-Regioni e Province autonome di Trento e Bolzano).

Altre figure di rilievo sono gli addetti alle emergenze. Il datore di lavoro è infatti tenuto a designare i lavoratori incaricati della prevenzione incendi, del primo soccorso, delle procedure di evacuazione. Tali lavoratori, che non possono rifiutare la designazione se non per giustificato motivo, devono frequentare appositi percorsi formativi.

Una disciplina specifica è stabilita per gli appalti. Il datore di lavoro che voglia affidare lavori, servizi e forniture a imprese appaltatrici o a lavoratori autonomi, deve anzitutto verificarne l’idoneità tecnico-professionale in relazione ai lavori da eseguire, oltre che fornire dettagliate informazioni sui rischi specifici dell’ambiente in cui devono operare e sulle misure di prevenzione e di emergenza adottate.

Vi sono poi obblighi di cooperazione e coordinamento tra datore di lavoro committente e imprese appaltatrici, tramite anche l’elaborazione di una specifica documentazione (Duvri: documento unico della valutazione dei rischi dovuti a interferenze), con indicazione dei relativi costi per la sicurezza.

L’obbligo di redigere il Duvri non si applica a determinate attività (servizi di natura intellettuale, mere forniture di materiali o attrezzature, nonché lavori o servizi la cui durata non sia superiore ai 5 giorni-uomo, sempre che essi non comportino rischi particolari).

Il settore degli appalti e dei subappalti è da tempo segnalato tra quelli maggiormente esposti a pericolo e fonte di gravi incidenti. In tale contesto, specifico rilievo assume, alla luce del ripetersi di infortuni mortali spesso a catena, il controllo degli appalti aventi ad oggetto attività manutentive o di pulizia su aree confinate (silos, pozzi, cisterne, serbatoi ecc.). Disposizioni al riguardo sono contenute nel regolamento, approvato con dpr 14 settembre 2011, n. 177, per la tutela della salute e sicurezza negli ambienti confinati.

Di particolare rilievo è poi il diritto del lavoratore come singolo, «in caso di pericolo grave, immediato e che non può essere evitato», di allontanarsi dal posto di lavoro nonché, nell’impossibilità di contattare il superiore gerarchico, di prendere misure per evitare le conseguenze di tale pericolo, senza subire pregiudizio alcuno e dovendo essere protetto da qualsiasi conseguenza dannosa, quale, ad esempio, l’applicazione di una sanzione disciplinare.

Trova pertanto esplicito riconoscimento il cosiddetto «diritto di resistenza», sostenuto da una parte della giurisprudenza sulla base dell’art. 1460 del Codice civile. Per un’applicazione pratica di tale principio si veda Cassazione 19 gennaio 2016, n. 836, concernente il rifiuto della prestazione lavorativa da parte di addetti all’assemblaggio di portiere di auto in uno stabilimento della Fiat Group Automobiles spa, a seguito dell’ennesima caduta di una portiera.

Il Testo unico stabilisce obblighi anche a carico dei lavoratori, prevedendo sanzioni per i casi di inadempimento. Ciascun lavoratore, infatti, deve prendersi cura della propria sicurezza e salute e di quella delle altre persone presenti sul luogo di lavoro su cui possano ricadere gli effetti delle sue azioni od omissioni; sempre, tuttavia, conformemente alla sua formazione e alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore di lavoro. Sono posti obblighi anche per i lavoratori autonomi e per i componenti dell’impresa familiare.

In caso di infortunio sul lavoro il datore di lavoro può essere esonerato da responsabilità soltanto nell’ipotesi in cui il lavoratore abbia posto in essere un comportamento abnorme ed esorbitante (cosiddetto «rischio elettivo»), che tuttavia va valutato in base sia alle direttive ricevute che alla sua esperienza (si veda, tra le altre, Cassazione penale n. 3763/21).

Non possono essere ricomprese nel concetto di rischio elettivo la semplice negligenza, imprudenza o imperizia, in presenza delle quali rimane, comunque, la responsabilità del datore di lavoro (Cassazione 18 giugno 2018, n. 16026).

La disciplina contenuta nel dlgs 81/08 prevede una fattiva collaborazione dei lavoratori e/o dei loro rappresentanti sui temi della salute e della sicurezza, sia sui luoghi di lavoro che a livello territoriale e nazionale. Essenziali per garantire un più elevato livello di protezione sono l’informazione, la formazione, la consultazione e la partecipazione.

Per la durata, i contenuti minimi e le modalità della formazione dei lavoratori, così come per la formazione di dirigenti e preposti, si veda in particolare l’accordo del 21 dicembre 2011, stipulato in sede di Conferenza Stato-Regioni e Province autonome di Trento e Bolzano, come modificato dall’accordo 7 luglio 2016. I requisiti minimi richiesti per la figura del formatore in materia di salute e sicurezza sul lavoro sono specificati dal dm 6 marzo 2013.

Entro il 30 giugno 2022 si sarebbe dovuto provvedere, tramite accordo Stato-Regioni, all’accorpamento, rivisitazione e modifica della disciplina esistente, stabilendosi obblighi formativi e di aggiornamento per lo stesso datore di lavoro. Da garantire, tra l’altro, una verifica finale obbligatoria di apprendimento per tutti i partecipanti ai percorsi formativi nonché una verifica di efficacia della formazione erogata (art. 13, legge 215/21).

In tutti i posti di lavoro è prevista la presenza del rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, secondo le modalità fissate dalla contrattazione collettiva (si veda tra gli altri l’Accordo interconfederale sulla rappresentanza e pariteticità in materia di salute e sicurezza [image: La guida dei lavoratori 2023], sottoscritto da Confindustria, Cgil, Cisl, Uil il 12 dicembre 2018, nell’ambito dell’attuazione del Patto per la fabbrica, del marzo 2018). La normativa prefigura, dunque, una rappresentanza specifica in materia di salute e sicurezza, alla quale attribuire poteri e garanzie (le rappresentanze devono disporre, tra l’altro, di tempo, spazi e mezzi necessari per esercitare le loro funzioni).

Nelle aziende o unità produttive che occupano sino a 15 lavoratori il rappresentante per la sicurezza è di norma eletto direttamente dai lavoratori al loro interno. Nelle aziende o unità produttive con più di 15 lavoratori il rappresentante per la sicurezza è invece eletto o designato dai lavoratori nell’ambito delle rappresentanze sindacali in azienda o, in loro assenza, eletto dai lavoratori al loro interno. Qualora peraltro non si individui il rappresentante interno, le funzioni sono svolte dal rappresentante territoriale (non solo dunque per le imprese fino a 15 lavoratori ma anche oltre tale soglia), dovendo le imprese versare ad apposito fondo presso l’Inail un contributo pari a 2 ore annue per lavoratore. La figura del rappresentante territoriale è particolarmente valorizzata nel settore artigiano (si veda al riguardo l’accordo interconfederale del 13 settembre 2011).

Alle rappresentanze dei lavoratori per la sicurezza sono attribuite importanti prerogative, quali la possibilità di formulare proposte in merito all’attività di prevenzione, nonché di far ricorso agli organi di vigilanza qualora si ritenga che le misure adottate dal datore di lavoro e dai dirigenti non siano idonee a garantire la salute e la sicurezza.

La consultazione del rappresentante dei lavoratori per la sicurezza è richiesta per aspetti significativi quali la valutazione dei rischi; la designazione del responsabile e degli addetti al servizio di prevenzione e alla gestione delle emergenze, nonché del medico competente; l’organizzazione della formazione.

Il datore di lavoro deve indire, almeno una volta l’anno e in occasione di significative variazioni delle condizioni di esposizione al rischio, un’apposita riunione alla quale partecipino il datore di lavoro o un suo rappresentante, il responsabile del servizio di prevenzione e protezione, il medico competente, ove previsto, e il rappresentante dei lavoratori per la sicurezza.

A livello territoriale la logica partecipativa trova espressione negli organismi paritetici (costituiti in maniera paritaria da associazioni datoriali e sindacali dei lavoratori), con compiti di svolgimento e promozione di attività formative, comprese quelle per dirigenti e preposti, di soluzione delle controversie, nonché di supporto tecnico-organizzativo al sistema delle imprese. Dando seguito a quanto disposto dall’art. 13, della legge 215/21, con dm 171/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] è stato istituito presso il ministero del Lavoro il Repertorio nazionale degli organismi paritetici, in modo da verificarne l’effettiva rappresentatività.

Sempre più spesso la giurisprudenza riconosce, in caso di infortunio sul lavoro, la possibile costituzione di parte civile del sindacato, a prescindere dall’iscrizione al sindacato del lavoratore vittima di infortunio (Cassazione penale 31 maggio 2017, n. 27295).

2. Assicurazione obbligatoria contro infortuni sul lavoro e malattie professionali. Inail

L’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro è stata la prima assicurazione sociale in Italia (1898). Alla tutela contro gli infortuni sul lavoro si è affiancata, nel 1929, quella contro le malattie professionali.

La disciplina in materia è contenuta nel Testo unico approvato con dpr 1124/65, significativamente modificato dal dlgs 38/2000 e, per quanto riguarda la semplificazione degli adempimenti formali, dall’art. 21 del dlgs 151/15.

Ai fini risarcitori, per infortunio sul lavoro si intende quello determinatosi per causa violenta in occasione di lavoro, da cui sia derivata la morte o un’inabilità permanente al lavoro, assoluta o parziale, ovvero un’inabilità temporanea assoluta che comporti l’astensione dal lavoro per più di 3 giorni. Da segnalare che l’art. 42, comma 2, del dl 18/20 («Cura Italia») ha riconosciuto, secondo consolidata giurisprudenza, il contagio da coronavirus in occasione di lavoro come infortunio sul lavoro e non come malattia professionale.

Requisiti determinanti, ai fini dell’indennizzo, sono dunque: «l’occasione di lavoro» (termine non equivalente a «causa di lavoro», non essendo necessario che vi sia un rapporto causale diretto con lo svolgimento dell’attività lavorativa) e «la causa violenta», da intendersi come intensità concentrata nel tempo (non solo dunque quella che si manifesta attraverso un evento traumatico, ma anche quella che produce effetti patologici differiti, ad esempio: polmonite causata da un repentino abbassamento termico).

Per la malattia professionale si richiede invece che il lavoro sia la causa diretta e determinante della tecnopatia. Tutte le malattie contratte sul lavoro, e a causa del lavoro, possono essere riconosciute come malattie professionali. Il riconoscimento è automatico se esse rientrano in quelle «tabellate» oppure è conseguente all’esibizione della prova, da parte del lavoratore, della derivazione causale della malattia dall’attività lavorativa (si veda in particolare Corte costituzionale n. 179/88).

L’Inail è l’ente chiamato a gestire l’assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali. Tale assicurazione ha come effetto principale l’esonero del datore di lavoro dalla responsabilità civile derivante dall’infortunio e, pertanto, nel risarcimento del danno l’Inail si sostituisce al datore di lavoro. Non c’è esonero, tuttavia, qualora venga accertato che l’infortunio (o la malattia professionale) sia stato causato da un fatto-reato, imputabile al datore di lavoro o a un suo collaboratore. Il diritto del lavoratore alle prestazioni assicurative è automatico, indipendentemente dal fatto che il datore di lavoro sia o no in regola con il pagamento dei suoi contributi, che per l’Inail si chiamano «premi», proprio come per le assicurazioni private. Nell’ipotesi di pagamenti irregolari, sarà l’Inail a rivalersi, con le penalità previste dalla legge, sul datore di lavoro inadempiente. Il principio di «automaticità delle prestazioni» non si applica tuttavia alle collaborazioni coordinate e continuative (si veda Cassazione n. 11430/21; per il mancato riconoscimento Inail dell’infortunio occorso alla lavoratrice durante la pausa esterna caffè, cfr. Cassazione n. 32473/21).

Con il dlgs 38/2000 si sono, tra l’altro, previsti: l’estensione dell’obbligo assicurativo anche ai collaboratori (per l’assicurazione contro gli infortuni domestici si veda la legge 493/99); l’esplicito riconoscimento del danno biologico e dell’infortunio in itinere; la formazione di liste di malattie di probabile o possibile origine lavorativa da tenere sotto osservazione; l’istituzione, presso la banca dati dell’Inail, del registro nazionale delle malattie causate dal lavoro o ad esso correlate.

Si è disposto inoltre uno stanziamento per finanziare programmi di adeguamento alla normativa di sicurezza da parte di piccole e medie imprese e dei settori agricolo e artigianale, nonché progetti per favorire l’applicazione delle norme sull’informazione e formazione dei lavoratori. Attività promozionali, con risorse Inail, anche concernenti l’educazione scolastica, sono previste dal menzionato dlgs 81/08. La legge di Stabilità per il 2015 (legge 190/14, art. 1, comma 166) ha attribuito all’Istituto competenze in materia di reinserimento lavorativo delle persone con disabilità da lavoro, da realizzare con progetti personalizzati, mirati alla conservazione del posto di lavoro o alla ricerca di nuova occupazione (si veda il regolamento applicativo emanato con determina del presidente dell’Inail 11 luglio 2016, n. 258, e circolari Inail n. 51/16 e n. 30/17). La contrattazione aziendale ha talora, in via sperimentale, introdotto la figura del Disability Manager, volto all’inserimento dei lavoratori con disabilità. Particolare attualità ha la problematica dell’inidoneità sopravvenuta, accertata dal medico competente, alla luce della più ampia nozione di disabilità derivante dalla normativa di origine internazionale e comunitaria (vedi capitolo 6).

L’Inail ha messo a disposizione dei datori di lavoro e dei loro intermediari un servizio telematico per il calcolo del premio assicurativo. D’altro lato, ogni certificato di infortunio sul lavoro o di malattia professionale deve essere trasmesso all’Inail esclusivamente per via telematica, dal medico o dalla struttura sanitaria competente al rilascio, contestualmente alla sua compilazione (art. 21, dlgs 151/15).





16. Ammortizzatori sociali

Il sistema italiano di ammortizzatori sociali, già riordinato dal dlgs 148/15, è stato potenziato dalla legge di Bilancio 2022.

A tutelare il reddito del lavoratore in caso di difficoltà aziendali che richiedano una temporanea riduzione o sospensione dell’attività lavorativa intervengono i trattamenti di integrazione salariale in costanza di rapporto di lavoro, finanziati con contributi versati dai datori di lavoro e, in piccola parte, dai lavoratori alle diverse gestioni previste presso l’Inps (cassa integrazione guadagni ordinaria e straordinaria, fondi bilaterali di solidarietà, Fondo di integrazione salariale). Tali trattamenti sono stati estesi a tutti i datori di lavoro con almeno un dipendente dalla citata legge di Bilancio 2022.

Nel caso in cui invece il rapporto di lavoro si interrompa per un licenziamento, individuale o collettivo, oppure venga a scadenza un rapporto a termine, al lavoratore spetta una indennità di disoccupazione detta Naspi.

Il quadro è completato dal Reddito di cittadinanza, strumento di contrasto alla povertà, non necessariamente legata alla perdita di lavoro, che interviene per integrare i redditi al di sotto di certe soglie Isee.

1. Ammortizzatori sociali per le sospensioni o riduzioni di attività (cassa integrazione, fondi bilaterali di solidarietà, Fis)

Tutti i datori di lavoro che occupano almeno un dipendente hanno l’obbligo di versare i contributi dovuti alle gestioni previste presso l’Inps (cassa integrazione ordinaria, cassa integrazione straordinaria, fondi bilaterali di solidarietà, Fondo di integrazione salariale) e, di conseguenza, la possibilità di accedere ai trattamenti previsti, secondo le regole illustrate di seguito, per indennizzare parzialmente i lavoratori temporaneamente sospesi o ad orario ridotto, che conservano il rapporto di lavoro.

Regole comuni a tutte le prestazioni

Lavoratori beneficiari

Beneficiari dei trattamenti di integrazione salariale previsti in caso di riduzione di orario o sospensione (erogati dalle diverse gestioni) sono i lavoratori assunti con contratto di lavoro subordinato (compresi apprendisti di ogni tipologia, lavoratori assunti a termine e lavoratori a domicilio), ad esclusione dei dirigenti, con anzianità lavorativa presso l’unità produttiva di almeno 30 giorni (per gli appalti si tiene conto del periodo durante il quale il lavoratore è stato impiegato nell’attività appaltata) alla data di presentazione della domanda di concessione. Tale condizione non è necessaria per i trattamenti ordinari di integrazione salariale per eventi oggettivamente non evitabili.

Per gli apprendisti, alla ripresa dell’attività lavorativa a seguito di sospensione o riduzione dell’orario di lavoro, il periodo di apprendistato è prorogato in misura equivalente all’ammontare delle ore di integrazione salariale fruite.

Misura dell’integrazione salariale

L’importo del trattamento, sia per l’integrazione salariale ordinaria che per quella straordinaria che per l’assegno di integrazione salariale erogato dal Fis o dai fondi bilaterali di solidarietà (vedi oltre) è pari all’80% della retribuzione globale, comprensiva dei ratei di mensilità aggiuntive (ad esempio tredicesima), spettante per le ore non lavorate, ridotto di una percentuale pari alla contribuzione in atto a carico degli apprendisti (che attualmente è pari al 5,84%). Il trattamento non può superare un importo massimo aggiornato annualmente, comunque rapportato alle ore di integrazione autorizzate, che per il 2023 è pari a 1.321,53 euro (1.244,36 al netto della riduzione di cui sopra).

I trattamenti concessi per intemperie stagionali nel settore edile hanno una maggiorazione del tetto massimo pari al 20%.

I periodi di erogazione dei trattamenti sono riconosciuti utili ai fini del diritto alla pensione anticipata o di vecchiaia, nonché della sua misura. Il contributo figurativo è calcolato sulla base della retribuzione globale cui è riferita l’integrazione salariale.

Il datore di lavoro anticipa mensilmente il trattamento al lavoratore per poi conguagliare il rimborso con l’Inps, ma può chiedere alla sede dell’Inps territorialmente competente il pagamento diretto in presenza di serie e documentate difficoltà finanziarie.

Durata massima complessiva

Per ciascuna unità produttiva, i trattamenti di integrazione salariale non possono superare la durata massima complessiva di 24 mesi in un quinquennio mobile. Per le sole imprese edili la durata massima complessiva è di 30 mesi in un quinquennio mobile (per l’interpretazione del quinquennio mobile si veda la circolare del ministero del Lavoro n. 17 dell’8 novembre 2017).

Integrazione salariale e svolgimento di attività lavorativa

Il lavoratore che svolga attività di lavoro autonomo oppure di lavoro subordinato di durata superiore a 6 mesi durante il periodo in cui percepisce la prestazione non ha diritto al trattamento per le giornate di lavoro effettuate. In caso di contratto di lavoro subordinato inferiore a 6 mesi, il trattamento viene sospeso. Il lavoratore decade dal trattamento nel caso in cui non abbia provveduto a dare preventiva comunicazione alla sede territoriale dell’Inps. Nel caso di lavoro dipendente, le comunicazioni obbligatorie a carico dei datori di lavoro esonerano i lavoratori dalla comunicazione.

Cassa integrazione guadagni ordinaria (Cigo)

Campo di applicazione

La disciplina delle integrazioni salariali ordinarie e i relativi obblighi contributivi si applicano alle seguenti tipologie di imprese:


• imprese industriali manifatturiere, di trasporti, estrattive, di installazione di impianti, produzione e distribuzione di energia, acqua e gas;

• cooperative di produzione e lavoro che svolgano attività lavorative similari a quella degli operai delle imprese industriali, ad eccezione delle cooperative elencate dal dpr 30 aprile 1970, n. 602;

• imprese dell’industria boschiva, forestale e del tabacco;

• cooperative agricole, zootecniche e loro consorzi che esercitano attività di trasformazione, manipolazione e commercializzazione di prodotti agricoli propri (soltanto per i dipendenti con contratto di lavoro a tempo indeterminato);

• imprese addette al noleggio e alla distribuzione dei film e di sviluppo e stampa di pellicola cinematografica;

• imprese industriali per la frangitura delle olive per conto terzi;

• imprese produttrici di calcestruzzo preconfezionato;

• imprese addette agli impianti elettrici e telefonici;

• imprese addette all’armamento ferroviario;

• imprese industriali degli enti pubblici, salvo il caso in cui il capitale sia interamente di proprietà pubblica;

• imprese industriali e artigiane dell’edilizia e affini;

• imprese industriali esercenti l’attività di escavazione e/o lavorazione di materiale lapideo;

• imprese artigiane che svolgono attività di escavazione e di lavorazione di materiali lapidei, con esclusione di quelle che svolgono l’attività di lavorazione in laboratori con strutture e organizzazione distinte dalla attività di escavazione.



Per il settore agricolo vigono specifiche norme (art. 8 e ss., legge 457/72 che regolamenta la Cisoa).

Causali di concessione

Le causali di concessione sono:


• situazioni aziendali dovute a eventi transitori e non imputabili all’impresa o ai dipendenti, incluse le intemperie stagionali;

• situazioni temporanee di mercato (compresa la fattispecie «mancanza di materie prime» nella quale sono state recentemente incluse, per le sole aziende energivore e gasivore individuate da decreti interministeriali, le difficoltà economiche nel reperimento di fonti energetiche).



Durata

Le integrazioni salariali ordinarie sono corrisposte fino a un periodo massimo di 13 settimane continuative, prorogabile trimestralmente fino a un massimo complessivo di 52 settimane. Superate le 52 settimane consecutive, una nuova domanda può essere proposta per la stessa unità produttiva solo dopo almeno 52 settimane di normale attività lavorativa. Il tetto complessivo di durata dell’integrazione salariale ordinaria è di 52 settimane in un biennio mobile (per l’interpretazione del biennio mobile si veda la già citata circolare del ministero del Lavoro n. 17 dell’8 novembre 2017). Tali ultimi limiti non trovano applicazione relativamente agli interventi determinati da eventi oggettivamente non evitabili, ad eccezione dei trattamenti richiesti da imprese edili.

Non possono essere autorizzate ore di integrazione salariale ordinaria eccedenti il limite di un terzo delle ore ordinarie lavorabili nel biennio mobile, con riferimento a tutti i lavoratori mediamente occupati nel semestre precedente la domanda di concessione dell’integrazione salariale.

Si computa una settimana solo quando la sospensione del lavoro interessa 6 giorni, o 5 in caso di settimana corta (circolare Inps n. 58 del 20 aprile 2009).

Informazione e consultazione sindacale, domanda, concessione

Nei casi di sospensione o riduzione dell’attività produttiva, l’impresa è tenuta a comunicare preventivamente alle rappresentanze aziendali, nonché alle articolazioni territoriali delle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative a livello nazionale, le cause di sospensione o di riduzione dell’orario di lavoro, l’entità e la durata prevedibile, il numero dei lavoratori interessati. Segue, su richiesta di una delle parti, un esame congiunto, che può svolgersi anche in via telematica. L’intera procedura deve esaurirsi entro 25 giorni dalla data della comunicazione, ridotti a 10 per le imprese fino a 50 dipendenti.

Nei casi di eventi oggettivamente non evitabili, che rendano non differibile la sospensione o la riduzione dell’attività produttiva, l’impresa è comunque tenuta a comunicare ai soggetti di cui sopra la durata prevedibile della sospensione o riduzione e il numero dei lavoratori interessati. Se la riduzione dell’orario è superiore a 16 ore settimanali si procede a un esame congiunto.

La domanda di concessione va presentata, entro il termine di 15 giorni dall’inizio della sospensione o riduzione dell’attività lavorativa, in via telematica all’Inps, indicando la causa della sospensione o riduzione dell’orario e la presumibile durata, i nominativi dei lavoratori interessati e le ore richieste. Se la domanda di concessione è riferita ad eventi oggettivamente non evitabili, va presentata entro la fine del mese successivo a quello in cui si è verificato l’evento.

Le integrazioni salariali ordinarie sono concesse dalla sede Inps territorialmente competente. Con decreto ministeriale 15 aprile 2016, modificato dal decreto ministeriale n. 67 del 31 marzo 2022, sono stati definiti i criteri di esame delle domande di concessione (si vedano anche i messaggi Inps n. 1856 del 3 maggio 2017 e n. 2276 del 1° giugno 2017 e la circolare Inps n. 97 del 10 agosto 2022).

Contributo addizionale

In caso di effettivo utilizzo del trattamento, le imprese pagano all’Inps, oltre al contributo ordinario versato ogni mese (per il contributo del settore industria si veda la scheda 11.2), un contributo addizionale in base alla durata dell’intervento, pari al:


• 9% della retribuzione persa sino a un anno di utilizzo nel quinquennio mobile;

• 12% sino a due anni;

• 15% sino a tre anni.



Dal 1° gennaio 2025, per le aziende che non avranno utilizzato l’ammortizzatore nei 24 mesi successivi all’ultimo periodo fruito, il contributo sarà così ridotto:


• 6% sino a 52 settimane in un quinquennio mobile;

• 9% oltre il limite di 52 settimane e sino a 104 settimane in un quinquennio mobile;

• 15% oltre il limite di 104 settimane in un quinquennio mobile.



Cassa integrazione guadagni straordinaria (Cigs)

Campo di applicazione

La disciplina in materia di intervento straordinario di integrazione salariale e i relativi obblighi contributivi si applicano alle aziende, a prescindere dal settore di appartenenza, che nel semestre precedente la data di presentazione della domanda abbiano occupato mediamente più di 15 dipendenti, inclusi dirigenti, apprendisti e lavoratori a domicilio, a meno che non siano già coperte dai fondi bilaterali di solidarietà (vedi oltre).

La medesima disciplina e i medesimi obblighi contributivi trovano applicazione, a prescindere dal numero dei dipendenti, in relazione alle categorie seguenti:


• imprese del trasporto aereo e di gestione aeroportuale e società da queste derivate, nonché imprese del sistema aeroportuale;

• partiti e movimenti politici e loro rispettive articolazioni e sezioni territoriali.



L’impresa non può richiedere l’intervento straordinario di integrazione salariale per le unità produttive per le quali abbia richiesto, con riferimento agli stessi periodi e per causali sostanzialmente coincidenti, l’intervento ordinario. È consentito nella stessa unità produttiva il cumulo tra integrazione salariale ordinaria e contratto di solidarietà (vedi oltre) solo se si tratta di lavoratori distinti e solo per periodi non superiori a 3 mesi, fatta salva l’ipotesi di eventi oggettivamente non evitabili.

Causali e durata

L’integrazione salariale straordinaria può essere richiesta quando la sospensione o la riduzione dell’attività lavorativa sia determinata da una delle seguenti causali:


• riorganizzazione, comprensiva di processi di transizione (per i processi di transizione vedi il box di seguito), con durata massima 24 mesi anche continuativi in un quinquennio mobile;

• crisi aziendale, con durata massima 12 mesi anche continuativi; una nuova autorizzazione non può essere concessa prima che sia decorso un periodo pari a due terzi di quello relativo alla precedente autorizzazione;

• contratto di solidarietà, con durata massima 24 mesi anche continuativi, nel quinquennio mobile, che diventano 36 mesi anche continuativi se utilizzato senza essere preceduto o seguito da trattamenti di integrazione salariale concessi per altre causali (in quanto la durata dei trattamenti per la causale di contratto di solidarietà viene computata nella misura della metà per la parte non eccedente i 24 mesi).



Le durate dei singoli interventi devono tenere conto dei limiti di durata complessiva nell’arco del quinquennio, già visti sopra.

L’azienda che richiede l’integrazione salariale straordinaria deve presentare:


• in caso di riorganizzazione aziendale, un piano di interventi volto a fronteggiare le inefficienze gestionali o produttive, con indicazioni sugli investimenti e sull’eventuale attività di formazione, finalizzato a un consistente recupero occupazionale del personale, che si realizza anche tramite la qualificazione professionale dei lavoratori e il potenziamento delle loro competenze;

• in caso di crisi aziendale, un piano di risanamento volto a fronteggiare gli squilibri di natura produttiva, finanziaria, gestionale, con interventi correttivi finalizzati alla continuazione dell’attività aziendale e alla salvaguardia occupazionale;

• in caso di contratto di solidarietà, deve stipulare un accordo aziendale, senza che sia necessario un piano di interventi (vedi di seguito).
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	Cigs per riorganizzazione per processi di transizione. La riforma del 2022 ha compreso, all’interno della causale «Riorganizzazione», i processi di transizione, regolamentati dal decreto del ministero del Lavoro n. 33 del 25 febbraio 2022, il quale stabilisce che possono essere finalizzati:

• all’aggiornamento tecnologico e digitale;

• al rinnovamento e alla sostenibilità ecologica ed energetica;

• a straordinarie misure di sicurezza.

L’impresa non deve presentare un programma volto ad affrontare le inefficienze bensì un programma di interventi che indichi esplicitamente le azioni previste e gli investimenti relativi.






Contratti di solidarietà

Per richiedere l’integrazione salariale con causale «contratto di solidarietà», l’impresa deve stipulare un accordo aziendale che stabilisca una riduzione dell’orario di lavoro al fine di evitare, in tutto o in parte, la riduzione o la dichiarazione di esubero del personale anche attraverso un suo più razionale impiego.

Ai fini del calcolo della durata massima complessiva di 24 mesi nel quinquennio mobile, la durata dei trattamenti per la causale contratto di solidarietà, per la parte non eccedente i 24 mesi, viene computata per la metà; viene computata per intero oltre tale limite (tranne che per le imprese edili e affini per le quali il limite complessivo è pari a 30 mesi). Pertanto l’utilizzo della causale «contratto di solidarietà», oltre al vantaggio di non dover presentare alcun piano di interventi o di risanamento (è tuttavia necessario presentare l’accordo sindacale), consente di raggiungere una durata massima di 36 mesi nel quinquennio mobile anziché 24.

La percentuale media collettiva di riduzione dell’orario non può superare l’80% dell’orario giornaliero, settimanale o mensile dei lavoratori interessati al contratto di solidarietà. Viene, altresì, stabilita, per ciascun lavoratore, una percentuale di riduzione complessiva dell’orario che non può essere superiore al 90%, inteso come media di riduzione per ciascun lavoratore nell’arco dell’intero periodo per il quale il contratto di solidarietà è stipulato.

Il trattamento retributivo perso va determinato inizialmente non tenendo conto degli aumenti retributivi previsti da contratti collettivi aziendali nel periodo di 6 mesi antecedente la stipula del contratto di solidarietà. Il trattamento di integrazione salariale è ridotto in corrispondenza di eventuali successivi aumenti retributivi intervenuti in sede di contrattazione aziendale. Gli accordi devono specificare le modalità attraverso le quali l’impresa, per soddisfare temporanee esigenze di maggior lavoro, può modificare in aumento, nei limiti del normale orario di lavoro, l’orario ridotto. Il maggior lavoro prestato comporta una corrispondente riduzione del trattamento di integrazione salariale.

Accordo di transizione occupazionale

In deroga alle durate massime previste (anche alla durata massima complessiva), può essere concesso, per le sole causali di crisi e riorganizzazione, un ulteriore periodo di 12 mesi complessivi, non prorogabili, finalizzato al recupero occupazionale dei lavoratori a rischio esubero. In sede di accordo sindacale vanno definite le azioni finalizzate alla rioccupazione o all’autoimpiego anche ricorrendo ai fondi interprofessionali o ai finanziamenti regionali. I lavoratori coinvolti accedono in questo modo al programma Gol – Garanzia occupabilità dei lavoratori (vedi capitolo 1) e la mancata partecipazione ai percorsi di riqualificazione comporta la decadenza della prestazione di integrazione salariale.
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	Deroghe temporanee ai limiti di durata per situazioni particolari

• Previo accordo in sede governativa, i limiti di durata (sia quelli per la singola causale che quelli complessivi) possono essere derogati concedendo un ulteriore periodo di integrazione salariale straordinaria, per una durata massima di 12 mesi, alle imprese operanti in aree di crisi industriale complessa, subordinatamente ad appositi percorsi di politiche attive concordati con la Regione (norma rifinanziata per il 2023).

• Previo accordo in sede governativa presso il ministero del Lavoro e delle politiche sociali con la presenza della Regione, i limiti di durata (sia quelli per la singola causale che quelli complessivi) possono essere derogati concedendo un ulteriore periodo di integrazione salariale straordinaria per le imprese con rilevanza economica strategica, indipendentemente dalla loro ubicazione territoriale, che presentino rilevanti problematiche occupazionali, subordinatamente ad appositi percorsi di politiche attive concordati con la Regione stessa. L’integrazione salariale per riorganizzazione e per contratto di solidarietà può essere prorogata di 12 mesi, quella per crisi per 6 mesi (norma rifinanziata per il 2023 e 2024).

• È stata prorogata per il 2023 la possibilità di beneficiare di 12 mesi di integrazione salariale straordinaria per cessazione di attività dopo un periodo di Cigs per crisi aziendale (vedi anche Procedura per cessazione di attività per aziende con più di 250 dipendenti nel paragrafo 2).

• La legge di Bilancio 2022 ha introdotto per il biennio 2022-2023, per processi di riorganizzazione e situazioni di particolare difficoltà economica, una ulteriore possibilità di proroga di 12 mesi dell’integrazione salariale straordinaria in deroga ai limiti di durata (sia quelli per la singola causale che quelli complessivi).












	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Contratto di espansione. La legge 28 giugno 2019, n. 58, ha introdotto, in via sperimentale, il «contratto di espansione». Lo strumento, inizialmente rivolto alle imprese con organico superiore a 1.000 unità, è stato prorogato e rifinanziato anche per il biennio 2022-2023, nonché esteso alle aziende con oltre 50 dipendenti. È rivolto ad aziende che attuino processi di riorganizzazione finalizzati allo sviluppo tecnologico. Per attivarlo va stipulato in sede governativa un accordo con il ministero del Lavoro e delle politiche sociali e con le associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale che preveda:

• nuove assunzioni a tempo indeterminato con formazione. L’accordo deve contenere il numero e i profili professionali dei lavoratori da assumere e la programmazione temporale delle assunzioni. Gli obblighi formativi si intendono assolti con la sola formazione tecnica professionale e specialistica che può essere realizzata mediante la sola applicazione pratica;

• risoluzione del rapporto di lavoro con anticipo del trattamento pensionistico. Per i lavoratori cui manchino non più di 60 mesi al diritto alla pensione di vecchiaia, che abbiano maturato il requisito minimo contributivo, o anticipata, il datore di lavoro, nell’ambito di accordi di non opposizione e previo esplicito consenso scritto dei lavoratori interessati, riconosce, fino al raggiungimento del primo diritto a pensione, una indennità mensile, comprensiva della Naspi ove spettante, commisurata al trattamento pensionistico lordo maturato dal lavoratore al momento della cessazione del rapporto di lavoro. Qualora il primo diritto a pensione sia quello previsto per la pensione anticipata, il datore di lavoro versa anche i contributi previdenziali utili al conseguimento del diritto. Per i lavoratori coinvolti le leggi non possono modificare i requisiti per conseguire il diritto al trattamento pensionistico vigenti al momento dell’adesione alle procedure;

• riduzione di orario con Cigs e formazione. Per i lavoratori che non hanno il requisito di cui sopra l’accordo può prevedere una riduzione di orario con intervento della Cigs per le ore non lavorate per un massimo di 18 mesi, aggiuntivi rispetto alla durata massima di 24 mesi. L’impresa è tenuta a presentare, per questi lavoratori, un progetto di formazione e di riqualificazione.






Tetto massimo ore autorizzabili

Le ore di sospensione dal lavoro per le causali di riorganizzazione e crisi aziendale che potranno essere autorizzate non devono eccedere il limite dell’80% delle ore lavorabili nell’unità produttiva nell’arco di tempo di cui al programma autorizzato.

Informazione e consultazione sindacale, domanda

L’impresa è tenuta a comunicare preventivamente alle rappresentanze aziendali, nonché alle articolazioni territoriali delle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative a livello nazionale, le cause di sospensione o di riduzione dell’orario di lavoro, l’entità e la durata prevedibile, il numero dei lavoratori interessati. Entro 3 giorni dalla comunicazione è presentata dall’impresa o dai sindacati domanda di esame congiunto, che può svolgersi anche in via telematica.

Sia i criteri di individuazione dei lavoratori, che devono essere coerenti con le ragioni per cui viene richiesto l’intervento, che le modalità di rotazione devono formare oggetto dell’esame congiunto. In caso di mancato rispetto delle modalità di rotazione concordate scattano le sanzioni stabilite con dm 10 marzo 2016, n. 94956.

Le parti, nella richiesta di intervento straordinario, devono sia esplicitare le ragioni che rendono non praticabili forme alternative di riduzione di orario, sia dichiarare espressamente la non percorribilità della causale di contratto di solidarietà (in edilizia tale ultima esplicitazione non è richiesta).

L’intera procedura di consultazione si esaurisce entro i 25 giorni successivi alla richiesta di esame congiunto, ridotti a 10 per le imprese che occupano fino a 50 dipendenti.

La domanda di concessione è presentata contestualmente al ministero del Lavoro e delle politiche sociali e agli Ispettorati territoriali del lavoro competenti per territorio entro 7 giorni dalla data di conclusione della procedura di consultazione sindacale o dalla data di stipula dell’accordo collettivo aziendale e deve essere corredata dell’elenco nominativo dei lavoratori interessati dalle sospensioni o riduzioni di orario.

Tali informazioni sono inviate dall’Inps alle Regioni e alle Province autonome ai fini del coinvolgimento in percorsi di politiche attive.

La sospensione o la riduzione dell’orario ha inizio entro 30 giorni dalla data di presentazione della domanda.

Gli Ispettorati territoriali del lavoro competenti per territorio effettuano un unico controllo, 3 mesi prima della fine del periodo di integrazione salariale, finalizzato all’accertamento degli impegni aziendali.

Contributo addizionale

In caso di effettivo utilizzo del trattamento, le imprese pagano all’Inps, oltre al contributo ordinario versato ogni mese (per il contributo del settore industria si veda la scheda 11.2), un contributo addizionale in base alla durata dell’intervento, pari al:


• 9% della retribuzione persa sino a un anno di utilizzo nel quinquennio mobile;

• 12% sino a due anni;

• 15% sino a tre anni.



Dal 1° gennaio 2025, per le aziende che non avranno utilizzato l’ammortizzatore nei 24 mesi successivi all’ultimo periodo fruito, il contributo sarà così ridotto:


• 6% sino a 52 settimane in un quinquennio mobile;

• 9% oltre il limite di 52 settimane e sino a 104 settimane in un quinquennio mobile;

• 15% oltre il limite di 104 settimane in un quinquennio mobile.



Condizionalità e politiche attive del lavoro

I lavoratori beneficiari di trattamenti di integrazione salariale straordinaria devono partecipare ad iniziative di carattere formativo o di riqualificazione anche mediante i fondi interprofessionali. L’ingiustificata assenza del lavoratore comporta sanzioni che vanno dalla decurtazione di una mensilità fino alla decadenza del trattamento salariale. Le modalità attuative di tali iniziative e le sanzioni sono state individuate dai due decreti ministeriali del 2 agosto 2022 (vedi anche la relativa scheda esplicativa [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Incentivi alla ricollocazione

La ricollocazione dei lavoratori percettori del trattamento di integrazione salariale è sostenuta tramite incentivi (vedi capitolo 2).

Fondi bilaterali di solidarietà

Per i datori di lavoro che non rientrano nell’ambito di applicazione della cassa integrazione guadagni ordinaria e che occupano almeno un dipendente, dal 1° gennaio 2022 è obbligatoria l’adesione, con versamento della relativa aliquota contributiva, ai fondi di solidarietà bilaterali, istituiti con decreto del ministro del Lavoro sulla base di accordi collettivi, settoriali o intersettoriali, stipulati dalle organizzazioni sindacali e imprenditoriali comparativamente più rappresentative a livello nazionale. Se non viene costituito il fondo di settore, i datori di lavoro hanno l’obbligo di aderire al Fondo di integrazione salariale (Fis) (vedi oltre).

I fondi di solidarietà erogano l’assegno di integrazione salariale.

L’importo viene calcolato secondo le regole comuni già illustrate, pertanto è pari all’80% della retribuzione globale spettante per le ore non lavorate nei limiti di un massimale, con contribuzione figurativa.

L’assegno di integrazione salariale può essere richiesto dal datore di lavoro sia per le causali ordinarie (le stesse della Cigo), sia per le causali straordinarie (le stesse della Cigs). Le durate sono state così fissate dalla circolare Inps n. 18 del 1° febbraio 2022:







	Datori di lavoro

	Durata massima della prestazione




	Datori di lavoro fino a 5 dipendenti

	13 settimane per causali sia ordinarie che straordinarie




	Datori di lavoro che occupano oltre 5 e fino a 15 dipendenti

	26 settimane per causali sia ordinarie che straordinarie




	Datori di lavoro che occupano oltre 15 dipendenti

	
26 settimane di assegno di integrazione salariale per causali ordinarie

12 mesi per causale straordinaria «crisi aziendale»

24 mesi per causale straordinaria «riorganizzazione aziendale»

36 mesi per causale straordinaria «contratto di solidarietà»





Anche per i trattamenti erogati dai fondi si applicano le norme relative alla durata massima (24 mesi nel quinquennio), alla possibilità di pagamento diretto da parte dell’Inps, e quelle relative alla condizionalità, con obbligo di partecipazione a percorsi di politiche attive, e relative sanzioni, per i soli lavoratori che percepiscono l’assegno di integrazione salariale per causali straordinarie (si vedano i già citati decreti ministeriali del 2 agosto 2022 [image: La guida dei lavoratori 2023] e la relativa scheda esplicativa [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Non viene definita per legge un’aliquota di versamento al fondo, ma viene stabilita la ripartizione dell’aliquota tra datori di lavoro e lavoratori nella misura, rispettivamente, di due terzi e di un terzo. È previsto un contributo addizionale a carico del datore di lavoro, in caso di utilizzo effettivo delle prestazioni, stabilito dal decreto istitutivo, in misura comunque non inferiore all’1,5%.

Le domande di accesso alle prestazioni erogate dai fondi devono essere presentate non prima di 30 giorni dall’inizio della sospensione o riduzione dell’attività lavorativa eventualmente programmata, e non oltre il termine di 15 giorni dall’inizio della sospensione o riduzione dell’attività lavorativa. Per il datore di lavoro che occupa fino a 15 dipendenti e che fa domanda per causali straordinarie sono previste semplificazioni nelle modalità di presentazione della documentazione rispetto a quanto previsto per la Cigs.

I fondi hanno l’obbligo di bilancio in pareggio e non possono erogare prestazioni in carenza di disponibilità. Alla gestione del fondo di solidarietà provvede un comitato amministratore, composto da esperti in possesso di requisiti di professionalità e onorabilità, designati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori stipulanti l’accordo, e da dirigenti del ministero del Lavoro e del ministero dell’Economia e delle finanze. Una normativa parzialmente diversa regola i fondi di solidarietà bilaterali nei settori dell’artigianato e della somministrazione, che non sono costituiti presso l’Inps e godono quindi di maggiore autonomia nella regolamentazione.

I fondi già costituiti al 1° gennaio 2022, data di entrata in vigore della riforma, devono adeguarsi alle nuove disposizioni entro il 30 giugno 2023. In caso contrario, i datori di lavoro confluiscono, a decorrere dal 1° luglio 2023, nel Fis (vedi oltre), ove vengono trasferiti i contributi già versati o comunque dovuti.

Nelle more dell’adeguamento dei regolamenti dei fondi di solidarietà (esclusi i fondi dell’artigianato e della somministrazione), i datori di lavoro che operano in quei settori e che occupano un numero di addetti inferiore a quello stabilito dai singoli regolamenti, dal 1° gennaio 2022 rientrano nella disciplina del Fis. Dalla data di adeguamento dei singoli regolamenti dei fondi, i datori di lavoro rientrano nell’ambito di applicazione del fondo e non sono più soggetti al Fis.

I fondi bilaterali di solidarietà, oltre all’assegno di integrazione salariale, possono erogare eventuali ulteriori prestazioni (integrazione Cig e Naspi, incentivi all’esodo, finanziamento di programmi formativi, programmi di staffetta generazionale).

Fondo di integrazione salariale (Fis)

Tutti i datori di lavoro che occupano almeno un dipendente, appartenenti a settori, tipologie e classi dimensionali non rientranti nell’ambito della cassa integrazione guadagni ordinaria e che non aderiscono ai fondi bilaterali, dal 1° gennaio 2022 sono soggetti alla disciplina del Fis con versamento della relativa aliquota.

Il Fis garantisce l’assegno di integrazione salariale, il cui importo viene calcolato secondo le regole comuni già illustrate, pertanto è pari all’80% della retribuzione globale spettante per le ore non lavorate nei limiti di un massimale, con contribuzione figurativa. L’assegno di integrazione salariale può essere richiesto per le causali ordinarie (le stesse della Cigo) da tutti i datori di lavoro aderenti al Fis, per le causali straordinarie (le stesse della Cigs) dai soli datori di lavoro che occupano fino a 15 dipendenti (in quanto per i datori di lavoro che occupano oltre 15 dipendenti opera già la Cigs), per le seguenti durate:







	Causali ordinarie

(tutti i datori aderenti al Fis)

	Causali straordinarie

(solo i datori fino a 15 dipendenti)




	
fino a 5 dipendenti: 13 settimane

oltre 5 dipendenti: 26 settimane

	
fino a 5 dipendenti: 13 settimane

tra 5 e 15 dipendenti: 26 settimane

oltre 15 dipendenti: nessuna prestazione





Si applicano anche al Fis le regole sulla durata massima complessiva (24 mesi nel quinquennio mobile), nonché quelle relative alla possibilità di pagamento diretto da parte dell’Inps, e quelle relative alla condizionalità, con obbligo di partecipazione a percorsi di politiche attive e relative sanzioni per i lavoratori che percepiscono il trattamento per causale straordinaria (ai sensi dei già citati decreti ministeriali del 2 agosto 2022 [image: La guida dei lavoratori 2023]; vedi anche la relativa scheda esplicativa [image: La guida dei lavoratori 2023]).

L’aliquota di versamento è fissata allo 0,80% per i datori di lavoro che occupano mediamente più di 5 dipendenti e allo 0,50% per i datori di lavoro che occupano mediamente sino a 5 dipendenti, con la ripartizione di un terzo a carico del lavoratore e due terzi a carico del datore di lavoro. È stabilita una contribuzione addizionale a carico dei datori di lavoro in caso di effettivo utilizzo pari al 4% della retribuzione persa. Dal 1° gennaio 2025 il 4% si riduce del 40% – attestandosi, così al 2,4% – per i datori di lavoro che, nel semestre precedente, abbiano occupato mediamente fino a 5 dipendenti e che non abbiano fatto richiesta di assegno di integrazione salariale per almeno 24 mesi, a decorrere dal termine del periodo di fruizione del trattamento.

Le domande di accesso all’assegno di integrazione salariale devono essere presentate non prima di 30 giorni e non oltre 15 giorni dall’inizio della sospensione o riduzione dell’attività lavorativa. Per il datore di lavoro che fa domanda per causali straordinarie sono previste semplificazioni nelle modalità di presentazione della documentazione rispetto a quanto previsto per la Cigs. Il datore di lavoro è tenuto agli stessi obblighi di comunicazione preventiva al sindacato già visti per la Cigo, a cui segue, su richiesta di una delle parti, un esame congiunto, che può svolgersi anche in via telematica.

I trattamenti di integrazione salariale erogati dal fondo sono autorizzati dalla struttura territoriale Inps competente.

Il fondo ha l’obbligo di bilancio in pareggio e non può erogare prestazioni in carenza di disponibilità.

Alla gestione del Fis provvede un comitato amministratore, composto da esperti in possesso di requisiti di professionalità e onorabilità, designati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, nonché da due dirigenti del ministero del Lavoro e del ministero dell’Economia e delle finanze.

2. Licenziamenti collettivi

Ambito di applicazione

Tutte le aziende con più di 15 dipendenti devono seguire, in caso di licenziamento collettivo, le procedure previste dalla legge 223/91 (artt. 4 e 24).

Il licenziamento collettivo è definito come «licenziamento di almeno 5 lavoratori nell’arco di 120 giorni nell’ambito del territorio di una stessa provincia, in conseguenza di una riduzione o trasformazione di attività o di lavoro oppure in conseguenza della cessazione dell’attività». Sono esclusi i rapporti che scadono perché a tempo determinato, o per fine lavoro nelle costruzioni edili, o perché connessi ad attività stagionali o saltuarie. È considerato licenziamento collettivo anche il caso limite in cui, al termine della procedura, venga licenziato un solo lavoratore: il requisito numerico dei 5 licenziamenti va considerato solo all’inizio della procedura e non al termine, poiché la legge ha tra le sue finalità quella di individuare misure alternative ai licenziamenti.

Per le imprese che rientrano nell’area di applicazione dell’integrazione salariale straordinaria, se il licenziamento collettivo avviene dopo un periodo di integrazione salariale, non vale il requisito dei 5 licenziamenti nell’arco di 120 giorni.

Procedure per il licenziamento collettivo

L’impresa con più di 15 dipendenti che intenda procedere a un licenziamento collettivo deve comunicarlo alla Rappresentanza sindacale aziendale, indicando i motivi del provvedimento, il numero, la collocazione aziendale e i profili professionali dei lavoratori in eccesso, nonché i tempi del programma di licenziamenti, e comunicarlo all’Ispettorato territoriale del lavoro.

Sono previsti, inoltre, incontri congiunti tra impresa e organizzazioni sindacali per il raggiungimento di un’intesa. In mancanza di accordo è previsto un ulteriore tentativo mediante la convocazione delle parti presso l’Ispettorato territoriale del lavoro.

Gli accordi sindacali che prevedono il riassorbimento totale o parziale dei lavoratori ritenuti eccedenti possono anche prevedere l’impiego di tali lavoratori in mansioni diverse, anche inferiori rispetto a quelle svolte in precedenza, oppure regolare il comando o distacco di uno o più lavoratori da un’impresa a un’altra per una durata temporanea.

Criteri di scelta dei lavoratori

L’individuazione dei lavoratori da licenziare deve avvenire in relazione alle esigenze tecnico-produttive e organizzative dell’azienda nel rispetto dei criteri previsti da accordo collettivo. In mancanza di disposizioni contrattuali si ricorre ai seguenti criteri, in concorso tra loro:


• carichi di famiglia;

• anzianità;

• esigenze tecnico-produttive e organizzative.



La scelta dei lavoratori deve comunque svolgersi nel rispetto del principio (sancito dall’art. 10, comma 4, della legge 68/99) secondo cui, dopo il licenziamento, il numero di disabili occupati nell’impresa non può essere inferiore alle quote loro riservate. Inoltre, l’impresa non può licenziare una percentuale di manodopera femminile superiore a quella occupata nelle mansioni prese in considerazione (art. 6, comma 5-bis, legge 236/93).

Licenziamento dei lavoratori eccedenti

Raggiunto l’accordo sindacale, o comunque esaurite le procedure indicate, l’impresa può licenziare i lavoratori eccedenti, comunicando loro per iscritto il licenziamento, nel rispetto dei termini di preavviso. L’elenco dei lavoratori, con l’indicazione di nome, residenza, qualifica, livello di inquadramento, età, carico di famiglia e modalità con cui sono stati applicati i criteri di scelta, deve essere comunicato per iscritto, entro 7 giorni dal licenziamento, all’Ispettorato territoriale del lavoro e al sindacato di categoria. Il licenziamento illegittimo (per il mancato rispetto delle procedure o per violazione dei criteri di scelta) può essere impugnato dal lavoratore entro 60 giorni dal ricevimento della comunicazione, con qualsiasi atto scritto, anche attraverso l’intervento del sindacato. L’impugnazione è inefficace se non è seguita, entro il successivo termine di 180 giorni, dal deposito del ricorso alla cancelleria del tribunale. Ma il diritto alla reintegrazione sussiste solo se il licenziamento è intimato senza l’osservanza della forma scritta, mentre in caso di violazione delle procedure e di violazione dei criteri di scelta dei lavoratori si applica solo l’indennizzo monetario (capitolo 18). Eventuali vizi della comunicazione preventiva alle Rappresentanze sindacali aziendali possono essere sanati, ad ogni effetto di legge, nell’ambito di un accordo sindacale concluso nel corso della procedura di licenziamento collettivo.

Oneri a carico dell’impresa

In tutti i casi di interruzione di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, per causa diversa dalle dimissioni (quindi sia per licenziamento individuale che collettivo), il datore di lavoro deve un contributo, il cosiddetto «ticket licenziamento», pari al 41% del massimale mensile di Naspi (vedi paragrafo 3) per ogni 12 mesi di anzianità aziendale negli ultimi 3 anni. Dal 2018 è stato aumentato all’82% di tale massimale solo per i licenziamenti collettivi effettuati da parte di aziende rientranti nell’ambito di applicazione della Cigs.

Nei casi di licenziamento collettivo in cui la dichiarazione di eccedenza del personale non abbia formato oggetto di accordo sindacale, il contributo è moltiplicato per tre volte.

Procedura per cessazione di attività per aziende con più di 250 dipendenti

Per le aziende con più di 250 dipendenti che intendano procedere alla chiusura di una sede, stabilimento, filiale, o ufficio o reparto autonomo con cessazione definitiva della relativa attività e con licenziamento di un numero di lavoratori non inferiore a 50, è stato introdotto un procedimento da attivare almeno 90 giorni prima dell’avvio della procedura di licenziamento collettivo. Il datore di lavoro deve inviare comunicazione scritta alle rappresentanze sindacali nonché alle sedi territoriali delle associazioni sindacali di categoria comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, alle Regioni interessate, al ministero del Lavoro e delle politiche sociali, al ministero dello Sviluppo economico e all’Anpal contenente le ragioni economiche, finanziarie, tecniche o organizzative della chiusura, il numero e i profili professionali del personale occupato e il termine entro cui è prevista la chiusura (sono esclusi i datori di lavoro in condizioni di squilibrio patrimoniale o economico-finanziario che ne rendono probabile la crisi o l’insolvenza). Nei 60 giorni successivi alla comunicazione, agli stessi soggetti deve essere inviato un piano, con durata non superiore ai 12 mesi, che deve indicare le azioni per la salvaguardia dei livelli occupazionali e gli interventi per la gestione degli esuberi (ammortizzatori sociali, ricollocazione, misure di incentivo all’esodo); le azioni finalizzate alla rioccupazione o all’autoimpiego, quali formazione e riqualificazione professionale; le prospettive di cessione dell’azienda; gli eventuali progetti di riconversione. I lavoratori interessati dal piano possono beneficiare di 12 mesi di durata ulteriore della Cigs nell’ambito dell’accordo di transizione occupazionale (vedi paragrafo 1). Entro 30 giorni il piano è discusso con le rappresentanze sindacali. In caso di accordo sindacale, i lavoratori accedono al programma Gol e i nominativi vengono comunicati all’Anpal che li mette a disposizione delle Regioni interessate. In mancanza di tali adempimenti il datore di lavoro non può avviare la procedura di licenziamento collettivo né intimare licenziamenti per giustificato motivo oggettivo.

In presenza di accordo sindacale, qualora il datore di lavoro avvii, al termine del piano, la procedura di licenziamento collettivo, dovrà versare il contributo di licenziamento ordinario.

In caso di mancata sottoscrizione dell’accordo sindacale, qualora il datore di lavoro avvii l’ordinaria procedura di licenziamento collettivo, non trova applicazione la parte relativa alla consultazione sindacale ma l’Ispettorato territoriale del lavoro convoca direttamente le parti al fine di un ulteriore esame. Al momento del licenziamento il datore di lavoro sarà tenuto a pagare il contributo di licenziamento in misura maggiorata.

Il contributo di licenziamento sarà maggiorato anche in mancanza di presentazione del piano o qualora il piano non contenga gli elementi previsti, o di inadempienza rispetto agli impegni assunti.

3. Naspi

Ambito di applicazione

La Naspi (Nuova assicurazione sociale per l’impiego) spetta ai lavoratori con rapporto di lavoro subordinato che abbiano perduto involontariamente la propria occupazione, sia per licenziamento collettivo, sia per licenziamento individuale, anche disciplinare, sia per scadenza di un rapporto subordinato a termine o di un contratto di apprendistato, compresi i soci lavoratori di cooperativa che abbiano stabilito, con la propria adesione o successivamente all’instaurazione del rapporto associativo, un rapporto di lavoro in forma subordinata e compreso il personale artistico con rapporto di lavoro subordinato.

La Naspi non riguarda gli operai agricoli a tempo determinato o indeterminato, per i quali continua ad applicarsi il regime specifico di cui all’art. 1 della legge 24 dicembre 2007, n. 247 (vedi oltre), ma spetta agli operai agricoli a tempo indeterminato delle cooperative e loro consorzi che trasformano e commercializzano prodotti agricoli.

La Naspi è riconosciuta anche ai lavoratori che hanno rassegnato le dimissioni per giusta causa (circolari Inps n. 163/03 [image: La guida dei lavoratori 2023] e, da ultimo, n. 21/23 [image: La guida dei lavoratori 2023]; la seconda, ai sensi delle modifiche al codice della crisi di impresa, aggiunge alle ipotesi di dimissioni per giusta causa quelle presentate durante la procedura di liquidazione giudiziale), nei casi di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro intervenuta nell’ambito della procedura di conciliazione in caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo (comma 40, art. 1, legge 92/12), nei casi di accettazione da parte del lavoratore dell’offerta economica fatta dal datore di lavoro, nella cosiddetta conciliazione agevolata relativa al contratto a tutele crescenti (art. 6, dlgs 23/15) (vedi capitolo 18), nei casi di cessazione del rapporto di lavoro subordinato a seguito di recesso del curatore o risoluzione di diritto del rapporto di lavoro nel corso della procedura di liquidazione giudiziale (ai sensi della già citata circolare Inps n. 21/2023).

Requisiti soggettivi

Hanno diritto alla Naspi i lavoratori che abbiano perduto involontariamente il lavoro e che presentino congiuntamente i seguenti requisiti:


• siano in stato di disoccupazione (vedi capitolo 1);

• possano far valere, nei 4 anni precedenti l’inizio del periodo di disoccupazione, almeno 13 settimane di contribuzione.



La riforma introdotta con la legge di Bilancio 2022 ha eliminato il requisito delle 30 giornate di lavoro effettivo.

In relazione ai requisiti di cui sopra, le circolari Inps n. 94 del 12 maggio 2015 e n. 142 del 29 luglio 2015 forniscono utili chiarimenti.

In relazione al requisito delle 13 settimane di contribuzione nei 4 anni precedenti l’inizio del periodo di disoccupazione, si considerano utili:


• i contributi dovuti, anche se non versati, in base al principio della cosiddetta automaticità delle prestazioni ex art. 2116 del Codice civile;

• i contributi previdenziali versati durante il rapporto di lavoro subordinato;

• i contributi figurativi accreditati per maternità obbligatoria, se all’inizio dell’astensione risulta già versata o dovuta la contribuzione, e i periodi di congedo parentale, purché regolarmente indennizzati e intervenuti in costanza di rapporto di lavoro;

• i periodi di lavoro all’estero in paesi comunitari o convenzionati ove sia prevista la possibilità di totalizzazione;

• i periodi di astensione dal lavoro per malattia dei figli fino agli 8 anni di età, nel limite di 5 giorni lavorativi nell’anno solare.



Non sono invece considerati utili, bensì neutri, determinando un conseguente ampliamento del quadriennio di riferimento, i seguenti periodi coperti da contribuzione figurativa: malattia e infortunio sul lavoro, periodi di trattamenti di integrazione salariale con sospensione dell’attività a zero ore, assenze per permessi e congedi fruiti dal lavoratore che sia coniuge convivente, genitore, figlio convivente, fratello o sorella convivente di soggetto con handicap in situazione di gravità, aspettativa sindacale, lavoro all’estero in paesi non convenzionati.

Importo

Nei casi in cui la retribuzione mensile sia pari o inferiore nel 2023 all’importo di 1.352,19 euro, rivalutato annualmente sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo, l’indennità mensile è pari al 75% della retribuzione. Nei casi in cui la retribuzione mensile sia superiore al predetto importo, l’indennità è pari al 75% incrementato del 25% del differenziale tra la retribuzione mensile e il predetto importo. L’indennità mensile non può superare un massimale pari, nel 2023, a 1.470,99 euro, rivalutato annualmente sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo. L’indennità viene ridotta progressivamente del 3% ogni mese a partire dal sesto mese di fruizione (per gli over 55 la riduzione progressiva parte dall’ottavo mese).

Durata

La Naspi è corrisposta mensilmente per un numero di settimane pari alla metà delle settimane di contribuzione degli ultimi 4 anni, detratti i periodi contributivi che hanno già dato luogo ad erogazione della prestazione. La durata massima, per il lavoratore che possa far valere i 4 anni di contribuzione piena, è quindi pari a 24 mesi.

Presentazione della domanda e decorrenza della prestazione

La domanda va presentata all’Inps in via telematica, entro il termine di decadenza di 68 giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro. La domanda di Naspi equivale a dichiarazione di immediata disponibilità al lavoro ed è trasmessa dall’Inps all’Anpal (vedi capitolo 1) ai fini dell’inserimento nel sistema informativo unitario delle politiche attive. L’indennità spetta a decorrere dal giorno successivo alla data di presentazione della domanda e in ogni caso non prima dell’ottavo giorno successivo alla cessazione del rapporto di lavoro.

Condizionalità

L’erogazione della Naspi è condizionata, a pena di decurtazione o, addirittura, di decadenza, alla regolare partecipazione alle iniziative di attivazione lavorativa nonché ai percorsi di riqualificazione professionale proposti dai servizi competenti, compresa l’accettazione di un’offerta di lavoro congrua (vedi capitolo 1).

Decadenza

Il lavoratore decade dalla fruizione della Naspi nei seguenti casi:


• perdita dello stato di disoccupazione;

• inizio di un’attività lavorativa subordinata o autonoma al di fuori dei limiti consentiti (vedi oltre) e senza provvedere alle comunicazioni previste;

• raggiungimento dei requisiti per il pensionamento di vecchiaia o anticipato;

• acquisizione del diritto all’assegno ordinario di invalidità salvo il diritto di optare per la Naspi;

• violazione delle regole di condizionalità.



Incentivo all’autoimprenditorialità

Il lavoratore può richiedere la liquidazione anticipata, in unica soluzione, dell’importo complessivo della Naspi come incentivo all’avvio di un’attività di lavoro autonomo o in forma di impresa individuale, o per associarsi in cooperativa. L’erogazione anticipata non dà diritto alla contribuzione figurativa. Se il lavoratore, aderendo a una cooperativa, instaura un rapporto di lavoro subordinato, l’importo della prestazione anticipata viene considerato non imponibile ai fini Irpef.

Se il lavoratore instaura un rapporto di lavoro subordinato prima della scadenza del periodo per cui è riconosciuta la Naspi, è tenuto a restituire l’anticipazione ottenuta.

Compatibilità e cumulabilità con lo svolgimento di attività lavorativa

Il lavoratore in corso di fruizione della Naspi che instauri un rapporto di lavoro subordinato il cui reddito annuale sia superiore al reddito minimo escluso da imposizione (8.174 euro annui) decade dalla prestazione, salvo il caso in cui la durata del rapporto di lavoro non superi i 6 mesi. In tale ultimo caso la prestazione è sospesa d’ufficio per la durata del rapporto di lavoro e fino a un massimo di 6 mesi.

Il lavoratore in corso di fruizione della Naspi che instauri un rapporto di lavoro subordinato il cui reddito annuale sia inferiore al reddito minimo escluso da imposizione mantiene la prestazione, ridotta di un importo pari all’80% del reddito previsto, a condizione che comunichi all’Inps entro un mese dall’inizio dell’attività il reddito annuo previsto.

Il lavoratore in corso di fruizione di Naspi che intraprenda un’attività lavorativa autonoma, dalla quale derivi un reddito che corrisponde a un’imposta lorda pari o inferiore alle detrazioni spettanti ai sensi dell’art. 13 del Testo unico delle imposte sui redditi di cui al dpr 917/86 (4.800 euro annui), deve informare l’Inps entro un mese dall’inizio dell’attività, dichiarando il reddito annuo che prevede di trarne. La Naspi è ridotta di un importo pari all’80% del reddito previsto. La riduzione di cui al periodo precedente è ricalcolata d’ufficio al momento della presentazione della dichiarazione dei redditi o, se il lavoratore è esentato da tale obbligo, di un’apposita autodichiarazione concernente il reddito ricavato dall’attività lavorativa autonoma.

Il lavoratore beneficiario di Naspi può svolgere prestazioni di lavoro occasionale (vedi capitolo 10) nei limiti di compensi di importo non superiore a 5.000 euro per anno civile. Entro detti limiti l’indennità Naspi è interamente cumulabile con i compensi derivanti dallo svolgimento di lavoro occasionale e il beneficiario non è tenuto a comunicare all’Inps il compenso derivante dalla predetta attività (per ulteriori precisazioni in ordine alla compatibilità della Naspi con alcune tipologie di attività lavorativa e con alcune tipologie di reddito, si veda la circolare Inps n. 174 del 23 novembre 2017 [image: La guida dei lavoratori 2023].

Contribuzione figurativa

La contribuzione figurativa è rapportata alla retribuzione di riferimento per il calcolo della Naspi, entro un limite di retribuzione pari a 1,4 volte l’importo massimo mensile della Naspi, pari, come detto, a 1.470,99 euro. Non viene dunque accreditata contribuzione figurativa per la parte di retribuzione superiore a 2.059,39 euro (1.470,99 x 1,4). Le retribuzioni così computate non sono prese in considerazione per la determinazione della retribuzione pensionabile qualora siano inferiori alla retribuzione media pensionabile ottenuta neutralizzando tali retribuzioni.

Sostegno della ricollocazione dei lavoratori percettori di Naspi

Ai datori di lavoro che assumano a tempo pieno e indeterminato lavoratori che fruiscono della Naspi spetta un incentivo pari al 20% dell’indennità mensile residua che sarebbe stata corrisposta al lavoratore, con esclusione dei lavoratori che siano stati licenziati, nei 6 mesi precedenti, da parte di impresa con assetti proprietari sostanzialmente coincidenti con quelli dell’impresa che assume.

Indennità di disoccupazione nel settore agricolo

Resta valido lo specifico sistema di tutela della disoccupazione per i lavoratori agricoli, che non rientrano nell’ambito di applicazione della Naspi.

I lavoratori agricoli hanno diritto a un’indennità di disoccupazione se possono far valere:


• 2 anni di anzianità assicurativa come lavoratore subordinato;

• 102 contributi giornalieri nei 2 anni precedenti la presentazione della domanda.



L’indennità è pari al 40% della retribuzione e spetta per il numero di giornate lavorate nell’anno precedente, fino a un massimo di 180. Da tale importo viene detratta, quale contributo di solidarietà, una somma pari al 9% per ogni giornata indennizzata sino a un massimo di 150 giornate, per finanziare l’accredito di contribuzione figurativa a copertura dell’intero anno di riferimento. La domanda si presenta entro il 31 marzo dell’anno successivo a quello a cui si riferisce l’indennità.

Indennità di disoccupazione per i lavoratori con rapporto di collaborazione (Dis-Coll)

La Dis-Coll spetta ai collaboratori coordinati e continuativi iscritti in via esclusiva alla Gestione separata Inps, non pensionati e privi di partita Iva, che abbiano perduto involontariamente la propria occupazione, in presenza di certi requisiti contributivi (per maggiori dettagli vedi il capitolo 10).

4. Trasferimento dell’azienda in crisi

Le conseguenze del trasferimento dell’azienda sui rapporti di lavoro dei dipendenti sono regolate dall’art. 2112 del Codice civile, che tutela la continuità del rapporto di lavoro con l’imprenditore acquirente e offre garanzie ai lavoratori sia in materia di diritti derivanti dall’anzianità maturata, sia con riferimento alla responsabilità (del venditore e dell’acquirente) per i crediti vantati dal lavoratore al momento del trasferimento. Molto diversa, però, è la situazione in caso di crisi dell’impresa.

L’art. 47, comma 5, della legge 428/90, stabilisce infatti che, quando il trasferimento totale o parziale dell’azienda è finalizzato al suo salvataggio e a quello dell’occupazione dei lavoratori, non si applica l’art. 2112 del Codice civile, purché vi sia la certificazione dello stato di crisi aziendale e la stipula di un accordo sindacale per il mantenimento, anche parziale, dell’occupazione.

I lavoratori assunti alle dipendenze del nuovo imprenditore non hanno diritto alla conservazione dei trattamenti economico-normativi di cui fruivano al momento del trasferimento, «salvo che dall’accordo risultino condizioni di maggior favore».

I lavoratori eccedenti (non reimpiegabili nell’azienda trasferita) sono soggetti alle norme viste in questo capitolo.

5. Reddito di cittadinanza

La legge 26/19 ha introdotto il Reddito di cittadinanza (Rdc). Si tratta di un sostegno al reddito erogato alle famiglie in disagio economico condizionatamente alla sottoscrizione di un Patto per il lavoro o un Patto per l’inclusione sociale. Viene denominato Pensione di cittadinanza (Pdc) per i nuclei familiari composti esclusivamente da uno o più componenti di età pari o superiore a 67 anni.

La legge di Bilancio 2023 (legge 197/22) ha stabilito che la prestazione sarà soppressa a partire dal 1° gennaio 2024 per essere sostituita con un diverso strumento.

Requisiti anagrafici

Occorre avere cittadinanza italiana o di paesi facenti parte della Ue, o essere familiari dei medesimi con permesso di soggiorno o diritto di soggiorno permanente, o cittadini di paesi terzi in possesso del permesso di soggiorno Ue per i soggiornanti di lungo periodo; in ogni caso è richiesta la residenza in Italia da almeno 10 anni di cui gli ultimi 2 in maniera continuativa.

Requisiti economici

Per accedere al Rdc il nucleo familiare deve essere in possesso congiuntamente dei seguenti requisiti:


• un valore Isee inferiore a 9.360 euro;

• un patrimonio immobiliare diverso dall’abitazione non superiore a 30.000 euro;

• un patrimonio mobiliare (conto corrente, titoli ecc.) non superiore a 6.000 euro per una persona, 8.000 euro per due persone, 10.000 euro per tre o più persone, ulteriormente incrementato per i figli successivi al secondo e per i componenti con disabilità;

• un reddito familiare a fini Isee (esclusi i trattamenti assistenziali soggetti alla prova dei mezzi ed esclusi gli importi fino a 3.000 euro derivanti da lavori stagionali o intermittenti) inferiore a 6.000 euro (a 7.560 euro per la Pensione di cittadinanza) se si possiede l’abitazione, o inferiore a 9.360 euro se si è in affitto. Tali limiti sono aumentati con una scala di equivalenza in base alla consistenza del nucleo familiare (1+0,4 per ogni componente maggiorenne, +0,2 per ogni minorenne, con un massimo di 2,1 aumentato a 2,2 qualora vi siano componenti disabili gravi o non autosufficienti);

• non possedere autoveicoli o motoveicoli acquistati da poco o sopra una certa cilindrata, né navi o imbarcazioni da diporto.



Con riguardo ai cittadini non comunitari, il 21 ottobre 2019 è stato emanato un decreto interministeriale che fornisce l’elenco dei paesi i cui cittadini devono fornire le certificazioni reddituali utili per l’ottenimento del Reddito di cittadinanza.

Beneficio

Il beneficio annuale, corrisposto in 12 mensilità ed esente da Irpef, è determinato dalla differenza tra la soglia di 6.000 euro (7.560 per la Pensione di cittadinanza) moltiplicata per la scala di equivalenza di cui sopra in base alla consistenza del nucleo, ed il reddito familiare a fini Isee sopra indicato; a tale importo si aggiunge il rimborso dell’eventuale canone di locazione annuo fino a un massimo di 3.360 euro annui (1.800 nel caso della Pensione di cittadinanza), o del mutuo fino a un massimo di 1.800 euro annui. Il beneficio non può comunque essere inferiore, per un singolo, a 480 euro (40 euro al mese), né superiore a 9.360 euro annui (780 euro al mese), importo che va moltiplicato per il corrispondente parametro della scala di equivalenza di cui sopra e ridotto del valore del reddito familiare.

La durata della prestazione teoricamente è di 18 mesi, rinnovabili più volte con una pausa di un mese ad ogni rinnovo (la pausa non è prevista per la Pensione di cittadinanza); tuttavia la legge 197/22 ha stabilito che nel 2023 il beneficio venga concesso per un massimo di 7 mesi a quei nuclei familiari che non hanno minori, disabili o persone con almeno 60 anni di età.

Condizionalità

Il beneficio economico del Rdc è condizionato all’adesione a un percorso di inserimento lavorativo o di inclusione sociale. Se i bisogni del nucleo familiare e dei suoi componenti sono prevalentemente connessi alla situazione lavorativa, i beneficiari saranno convocati, entro 30 giorni dal riconoscimento del beneficio, dal Centro per l’impiego e dovranno sottoscrivere il Patto per il lavoro (vedi «Patto di servizio personalizzato», capitolo 1, paragrafo 2) nonché seguire gli obblighi ivi indicati; in particolare dovranno accettare, a pena di decadenza, la prima offerta di lavoro congrua, anche se proposta direttamente da un datore di lavoro e non dal Centro per l’impiego. Nel caso in cui il bisogno sia più complesso, i beneficiari saranno convocati dai Servizi per il contrasto alla povertà dei Comuni, con i quali dovranno sottoscrivere un Patto per l’inclusione sociale e adempiere i relativi obblighi.

Tali obblighi sussistono per i componenti maggiorenni del nucleo familiare che non siano già occupati (o siano occupati con reddito pari o inferiore a 8.174 euro) o non frequentino un regolare corso di studi, esclusi i beneficiari della Pensione di cittadinanza, i beneficiari del Rdc titolari di pensione o comunque di età pari o superiore a 65 anni, i disabili. Coloro che hanno carichi di cura per minori di 3 anni o disabili gravi e non autosufficienti, coloro che frequentino corsi di formazione, coloro che sono occupati con reddito pari o inferiore a 8.174 euro possono essere esonerati.

In particolare, vengono convocati dai Cpi coloro che sono in possesso di almeno uno dei seguenti requisiti:


• essere privo di occupazione da non più di 2 anni;

• essere beneficiario di Naspi o altra indennità di disoccupazione o averne terminato la fruizione da non più di un anno;

• aver sottoscritto negli ultimi 2 anni un patto di servizio attivo;

• avere età compresa tra 18 e 29 anni.



Per i beneficiari soggetti al Patto per il lavoro vi è l’obbligo di partecipare ad un corso di formazione professionale della durata di 6 mesi e di partecipare a progetti di pubblica utilità dei Comuni.

I giovani con un’età compresa tra 18 e 29 anni che non hanno svolto interamente il percorso scolastico obbligatorio debbono iscriversi e frequentare percorsi di istruzione per gli adulti finalizzati all’adempimento dell’obbligo scolastico.

I nuclei familiari che non comprendano componenti con le caratteristiche appena viste sono convocati dai servizi dei Comuni competenti per il contrasto della povertà, per una valutazione multidimensionale finalizzata ad identificarne i bisogni e la sottoscrizione con i medesimi di un Patto per l’inclusione sociale, che dovrà essere rispettato per continuare a beneficiare della prestazione.

È prevista una verifica in presenza, con cadenza almeno mensile, degli obblighi definiti per i beneficiari dal Patto per il lavoro o dal Patto per l’inclusione sociale rispettivamente presso i Cpi e presso i servizi di contrasto della povertà dei Comuni, pena la decadenza dal beneficio.

Domanda ed erogazione

Per essere processabile dall’Inps la domanda effettuata deve già contenere l’immediata disponibilità al lavoro da parte di tutti i componenti del nucleo familiare che sono soggetti a tale condizionalità.

Il beneficio può essere richiesto presso gli uffici postali, in modalità telematica tramite il sito www.redditocittadinanza.gov.it, o presso i Caf o i patronati. È accreditato su una carta di pagamento (la Carta Rdc) che può essere usata per effettuare bonifici per l’affitto e il mutuo, per pagare le utenze domestiche e altri servizi, per acquistare beni e servizi ad eccezione di alcune specifiche categorie (giochi con vincite in denaro, servizi assicurativi, gioielli ecc.) o per prelievi di importo mensile non superiore a 100 euro moltiplicati per la scala di equivalenza (la Pensione di cittadinanza può essere erogata anche tramite gli strumenti ordinariamente utilizzati per il pagamento delle pensioni). La già citata legge 197/22 ha disposto che la componente integrativa del beneficio legata al canone di locazione venga erogata direttamente al locatore invece che al beneficiario della prestazione.

Il beneficio deve essere fruito entro il mese successivo a quello di erogazione. Quanto non speso o non prelevato viene sottratto nella mensilità successiva, entro il limite del 20% del beneficio erogato. Inoltre vengono decurtati dalla Carta gli importi complessivamente non spesi o non prelevati nei 6 mesi precedenti, ad eccezione di una mensilità.

Incentivi

Sono previsti incentivi per l’impresa che assume a tempo indeterminato, pieno o parziale, o determinato, o anche mediante contratto di apprendistato, un beneficiario di Rdc, che dovranno essere restituiti maggiorati in caso di licenziamento (vedi capitolo 2).

Ai beneficiari di Rdc che avviano un’attività autonoma entro i primi 12 mesi viene riconosciuto in un’unica soluzione un beneficio addizionale pari a 6 mensilità di Rdc, nei limiti di 780 euro mensili.

Sanzioni

Sono previste sanzioni significative, di tipo monetario nel caso di dichiarazioni mendaci che portino ad usufruire di un beneficio maggiore al dovuto, nel caso di mancata dichiarazione di rapporti di lavoro regolari, o nel caso di reiterate violazioni degli obblighi del Patto, di tipo detentivo nel caso di dichiarazioni mendaci che portino ad usufruire del Rdc senza averne diritto o se vi è stata una mancata dichiarazione di variazioni reddituali e/o patrimoniali, anche legata ad attività di lavoro irregolare, che determinino la revoca o la riduzione del beneficio.





17. Provvedimenti disciplinari e controlli sul personale

1. Limiti al potere direttivo e disciplinare dell’imprenditore

L’art. 2104 del Codice civile stabilisce che il prestatore di lavoro deve usare la diligenza richiesta dalla natura della prestazione dovuta e osservare le disposizioni per l’esecuzione e la disciplina del lavoro impartite dall’imprenditore e dai suoi collaboratori. L’art. 2105 del Codice civile aggiunge il divieto per il lavoratore di trattare affari, per conto proprio o di terzi, in concorrenza con l’imprenditore e di divulgare notizie riservate (obbligo di fedeltà).

Il potere gerarchico del datore di lavoro, fondato sull’art. 2086 del Codice civile, secondo il quale «l’imprenditore è il capo dell’impresa e da lui dipendono gerarchicamente i suoi collaboratori», comprende due funzioni prevalenti: quella direttiva e quella disciplinare. Nel potere direttivo sono comprese tutte quelle facoltà del datore di lavoro (organizzative, gerarchiche, di controllo) volte a garantire l’esecuzione del lavoro, ivi compreso il potere di adibire il lavoratore ad altre mansioni (cosiddetto ius variandi, vedi capitolo 7). Il potere disciplinare consiste nella possibilità di adottare provvedimenti sanzionatori nei confronti dei lavoratori che violino le disposizioni aziendali e gli obblighi generali a loro carico (di diligenza e fedeltà). Potere direttivo e potere disciplinare incontrano tuttavia dei limiti, di carattere sostanziale e procedurale, a tutela del lavoratore contro possibili abusi.

In particolare, lo Statuto dei lavoratori, del 1970, pone restrizioni rispetto all’utilizzo imprenditoriale di:


• guardie giurate e personale di vigilanza (artt. 2 e 3);

• impianti di controllo audiovisivo (art. 4, come modificato dall’art. 23 del dlgs 151/15);

• visite personali di controllo (art. 6);

• provvedimenti disciplinari (art. 7).



2. Guardie giurate e personale di vigilanza

Il datore di lavoro può impiegare guardie giurate, ma solo per scopi di tutela del patrimonio aziendale. Le guardie giurate, alle quali è di norma vietato l’accesso ai locali dove si svolge l’attività lavorativa, non possono contestare ai lavoratori azioni o fatti diversi da quelli direttamente connessi alla tutela dei beni aziendali.

Qualora, peraltro, l’impresa si avvalga di personale addetto alla vigilanza dell’attività lavorativa, distinto dalle guardie giurate, deve fornire preventiva informazione ai lavoratori interessati, indicandone i nominativi e le mansioni specifiche.

3. Impianti audiovisivi e altri strumenti di controllo

Sui controlli a distanza l’art. 23 del decreto legislativo sulla semplificazione (151/15), attuativo del Jobs Act, aggiorna l’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, in relazione all’attuale contesto tecnologico e produttivo.

Secondo quanto già stabilito dallo Statuto dei lavoratori, l’installazione di impianti audiovisivi e di altri strumenti dai quali derivi anche la possibilità di controllo a distanza dell’attività dei lavoratori può avvenire esclusivamente per specifiche finalità (esigenze organizzative e produttive, sicurezza del lavoro, tutela del patrimonio aziendale, requisito quest’ultimo aggiuntivo rispetto allo Statuto), nonché previo accordo sindacale con le Rsu/Rsa o, in mancanza, previa autorizzazione della sede territoriale o della sede centrale dell’Ispettorato del lavoro (da segnalare che l’accordo sindacale non può essere sostituito dal consenso dei lavoratori interessati, potendo ravvisarsi in tal caso una condotta antisindacale, perseguibile ai sensi dell’art. 28 dello Statuto dei lavoratori; Cassazione penale 8 maggio 2017, n. 22148). In ogni caso i provvedimenti autorizzatori adottati dall’Ispettorato sono di carattere definitivo (in tal senso le modifiche apportate dal dlgs 185/16. Per indicazioni operative circa l’installazione e utilizzazione di impianti audiovisivi e altri strumenti di controllo, si veda la circolare dell’Ispettorato nazionale del lavoro n. 5, del 19 febbraio 2018).

Sulla legittimità dei cosiddetti «controlli difensivi» occulti, diretti all’accertamento di comportamenti illeciti, a tutela del patrimonio aziendale, secondo alcuni autori esclusi dal campo d’applicazione dell’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, si veda in particolare Cassazione 27 maggio 2015, n. 10955, in un caso in cui le mancanze contestate al lavoratore erano state confermate attraverso un accertamento reso possibile con la creazione, da parte del responsabile del personale, di un falso profilo di donna su Facebook, con il quale il dipendente si era intrattenuto a conversare dopo essersi allontanato per un tempo prolungato dal posto di lavoro. Sui limiti dei controlli a distanza per tutela del patrimonio aziendale, senza previo accordo sindacale o autorizzazione amministrativa, si veda, da ultimo, Cassazione penale 27 gennaio 2021, n. 3255 [image: La guida dei lavoratori 2023] e Cassazione penale 8 aprile 2022, n. 13649 [image: La guida dei lavoratori 2023].

L’accordo con le Rappresentanze sindacali o l’autorizzazione amministrativa non sono invece necessari per sottoporre a controllo «gli strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa» (ad esempio pc, tablet, telefonini; per la definizione di «strumento di lavoro», si veda Tribunale Roma, 24 marzo 2017), nonché «gli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze» (ad esempio badge o rilevatori di presenza).

Le informazioni raccolte, in entrambi i casi, potranno essere utilizzate «a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro», quindi anche a fini disciplinari (salvo un divieto esplicito di utilizzo in tal senso da parte del contratto collettivo). Tuttavia condizione è che al lavoratore sia data una «adeguata informazione delle modalità d’uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli», nel rispetto di quanto disposto dal dlgs 196/03, come da ultimo modificato dal dlgs 101/18 (tutela della privacy).

La violazione della normativa sui controlli a distanza, oltre a rendere illegittimo l’utilizzo delle informazioni raccolte, è sanzionata penalmente, come espressamente indicato dall’art. 38 dello Statuto dei lavoratori.

La revisione della disciplina dei controlli a distanza, tenuto conto, da un lato, dell’evoluzione tecnologica e delle esigenze organizzative e produttive e, dall’altro, della tutela della dignità e della riservatezza del lavoratore, necessita di un’attenta applicazione sul piano contrattuale per evitare possibili abusi. Così nel lavoro agile (vedi capitolo 13) occorrerà definire le modalità di esercizio del potere direttivo nonché le forme di controllo del datore di lavoro sulla prestazione a distanza, stabilendo espressamente le condotte che possono comportare provvedimenti disciplinari. Non potrà d’altro lato considerarsi legittima un’applicazione installata sul computer portatile aziendale assegnato in dotazione al lavoratore al solo fine di monitorarne le azioni.

Al riguardo, stante la scarsa giurisprudenza in materia, si potranno utilmente riprendere e specificare le raccomandazioni del Garante della privacy, che ha, tra l’altro, sancito il divieto di sistemi di controllo di carattere automatico e a insaputa del lavoratore. Così, ad esempio, sullo schermo dello smartphone deve essere sempre visibile un’icona che indichi ai dipendenti che la funzione di localizzazione è attiva (cfr. provvedimento del Garante della privacy, 8 settembre 2016, n. 350). Si veda anche, tra le altre, la delibera del 22 dicembre 2016, relativa agli accessi alla posta elettronica dei dipendenti e il provvedimento del 28 febbraio 2019, relativo all’impiego dei braccialetti Gps da parte degli operatori ecologici. Per indicazioni operative sull’installazione di impianti satellitari Gps si veda la circolare dell’Ispettorato nazionale del lavoro n. 2, del 7 novembre 2016.

In materia trova peraltro applicazione il regolamento Ue 2016/679 sulla protezione dei dati personali, che, insieme alla direttiva Ue 2016/680, detta regole più precise circa l’informativa, il consenso e il trattamento dei dati personali, stabilendo, tra l’altro, rilevanti sanzioni in caso di violazione. L’adeguamento della normativa italiana al citato regolamento Ue è avvenuto con dlgs 101/18.

Il crescente utilizzo dei social network comporta la necessità di un loro corretto uso nei riguardi del datore di lavoro, anche al di fuori dell’ambito aziendale, potendone derivare conseguenze sul piano disciplinare (per il licenziamento di una lavoratrice che su Facebook aveva usato frasi scurrili e lesive del buon nome dell’azienda, si veda Cassazione n. 10280/18; i messaggi whatsapp sono invece equiparabili a corrispondenza privata; per la reintegra si veda Tribunale Firenze, 16 ottobre 2019).

L’impatto dell’emergenza pandemica sulla prestazione lavorativa ha indotto il Garante della privacy e l’Ispettorato nazionale del lavoro ad attivare, anche in previsione dell’accelerazione dei processi di digitalizzazione dei sistemi di gestione dell’organizzazione del lavoro, una sinergia dei rispettivi apparati volta ad adottare orientamenti condivisi su questioni specifiche (si veda protocollo d’intesa del 22 aprile 2021).

4. Visite personali di controllo

L’azienda può effettuare visite personali di controllo, cioè perquisizioni personali, solo quando siano indispensabili per la tutela del patrimonio aziendale, in relazione alla qualità degli strumenti di lavoro o delle materie prime o dei prodotti. In tali casi i controlli possono essere effettuati solo all’uscita del luogo di lavoro e con sistemi di selezione automatica riferiti alla collettività o a gruppi di lavoratori da sottoporre a verifica. Le ipotesi nelle quali possono essere disposte le visite personali e le relative modalità di attuazione devono essere concordate con le Rappresentanze sindacali aziendali.

In caso di difetto di accordo, il datore di lavoro deve essere autorizzato dall’Ispettorato del lavoro.

5. Provvedimenti disciplinari

Si è detto come il datore di lavoro sia titolare di un potere disciplinare nell’ambito del rapporto di lavoro subordinato. L’esercizio di tale potere incontra tuttavia limiti, sul piano sostanziale e procedurale, posti dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

Principio base in materia è innanzitutto il principio di proporzionalità, stabilito dall’art. 2106 del Codice civile, secondo il quale la sanzione deve essere proporzionata alla mancanza del lavoratore (non si può ad esempio sanzionare con il licenziamento un semplice ritardo del lavoratore; si veda al riguardo Cassazione 27 aprile 2017, n. 10436).

Regolamento disciplinare

Ulteriori limiti, specie di carattere procedurale, sono posti dall’art. 7 dello Statuto dei lavoratori, che costituisce la principale fonte giuridica in materia. L’imprenditore, per esercitare legittimamente il potere disciplinare, deve innanzitutto predisporre un regolamento disciplinare.

Tale regolamento, da portare a conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo a tutti accessibile, deve indicare: i fatti rilevanti dal punto di vista disciplinare (cioè i comportamenti considerati lesivi degli obblighi contrattuali) e le sanzioni previste in caso di trasgressione (cosiddetto codice disciplinare). Il principio della necessaria pubblicità del codice disciplinare non si applica tuttavia nei casi in cui la sanzione sia irrogata per la violazione di norme penali o degli obblighi di fedeltà e diligenza (si veda, tra le altre, Cassazione 11 maggio 2018, n. 11412).

La predisposizione del regolamento non è affidata al solo imprenditore, poiché deve essere recepito quanto disposto in materia dai contratti collettivi (nazionali o aziendali). Il «codice disciplinare» nella prassi, infatti, è assicurato da apposite previsioni presenti nei contratti collettivi nazionali di lavoro, a cui possono aggiungersi, purché non in contrasto, ulteriori specificazioni stabilite dall’impresa.

Per la tutela del lavoratore appare perciò fondamentale la conoscenza delle norme previste dai contratti di categoria.

Procedura

Il provvedimento disciplinare è legittimo solo quando l’imprenditore abbia rispettato la seguente procedura:


• contestazione dell’addebito al lavoratore in forma scritta (se la contestazione avviene oralmente il provvedimento non potrà essere superiore al richiamo verbale). Al riguardo, princìpi significativi sono quelli della immediatezza: l’addebito, una volta accertato, deve infatti essere tempestivamente contestato al lavoratore (si veda al riguardo Cassazione, Sezioni unite, 27 dicembre 2017, n. 30985); della specificità: la contestazione deve fornire le indicazioni necessarie ed essenziali per individuare, nella sua materialità, il fatto perseguibile; della immutabilità: i fatti su cui si fonda la sanzione devono coincidere con quelli oggetto dell’avvenuta contestazione;

• ascolto del lavoratore a sua difesa, eventualmente assistito da un rappresentante sindacale;

• eventuale applicazione del provvedimento disciplinare dopo 5 giorni dalla contestazione scritta del fatto (solo il rimprovero verbale non è soggetto a questo limite di tempo). È dibattuto se il datore di lavoro sia autorizzato ad irrogare il provvedimento disciplinare anche prima della scadenza dei 5 giorni, qualora il lavoratore abbia già presentato le sue giustificazioni. Le Sezioni unite della Cassazione, 7 maggio 2003, n. 6900, hanno affermato il principio secondo il quale la sanzione disciplinare può essere adottata prima della scadenza del termine allorquando il lavoratore abbia prodotto le proprie giustificazioni non manifestando la riserva di voler presentare ulteriori motivazioni o prove documentali.



Tale procedura trova applicazione anche nel caso di licenziamento disciplinare (cfr., tra le ultime, Cassazione 7 marzo 2022, n. 7392).

Limiti ai provvedimenti disciplinari

Nella scelta dei provvedimenti possibili (dal rimprovero verbale al licenziamento) la legge ha posto alcune limitazioni:


• non sono possibili sanzioni disciplinari che comportino mutamenti definitivi del rapporto di lavoro (ad esempio non è ammesso l’uso di trasferimenti o retrocessioni nell’inquadramento come provvedimenti disciplinari);

• la multa non può essere superiore a 4 ore della retribuzione base;

• la sospensione dal lavoro e dalla retribuzione non può avere durata superiore a 10 giorni.



È previsto, inoltre, che i provvedimenti perdano ogni effetto trascorsi 2 anni dalla loro applicazione. In questo modo non possono essere considerati come una circostanza aggravante in caso di nuova mancanza.

Impugnazione del provvedimento disciplinare

Al riguardo il lavoratore ha due possibilità:


• promuovere entro i 20 giorni successivi all’applicazione della sanzione, per il tramite dell’Ispettorato territoriale del lavoro, la costituzione di un collegio di conciliazione e arbitrato per ottenere la revoca o la conversione del provvedimento (in tal caso la sanzione viene sospesa);

• impugnare la sanzione davanti all’autorità giudiziaria (l’impugnazione giudiziale delle sanzioni disciplinari, diverse dal licenziamento, non è soggetta ad alcun termine di decadenza ma si prescrive in 10 anni, sempre che il lavoratore non abbia posto in essere un comportamento positivo dimostrante acquiescenza).
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18. Licenziamenti individuali

1. Princìpi generali

La disciplina dei licenziamenti individuali risulta da un insieme di norme di carattere legislativo che si sono succedute nel corso degli anni.

La materia è stata profondamente riformata, con esclusivo riguardo ai lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015, dal dlgs 23/15, con l’introduzione del contratto a tempo indeterminato «a tutele crescenti», e dalle modifiche apportate dalla legge 96/18, di conversione del decreto «Dignità» (87/18).

Più di recente sulla disciplina dei licenziamenti (pre e post riforma) è ripetutamente intervenuta la giurisprudenza, specie della Corte costituzionale, che ha meglio definito l’ambito di tutela.

La materia dei licenziamenti trova riferimenti anche nella riforma delle procedure concorsuali operata dal dlgs 14/19 («Codice della crisi d’impresa»), in vigore dal 15 luglio 2022.

È da sottolineare che l’introduzione del contratto a tutele crescenti, dettata dalla volontà di promuovere il contratto a tempo indeterminato, senza andare ad intaccare le tutele di chi già lavorava, comporta l’operare, per un periodo non breve, di un doppio regime in tema di sanzioni per il licenziamento illegittimo: quello tra gli assunti prima o dopo il 7 marzo 2015 (la Corte costituzionale, con sentenza n. 254/20, ha dichiarato inammissibile la questione di legittimità costituzionale sotto il profilo della disparità di trattamento dei lavoratori colpiti dal medesimo licenziamento collettivo per il solo fatto di essere stati assunti prima o dopo il 7 marzo 2015. Si veda anche Corte di Giustizia Ue 4 giugno 2020, in causa C-32/20 e 17 marzo 2021, in causa C-652/19). D’altro lato la contrattazione collettiva, ad ogni livello, potrà integrare la disciplina legislativa nell’ottica di un miglioramento e di una maggiore omogeneizzazione delle tutele.

Il licenziamento è legittimo solo se sussistono alcune condizioni generali valide indipendentemente dalle dimensioni delle imprese:


• innanzitutto, occorre che vi sia una «giusta causa» o un «giustificato motivo»; il licenziamento deve avere quindi una motivazione che deve essere comprovata;

• in secondo luogo il datore di lavoro, quando opera un licenziamento, ha l’obbligo di comunicarlo in forma scritta e di indicarne i motivi, in modo da garantire al lavoratore la possibilità di difendersi e di contestare il licenziamento.



La protezione in caso di licenziamento illegittimo – escluso quello discriminatorio che ha un regime universalistico – si articola, secondo le dimensioni aziendali e le motivazioni addotte dal datore di lavoro, in diverse procedure e sanzioni.

Per i lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015, data di entrata in vigore del contratto a tutele crescenti, anche nelle imprese sopra i 15 dipendenti la sanzione ordinaria in caso di licenziamento illegittimo è quella dell’indennità risarcitoria, tranne una ristretta area in cui opera la reintegrazione nel posto di lavoro (le modifiche apportate dalla legge 96/18 comportano solo un aumento del tetto minimo e massimo dell’indennità risarcitoria).

Sono esclusi dalle tutele contro i licenziamenti illegittimi (con eccezione dei licenziamenti discriminatori): i dirigenti; i lavoratori in prova (per un massimo di 6 mesi); i lavoratori addetti ai servizi domestici e familiari; i lavoratori che hanno raggiunto i requisiti per la pensione di vecchiaia.

Va infine ricordato che in tutti i casi di interruzione di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, per causa diversa dalle dimissioni (quindi sia per licenziamento individuale che collettivo), il datore di lavoro deve un contributo. Tale contributo è pari al 41% del massimale mensile di Naspi (vedi capitolo 16, paragrafo 3) per ogni 12 mesi di anzianità aziendale negli ultimi 3 anni, e dal 2018 è stato aumentato all’82% di tale massimale solo per i licenziamenti collettivi effettuati da parte di aziende rientranti nell’ambito di applicazione della Cigs (art. 1, comma 137, legge 205/17, legge di Bilancio 2018).

Lo stesso contributo è previsto per le interruzioni dei rapporti di apprendistato diverse dalle dimissioni del lavoratore.

Tale contributo non è invece corrisposto per i licenziamenti effettuati in conseguenza di cambi di appalto, in attuazione di clausole sociali, previste dai contratti collettivi nazionali di lavoro, che garantiscano la continuità occupazionale, e per interruzione di rapporto di lavoro nel settore delle costruzioni edili, per completamento delle attività e chiusura del cantiere.

2. Motivazione del licenziamento

Per essere legittimo il licenziamento deve essere giustificato, deve cioè derivare da una giusta causa o da un giustificato motivo. L’onere della prova relativa alla sussistenza della giusta causa o del giustificato motivo spetta al datore di lavoro.

Giusta causa

Per giusta causa si intende «una causa che non consenta la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto» (Codice civile, art. 2119). Si tratta di fatti di gravità tale da ledere l’elemento fiduciario tra le parti e da provocare l’interruzione immediata del rapporto di lavoro (cosiddetto «licenziamento in tronco»), specificati di norma dalla contrattazione collettiva. Nella giusta causa non vi è preavviso, né indennità di mancato preavviso.

Giustificato motivo

Due sono le ipotesi:


• la prima riguarda il «giustificato motivo soggettivo», ovvero derivante da «un notevole inadempimento» da parte del lavoratore degli obblighi contrattuali;

• la seconda, quella del «giustificato motivo oggettivo», deriva da esigenze organizzative e da ragioni tecnico-produttive e di funzionamento dell’impresa, comprese le ragioni economiche.



Preavviso

Nelle ipotesi di «giustificato motivo», soggettivo o oggettivo, va dato il preavviso – cioè il periodo che intercorre tra la comunicazione del licenziamento e il momento in cui lo stesso acquista effetto – regolamentato dai contratti collettivi.

In caso di mancato preavviso il datore di lavoro deve pagare un’indennità equivalente all’importo della retribuzione che sarebbe spettata al lavoratore per il periodo di preavviso. Il periodo di preavviso lavorato è utile ad acquisire tutti quei diritti (ad esempio uno scatto di anzianità) che maturano durante il normale decorso del rapporto di lavoro. Se durante il periodo di preavviso interviene una causa di sospensione del contratto di lavoro (ad esempio una malattia, un infortunio ecc.) il preavviso si interrompe e riprende a decorrere dalla cessazione della causa sospensiva.

Il periodo di preavviso non può essere computato nelle ferie (art. 2109 del Codice civile).

3. Impugnativa dei licenziamenti illegittimi

Il licenziamento che si ritiene illegittimo, in quanto discriminatorio o privo di giusta causa o giustificato motivo, può essere impugnato dal lavoratore, pena la decadenza, entro 60 giorni dalla ricezione della comunicazione da parte del datore di lavoro.

L’impugnazione va effettuata con qualsiasi atto scritto, anche extragiudiziale, che indichi la volontà del lavoratore di impugnare il licenziamento.

L’impugnazione è priva di efficacia se non è seguita, entro il successivo termine di 180 giorni, dal deposito del ricorso nella cancelleria del tribunale in funzione di giudice del lavoro o dalla comunicazione alla controparte della richiesta di tentativo di conciliazione o arbitrato. Qualora la conciliazione o l’arbitrato richiesti siano rifiutati o non sia raggiunto l’accordo, il ricorso al giudice deve essere depositato, pena la decadenza, entro 60 giorni dal rifiuto o dal mancato accordo. L’effetto di interrompere la decadenza deriva anche dal ricorso di urgenza, ex art. 700 codice di procedura civile (Corte costituzionale n. 212/20).

Revoca del licenziamento

Il datore di lavoro può revocare il licenziamento entro il termine di 15 giorni dalla comunicazione dell’impugnazione del medesimo da parte del lavoratore. In questo caso il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza alcuna interruzione. Pertanto il lavoratore ha diritto alla retribuzione maturata nel periodo precedente alla revoca e non si applicano i regimi sanzionatori a carico del datore di lavoro.









	SCHEDA 18.1




	Lettera d’impugnazione del licenziamento




	 

	
 

 

Spett.le ____________________

con la presente impugno a ogni effetto di legge e di contratto il provvedimento di licenziamento comunicatomi in data _______________

in quanto illegittimo e comunque non sorretto da giusta causa o giustificato motivo.

	 




	 

	 

	Firma del lavoratore

________________

 


	 






4. Licenziamento discriminatorio

Si tratta del licenziamento determinato da ragioni di credo politico o religioso, razza, lingua, sesso, età, orientamento sessuale, convinzioni personali, presenza di handicap, appartenenza e/o svolgimento di attività sindacale.

La tutela del licenziamento discriminatorio riguarda tutti i lavoratori, a prescindere dalle dimensioni dell’impresa, e si estende anche ai dirigenti.

La tutela in esame è confermata anche per i lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015 (dlgs 23/15).

Sanzioni

L’accertamento della natura discriminatoria del licenziamento effettuato dal giudice (l’onere della prova è tuttavia a carico del lavoratore) comporta quali sanzioni:


• la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro (art. 18, legge 300/70);

• il risarcimento del danno economico pari all’ultima retribuzione globale di fatto dal licenziamento fino alla reintegrazione (per i lavoratori assunti a tutele crescenti tale indennità è commisurata all’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto). Dall’ammontare complessivo va detratto quanto percepito dal lavoratore nel periodo di estromissione per lo svolgimento di altre attività lavorative; in ogni caso l’ammontare del risarcimento non può essere inferiore a 5 mensilità;

• il versamento dei contributi previdenziali e assistenziali.



Se entro 30 giorni dalla data dell’invito del datore di lavoro il lavoratore non riprende servizio, il rapporto di lavoro è da ritenere concluso.

Estensione delle sanzioni

Il regime sanzionatorio del licenziamento discriminatorio si applica anche:


• al licenziamento verbale;

• al licenziamento intimato in concomitanza con il matrimonio;

• al licenziamento in violazione dei divieti in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità (vedi capitolo 14, paragrafo 2);

• al licenziamento riconducibile ad altri casi di nullità espressamente previsti dalla legge;

• al licenziamento per motivi consistenti nella disabilità fisica o psichica del lavoratore.



Indennità sostitutiva della reintegrazione

Il lavoratore può chiedere al datore di lavoro, in sostituzione della reintegrazione nel posto di lavoro, un’indennità pari a 15 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto (per i lavoratori assunti a tutele crescenti tale indennità è commisurata all’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto). Tale indennità non è assoggettata a contribuzione previdenziale.

La richiesta dell’indennità da parte del lavoratore, da effettuare entro 30 giorni dalla comunicazione del deposito della sentenza o dall’invito del datore di lavoro a riprendere servizio, determina la cessazione del rapporto di lavoro.

5. Licenziamento disciplinare e licenziamento per ragioni economiche

Sia il licenziamento per giusta causa che quello per «giustificato motivo soggettivo» rientrano nella fattispecie del licenziamento disciplinare.

Il primo (riguardante fatti di gravità tale da non consentire il proseguimento neppure provvisorio del rapporto), come accennato, non contempla il preavviso; il secondo prevede invece il preavviso. Entrambi, essendo provvedimenti disciplinari, sottostanno alle procedure previste dall’art. 7 della legge 300/70 (Statuto dei lavoratori) e in particolare:


• pubblicità del codice di disciplina aziendale;

• contestazione tempestiva in forma scritta dei fatti specifici addebitati al lavoratore, che ha 5 giorni di tempo per presentare le proprie giustificazioni;

• audizione e difesa del lavoratore, con facoltà dello stesso di farsi assistere da un rappresentante sindacale.



Il licenziamento per ragioni economiche, o per «giustificato motivo oggettivo», è quello derivante da motivazioni attinenti all’attività produttiva, all’organizzazione del lavoro o al regolare funzionamento di essa (art. 3, legge 604/66). In tali casi il datore di lavoro ha l’onere di dimostrare l’impossibilità di utilizzare il lavoratore in altra mansione o in altra unità produttiva aziendale (cosiddetto repêchage). Pertanto anche l’impossibilità di ricollocare altrove il lavoratore rappresenta elemento costitutivo del licenziamento per giustificato motivo oggettivo (Cassazione n. 10435/18 e Cassazione n. 34049/22).

Le conseguenze sanzionatorie del licenziamento illegittimo, sia nel caso di licenziamento disciplinare sia nel caso di licenziamento per ragioni economiche, si diversificano a seconda delle dimensioni dell’azienda.

Aziende di minori dimensioni

Nelle aziende di minori dimensioni si applica, sia nel caso di licenziamento disciplinare che per ragioni economiche, la cosiddetta «tutela obbligatoria risarcitoria».

Si intendono per aziende di minori dimensioni quelle in cui:


• il datore di lavoro privato, imprenditore o non imprenditore, nell’unità produttiva (sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo) nella quale ha avuto luogo il licenziamento occupa alle proprie dipendenze fino a 15 lavoratori;

• l’imprenditore agricolo occupa fino a 5 dipendenti;

• il datore di lavoro privato, imprenditore e non imprenditore, occupa fino a 60 dipendenti suddivisi in unità produttive con meno di 16 dipendenti.



In questi casi, qualora il licenziamento sia illegittimo, il giudice condanna il datore di lavoro alternativamente:


• a riassumere il lavoratore entro 3 giorni;

• o a versare al lavoratore un’indennità.



È il datore di lavoro a scegliere tra riassunzione o indennità. L’ammontare dell’indennità è invece stabilito dal giudice. Questo può variare da 2,5 a 6 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto (da 3 a 6 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto per gli assunti dopo il 7 marzo 2015).

Aziende di maggiori dimensioni

Per le aziende con più di 15 dipendenti la disciplina del licenziamento illegittimo è diversificata a seconda che il lavoratore sia stato assunto prima o dopo il 7 marzo 2015, data di entrata in vigore del contratto a tutele crescenti.

Per gli assunti prima del 7 marzo 2015 si applica l’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, come profondamente modificato dalla legge Fornero (92/12). In caso di licenziamento disciplinare si avrà la reintegrazione qualora il fatto contestato non sussista, ovvero sia punito con sanzione conservativa dai contratti collettivi o dai codici disciplinari applicabili (il giudice può ricondurre la condotta contestata alla disciplina contrattuale di sanzioni conservative, anche laddove queste siano espresse attraverso clausole generali, cfr. Cassazione n. 11665/22 e Cassazione n. 13065/22). Il datore di lavoro viene inoltre condannato ad un risarcimento non superiore a 12 mensilità della retribuzione globale di fatto (dedotto quanto il lavoratore abbia percepito, nel periodo di estromissione, per lo svolgimento di altre attività lavorative, nonché quanto avrebbe potuto percepire dedicandosi con diligenza alla ricerca di una nuova occupazione) e al pagamento dei contributi previdenziali e assistenziali. La Corte costituzionale, con sentenza n. 86/18, ha affermato la natura risarcitoria, e non retributiva, dell’indennità dovuta al lavoratore non reintegrato nel posto di lavoro a seguito di licenziamento illegittimo.

In alternativa alla reintegrazione, il lavoratore può richiedere un’indennità sostitutiva di 15 mensilità. Negli altri casi in cui il giudice accerti che non ricorrono gli estremi del giustificato motivo soggettivo o della giusta causa, viene disposta un’indennità tra le 12 e le 24 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto (tenendo conto dell’anzianità del lavoratore, del numero degli occupati dell’impresa, delle dimensioni dell’attività e del comportamento delle parti durante la controversia).

In caso di licenziamento economico il giudice dovrà applicare la reintegra per insussistenza del fatto posto alla base del licenziamento (si veda Corte costituzionale n. 59/21, che ha sostituito «può» con «deve» in relazione all’attività del giudice, e Corte costituzionale n. 125/22, che ha eliminato l’aggettivo «manifesta» in riferimento all’insussistenza del fatto. In sintesi, dopo le citate sentenze della Corte costituzionale, l’insussistenza del fatto posto a base del licenziamento per giustificato motivo oggettivo non determina una facoltà del giudice di disporre la reintegra bensì un obbligo; inoltre non è più richiesto il requisito dell’essere manifesta l’insussistenza del fatto a base del licenziamento), e il risarcimento per un importo massimo pari a 12 mensilità. Negli altri casi in cui viene accertato che non ricorrono gli estremi del licenziamento per giustificato motivo oggettivo, ma non viene riscontrata la insussistenza dei motivi, il giudice dispone un’indennità tra le 12 e le 24 mensilità (tenendo conto delle iniziative assunte dal lavoratore per la ricerca di nuova occupazione, dell’anzianità, del numero dei dipendenti dell’impresa, oltre che del comportamento tenuto dalle parti durante la procedure di conciliazione).

Per gli assunti dopo il 7 marzo 2015 si applica invece la disciplina posta dal contratto a tutele crescenti (dlgs 23/15) che esamineremo di seguito.

Tentativo obbligatorio di conciliazione e processo del lavoro

Per gli assunti prima del 7 marzo 2015, al fine di ridurre il contenzioso, è stabilita una procedura di conciliazione obbligatoria, in caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo, per le aziende con più di 15 dipendenti (per gli assunti dopo il 7 marzo 2015 si veda invece, più avanti, l’istituto della conciliazione «agevolata»).

La procedura inizia con la comunicazione del datore di lavoro all’Ispettorato territoriale del lavoro, trasmessa per conoscenza al lavoratore, in cui si manifesta l’intenzione di risolvere il rapporto di lavoro per giustificato motivo oggettivo, indicandone i motivi e le eventuali misure di assistenza alla ricollocazione del lavoratore. L’Ispettorato territoriale del lavoro, entro il termine perentorio di 7 giorni dalla richiesta, convoca le parti per il tentativo di conciliazione. Le parti possono farsi assistere dalle organizzazioni di rappresentanza cui sono iscritte o conferiscano mandato, oppure da un componente della rappresentanza sindacale dei lavoratori, ovvero da un avvocato o da un consulente del lavoro. La procedura, durante la quale si esaminano anche soluzioni alternative al recesso, si conclude entro 20 giorni; un rinvio è ammesso solo se lo richiedono le parti al fine di raggiungere un accordo, oppure nel caso di legittimo e documentato impedimento del lavoratore (ad esempio per malattia o motivi familiari) per un massimo di 15 giorni. Se il tentativo di conciliazione fallisce il datore di lavoro può comunicare il licenziamento al lavoratore, ma la data legale del recesso è quella di avvio della procedura. Un effetto sospensivo si produrrà nei soli casi di maternità/paternità e infortunio sul lavoro. Se la conciliazione ha esito positivo e prevede la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro spetta l’indennità di disoccupazione (Naspi) e può essere previsto l’affidamento del lavoratore a un’agenzia del lavoro, al fine di favorirne la ricollocazione professionale. Il comportamento complessivo delle parti, desumibile anche dal verbale della Commissione di conciliazione e dalla sua proposta, è valutato dal giudice al fine della determinazione dell’indennità risarcitoria.

6. Licenziamento nel contratto a tutele crescenti

Il dlgs 23/15, di attuazione della delega contenuta nel Jobs Act, ha introdotto il contratto a tutele crescenti, che altro non è se non un normale contratto a tempo indeterminato al quale si applica un diverso regime sanzionatorio in caso di licenziamento illegittimo per i lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015, data della sua entrata in vigore. L’art. 3, della legge 96/18, di conversione del decreto «Dignità» (87/18), ha poi disposto per l’innalzamento del tetto minimo e massimo dell’indennità risarcitoria in caso di licenziamento illegittimo, sulla quale sono peraltro intervenute le sentenze della Corte costituzionale n. 194, dell’8 novembre 2018 e n. 150, del 24 giugno 2020.

Ambito di applicazione

Le disposizioni in materia di contratto a tutele crescenti si applicano esclusivamente ai lavoratori del settore privato, con qualifica di operai, impiegati e quadri, assunti, come detto, dopo il 7 marzo 2015. Sono esclusi i dirigenti.

La nuova disciplina dei licenziamenti non si estende ai dipendenti pubblici (si veda Cassazione 9 giugno 2016, n. 11868, e Cassazione 25 ottobre 2017, n. 25376). Con dlgs 116/16, come modificato dal dlgs 118/17, si è regolato il licenziamento disciplinare nel pubblico impiego.

La disciplina del contratto a tutele crescenti si applica anche nei casi di conversione, successiva all’entrata in vigore del decreto, di contratto a tempo determinato o di apprendistato in contratto a tempo indeterminato.

Se a seguito di nuove assunzioni a tempo indeterminato si supera la soglia dei 15 dipendenti, il nuovo regime si estende anche ai lavoratori assunti in precedenza.

La disciplina in esame si applica anche alle organizzazioni di tendenza (partiti, sindacati ecc.).

Regime di tutela del licenziamento illegittimo


• Licenziamenti discriminatori. Resta ferma l’applicazione della disciplina di cui all’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, con reintegra e tutela economica piena, per i licenziamenti discriminatori, ovvero riconducibili ad altri casi di nullità espressamente previsti dalla legge nonché per i licenziamenti intimati in forma orale. Il regime del licenziamento discriminatorio è peraltro estensibile anche ai casi di comportamento ritorsivo del datore di lavoro (Cassazione 26 maggio 2015, n. 10834).

• Licenziamenti disciplinari e per ragioni economiche. Se non ricorrono gli estremi del licenziamento per giustificato motivo oggettivo (per ragioni economiche) o per giustificato motivo soggettivo o giusta causa (per ragioni disciplinari), il giudice dichiara comunque estinto il rapporto di lavoro alla data del licenziamento e condanna il datore di lavoro al pagamento di una indennità, non assoggettata a contributo previdenziale, in misura comunque non inferiore a 6 e non superiore a 36 mensilità (art. 3, comma 1, legge 96/18). La Corte costituzionale, con sentenza 8 novembre 2018, n. 194, ha dichiarato incostituzionale il criterio di determinazione dell’indennità spettante al lavoratore ingiustamente licenziato, ancorato alla sola anzianità di servizio (pari a 2 mensilità per anno), previsto dall’art. 3, comma 1, dlgs 23/15 e confermato dal decreto «Dignità». Pertanto il giudice, nell’esercitare la propria discrezionalità nel rispetto del limite minimo (di 6 mensilità) e massimo (di 36 mensilità) in merito alla misura dell’indennità, dovrà tener conto non solo dell’anzianità di servizio ma anche degli altri criteri desumibili dall’ordinamento (gravità delle violazioni, numero dei dipendenti occupati, dimensioni dell’attività economica, comportamento e condizioni delle parti).

Per i lavoratori delle piccole imprese (fino a 15 dipendenti) e delle organizzazioni di tendenza, l’importo dell’indennità va da un minimo di 3 a un massimo di 6 mensilità. La Corte costituzionale, con sentenza n. 183/22, pur ritenendo inammissibile il ricorso nel caso specifico, ha riconosciuto come non adeguato il rimedio per licenziamento illegittimo fissato per le piccole imprese con il solo indennizzo economico da 3 a 6 mensilità, riservandosi di intervenire direttamente in futuro, in caso del protrarsi dell’inerzia del legislatore.

Rimane una ristretta area di «tutela reale» (reintegra più pagamento di un’indennità risarcitoria, comunque non superiore a 12 mensilità, dedotto quanto il lavoratore abbia percepito per lo svolgimento di altre attività lavorative, nonché quanto avrebbe potuto percepire accettando una congrua offerta di lavoro) nelle sole ipotesi di licenziamento per giustificato motivo soggettivo o per giusta causa «in cui sia direttamente dimostrata in giudizio l’insussistenza del fatto materiale contestato al lavoratore, rispetto alla quale resta estranea ogni valutazione circa la sproporzione del licenziamento». La giurisprudenza ha talora equiparato all’insussistenza fatti pur accaduti ma privi delle caratteristiche di antigiuridicità o di imputabilità della condotta (cfr. Cassazione n. 12174/19 e Cassazione n. 3076/20). Non qualunque fatto, ancorché sussistente, può infatti giustificare una reazione datoriale così rilevante come il licenziamento disciplinare, qualora il lavoratore possa dimostrare la sua assoluta buona fede e l’assenza di colpevolezza.



Vizi formali

Nell’ipotesi in cui il licenziamento sia intimato con violazione del requisito di motivazione o della procedura disciplinare, di cui all’art. 7 dello Statuto dei lavoratori, il lavoratore ha diritto a un’indennità, non assoggettata a contribuzione previdenziale, in misura comunque non inferiore a 2 e non superiore a 12 mensilità. Sul punto la Corte costituzionale, con sentenza 24 giugno 2020, n. 150 [image: La guida dei lavoratori 2023], in linea di continuità con la sentenza n. 194/18, ha dichiarato l’incostituzionalità dell’art. 4, del dlgs 23/15, per violazione dei princìpi di uguaglianza, ragionevolezza e tutela del lavoro, nella parte in cui per la determinazione dell’indennità minima da corrispondere al lavoratore in caso di licenziamento illegittimo per vizi formali o procedurali faceva esclusivo riferimento all’anzianità di servizio.

Se peraltro il giudice, sulla base della domanda del lavoratore, accerta che vi sia anche un difetto di giustificazione del licenziamento, si applicano le tutele previste per le diverse fattispecie.

Computo dell’anzianità negli appalti

Nei cambi di appalto, per il calcolo dell’indennizzo economico in caso di licenziamento, l’anzianità di servizio del lavoratore che passa alle dipendenze dell’impresa subentrante nell’appalto si computa tenendo conto di tutto il periodo durante il quale il lavoratore è stato impiegato nell’attività appaltata.

È da sottolineare come la materia della successione negli appalti, ivi compresa la stabilità dei rapporti di lavoro, trovi la propria regolazione nell’ambito della contrattazione collettiva.

Peraltro l’art. 30 della legge 122/16, di modifica dell’art. 29, comma 3, dlgs 276/03, prevede che laddove non siano riscontrabili elementi di discontinuità in riferimento alla struttura organizzativa/operativa della nuova impresa che gestisce l’appalto (ad esempio mero passaggio di manodopera) dovrà applicarsi la disciplina più garantista stabilita per il trasferimento d’azienda, ai sensi dell’art. 2112 del Codice civile, con continuazione dell’originario rapporto di lavoro.

Conciliazione «agevolata»

Al fine di evitare il ricorso in giudizio, e ferma restando la possibilità di utilizzare le procedure di conciliazione esistenti, il datore di lavoro può offrire al lavoratore, entro i termini per l’impugnazione stragiudiziale del licenziamento (60 giorni) in una delle sedi «protette», di cui all’art. 2113, comma 4, del Codice civile e all’art. 76 del dlgs 276/03 (Ispettorato territoriale del lavoro, sede sindacale o giudiziale, commissioni di certificazione), un importo non assoggettato a tassazione né a contributo previdenziale pari ad una mensilità della retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a 3 e non superiore a 27 mensilità (art. 3, comma 1-bis, legge 96/18), mediante consegna al lavoratore di un assegno circolare. L’accettazione dell’offerta da parte del lavoratore comporta l’estinzione del rapporto alla data del licenziamento e la rinuncia all’impugnazione del licenziamento anche qualora il lavoratore l’abbia già proposta. Le eventuali ulteriori somme pattuite nella stessa sede conciliativa a chiusura di ogni altra pendenza derivante dal rapporto di lavoro sono soggette al regime fiscale ordinario. Dell’avvenuta (o non avvenuta) conciliazione va data obbligatoria comunicazione al Centro per l’impiego.

Rito applicabile e prescrizione

Con dlgs 49/22 è stato abrogato il rito speciale per le controversie relative all’impugnativa dei licenziamenti (cosiddetto «rito Fornero», art. 1, commi 47-69, della legge 92/12), applicabile ai lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015. A partire dal 1° luglio 2023, a tutti i ricorsi contro il licenziamento si applicherà il rito ordinario. Al rito ordinario sono soggette anche le controversie relative al licenziamento del socio di cooperative.

Per i soli ricorsi con domanda di reintegrazione nel posto di lavoro viene creata una corsia preferenziale, con facoltà peraltro del giudice di ridurre fino a dimezzare i termini del procedimento.

Per i licenziamenti discriminatori, infine, i ricorsi, se non introdotti con rito ordinario, possono essere presentati, ricorrendone i presupposti, con riti speciali (ad esempio si veda l’art. 38, dlgs 198/06, codice per le pari opportunità; l’art. 28, dlgs 150/11); in tal caso la domanda proposta, in una o altra forma, preclude la possibilità di agire in seguito con un rito diverso.

In tema di prescrizione la giurisprudenza più recente, ritenendo nella sostanza venuta meno la stabilità del rapporto di lavoro, ha affermato che la prescrizione quinquennale per i crediti di lavoro inizia a decorrere dal momento della cessazione del rapporto e non più, come in precedenza, per le imprese con più di 15 dipendenti, dal momento della maturazione del diritto (cfr. Cassazione n. 26246/22).





19. Trattamento di fine rapporto (o liquidazione)

La legge 297/82 ha regolamentato la disciplina del trattamento di fine rapporto (Tfr), sostituendo sia le norme del Codice civile, sia la legge 91/77, che escludevano dal calcolo l’indennità di contingenza maturata dopo il 31 gennaio 1977. I principali obiettivi sono: riduzione nel tempo del peso dell’indennità di fine rapporto rispetto alle altre forme di retribuzione, per favorire il salario diretto e la mobilità del lavoro; parità di trattamento tra operai e impiegati; possibilità di ottenere anticipazioni sull’indennità; costituzione di un fondo di garanzia che assicuri, ai lavoratori dipendenti da datori di lavoro insolventi, la corresponsione della liquidazione.

1. Quando il lavoratore ne ha diritto

Il Tfr spetta al lavoratore alla cessazione del rapporto di lavoro, qualunque ne sia la causa: pertanto va riconosciuto al lavoratore in caso di dimissioni, di licenziamento (sia per giusta causa che per giustificato motivo) e anche in caso di morte. In quest’ultimo caso, l’art. 2122 del Codice civile prevede che la somma venga devoluta ai familiari (coniuge, figli e parenti conviventi a suo carico), con l’aggiunta dell’indennità di mancato preavviso. Il trattamento di fine rapporto spetta anche ai lavoratori assunti a tempo determinato.

2. Come si calcola

L’art. 2120 del Codice civile prescrive che il trattamento di fine rapporto sia determinato calcolando, al termine di ogni anno di servizio svolto, una quota da accantonare, che si somma alle quote precedentemente accantonate e rivalutate annualmente.

Quota annua di accantonamento

Si calcola al 31 dicembre dividendo la retribuzione annua per 13,5. Per retribuzione di ogni anno si intendono tutte le somme corrisposte a titolo non occasionale al lavoratore, compreso l’equivalente delle prestazioni in natura, con l’esclusione dei rimborsi spese. Qualora il rapporto di lavoro cessi nel corso dell’anno la quota è proporzionalmente ridotta, considerando come mese intero le frazioni di mese uguali o superiori a 15 giorni.

La contrattazione collettiva ha utilizzato la facoltà, concessa dalla legge, d’indicare le voci retributive da prendere in considerazione (o che vanno escluse) per il calcolo della quota annua di accantonamento.

Rivalutazione delle quote accantonate

Al 31 dicembre di ogni anno il datore di lavoro deve anche rivalutare il fondo complessivo accantonato negli anni precedenti. Il tasso di rivalutazione da applicare è composto da due voci, una fissa (1,5%) e una variabile (75% dell’aumento del costo della vita calcolato dall’Istat rispetto al mese di dicembre dell’anno precedente).

Interruzione del rapporto nel corso dell’anno

Se il lavoratore si dimette nel corso dell’anno la rivalutazione fissa dell’1,5% va frazionata in dodicesimi di anno (pari allo 0,125% per ogni mese) in rapporto al numero dei mesi lavorati in quell’anno. In merito all’altra voce che compone il tasso di rivalutazione si calcola il 75% dell’incremento dell’indice Istat risultante nel mese di cessazione del rapporto di lavoro rispetto a quello del dicembre dell’anno precedente.

Raccordo con la precedente normativa

Per i lavoratori che al momento di entrata in vigore della legge 1° giugno 1982 avevano in corso un rapporto di lavoro, è stato calcolato l’importo della liquidazione al 31 maggio 1982 spettante con la vecchia normativa. Tale importo ha costituito la prima quota dell’accantonamento ed è stato rivalutato al 31 dicembre 1982 secondo le regole sopra indicate.

La legge ha disposto, inoltre, il graduale reinserimento dei 175 punti di contingenza maturati nel periodo 1° febbraio 1977-31 maggio 1982 (pari a 418.075 lire), in precedenza non computabili ai fini della liquidazione. Dal 1° gennaio 1983 sono stati reinseriti nel calcolo della retribuzione annua 25 vecchi punti (da 2.389 lire ciascuno) ogni 6 mesi. Pertanto, dal 1° gennaio 1986 l’intero ammontare della contingenza maturata dal 1° febbraio 1977 al 31 maggio 1982 è stato inserito nella retribuzione utile per la determinazione della quota annua del trattamento di fine rapporto.

3. Trattenute fiscali

Determinato l’importo lordo della liquidazione, per conoscere la somma che il lavoratore percepirà, occorre calcolare le trattenute fiscali. Dal 2001 è stato modificato il regime di tassazione del Tfr. Per il Tfr maturato fino al 31 dicembre 2000 il calcolo dell’imposta avviene con il sistema vigente a tale data; per il Tfr maturato dal 2001 sono entrate in vigore le nuove norme. Pertanto, si avrà un regime di tassazione del Tfr pro rata.

Per il periodo ante 31 dicembre 2000 vanno determinati sia l’aliquota fiscale sia l’imponibile. Occorre dividere l’ammontare lordo del Tfr per il numero degli anni (e frazione di anno) di anzianità di servizio e moltiplicare il risultato per 12. Sul reddito di riferimento si individua la relativa imposta di riferimento, considerando la tavola delle aliquote in vigore al momento in cui è sorto il diritto a percepire il Tfr. L’aliquota da applicare alla base imponibile si determina dividendo l’imposta di riferimento per il reddito di riferimento e moltiplicando il risultato per 100. Si prende poi in considerazione l’importo del Tfr e si riduce il suo ammontare di una somma per ciascun anno di servizio pari a 309,87 euro (per i periodi inferiori all’anno la riduzione è rapportata a mese), determinando la base imponibile.

Da notare che, se il rapporto di lavoro si svolge per un numero di ore inferiore a quello previsto dai contratti collettivi nazionali di categoria, la detrazione è proporzionalmente ridotta. L’imposta da pagare si ottiene applicando l’aliquota sopra determinata alla base imponibile, imposta che viene sottratta all’importo lordo del Tfr, definendo il Tfr netto.

Per gli accantonamenti di Tfr, a partire dal 2001 la tassazione è stata armonizzata a quella dei redditi da capitale. Pertanto, la rivalutazione del Tfr è soggetta a imposta sostitutiva da pagarsi annualmente; fino al 2014 è stata dell’11%; la legge di Stabilità per il 2015 ne ha previsto l’aumento al 17%.

All’atto della cessazione del rapporto di lavoro la quota di Tfr maturata dal 2001 è suddivisa in 2 parti.

La prima, costituita dalle rivalutazioni, avendo già scontato l’imposta sostitutiva negli anni, non è tassata.

La seconda, costituita dagli accantonamenti, subirà la tassazione separata. Quest’ultima è diversa da quella per il periodo maturato fino al 31 dicembre 2000, sia perché non vi sono più gli abbattimenti dell’imponibile (309,87 euro), ma soprattutto perché l’imposta sarà riliquidata dagli uffici finanziari sulla base della media delle aliquote Irpef degli ultimi 5 anni.

4. Anticipazioni

La legge 297/82 prevede che il lavoratore possa ottenere dal datore di lavoro anticipazioni sull’indennità maturata per un importo non superiore al 70%. Vi sono, però, alcuni limiti: il lavoratore deve avere almeno 8 anni di servizio presso la stessa azienda; le richieste vengono soddisfatte, ogni anno, nei limiti del 10% di coloro che ne hanno diritto e comunque del 4% del numero totale dei dipendenti. La richiesta deve essere giustificata dalla necessità di:


• spese sanitarie per terapie e interventi straordinari, riconosciuti dalle competenti strutture pubbliche;

• acquisto della prima casa di abitazione per sé o per i figli, documentato con atto notarile.



Per quanto riguarda l’acquisto della prima casa, la Corte costituzionale (sentenza n. 142 del 18 marzo 1991) ha stabilito che la concessione dell’anticipazione non può essere subordinata alla dimostrazione, con atto notarile, dell’acquisto definitivo, ma il lavoratore può dimostrare la volontà di acquisto anche con altri mezzi che dimostrino comunque la serietà dell’operazione di acquisto in corso (e quindi la sua attendibile idoneità al raggiungimento dell’acquisto della prima casa per il lavoratore e per i suoi figli). Pertanto, si può ottenere l’anticipazione presentando il contratto preliminare d’acquisto (cosiddetto «compromesso») o, in caso di acquisizione di alloggio tramite cooperativa, presentando i pagamenti effettuati e la dichiarazione del presidente della cooperativa dell’avvenuta assegnazione dell’alloggio.

La giurisprudenza ha inoltre riconosciuto il diritto all’anticipazione sul Tfr per la costruzione in economia della prima casa di abitazione. In questo caso, l’atto notarile può essere sostituito da una documentazione che risponda a requisiti di serietà e attendibilità, come ad esempio la concessione edilizia, l’atto di acquisto del suolo e un dettagliato preventivo di spesa per il completamento della costruzione.

L’anticipazione sul Tfr non spetta per gli acquisti della prima casa effettuati prima della legge 297/82, anche se sono ancora in corso i pagamenti, né per le ristrutturazioni. L’anticipazione viene concessa una sola volta nel corso del rapporto di lavoro con uno stesso datore.

Nella regolamentazione del diritto e delle sue modalità di gestione è lasciato ampio spazio alla contrattazione collettiva, che può stabilire condizioni di miglior favore e criteri di priorità per l’accoglimento.

La legge 53/2000 ha disposto che l’anticipazione del Tfr può essere richiesta anche per sostenere le spese nei periodi di astensione facoltativa dal lavoro nei primi 8 anni di vita del bambino e per congedi per la formazione (art. 7, comma 1).

5. Fondo di garanzia

L’art. 2 della legge 297/82 garantisce la liquidazione anche per i lavoratori dipendenti da aziende insolventi (per fallimento, concordato preventivo, liquidazione coatta amministrativa). A tal fine è stato istituito presso l’Inps un apposito «fondo di garanzia del trattamento di fine rapporto» alimentato con contributi a carico dei datori di lavoro, attualmente dello 0,20% della retribuzione. Nei casi d’insolvenza sopra indicati il fondo si sostituisce al datore di lavoro nel pagamento del Tfr al lavoratore o agli aventi diritto. Per quanto riguarda l’oggetto d’intervento, il fondo copre non solo le quote maturate dopo l’entrata in vigore della nuova disciplina, ma anche l’indennità di anzianità maturata in precedenza. La copertura del fondo opera automaticamente, prescindendo, come in tutte le assicurazioni sociali, dall’effettivo versamento dei contributi da parte del datore di lavoro.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Dal 1° gennaio 2007 ai datori di lavoro sono concesse delle compensazioni, fra cui l’esonero dal versamento del contributo per il fondo di garanzia del Tfr (0,20%), nella stessa percentuale di Tfr maturando conferito alle forme pensionistiche complementari e al fondo per l’erogazione ai lavoratori dipendenti del settore privato dei trattamenti di fine rapporto.
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	Con la circolare n. 103 del 17 settembre 2020 [image: La guida dei lavoratori 2023], l’Inps ha fornito importanti chiarimenti per l’accesso al fondo di garanzia dei lavoratori dipendenti di aziende sequestrate o confiscate alla criminalità organizzata.





6. Rapporto con la previdenza complementare

Il Tfr spetta in misura diversa in relazione alla partecipazione dei lavoratori alla previdenza complementare. I lavoratori, in attuazione del dlgs 252/05, devono scegliere se destinare il Tfr alla previdenza complementare o trattenerlo in azienda. Qualora non effettuassero alcuna scelta, per la formula del silenzio-assenso, il datore di lavoro destinerà il Tfr del lavoratore a un fondo di previdenza complementare, secondo le modalità stabilite dal dlgs 252/05 (vedi capitolo 20, paragrafo 7).

7. Tfr nel pubblico impiego

Ai dipendenti pubblici assunti a tempo indeterminato a partire dal 1° gennaio 2001, e con contratto a tempo determinato in corso al 30 maggio 2000 o successivo, si applica la disciplina del trattamento di fine rapporto prevista dall’art. 2120 del Codice civile. Viceversa, per i dipendenti pubblici assunti in precedenza, continua ad applicarsi la normativa relativa ai trattamenti di fine servizio (indennità di buonuscita, indennità di fine servizio o indennità di anzianità a seconda del comparto); è stata infatti dichiarata illegittima dalla Corte costituzionale la norma che prevedeva anche per questi lavoratori, a partire dal 2011, il calcolo secondo i meccanismi civilistici del Tfr. La legge prevede inoltre che il pagamento del trattamento di fine servizio dei dipendenti pubblici sia differito nel tempo di un numero di mesi variabile a seconda dei motivi della cessazione.

Il differimento nel pagamento del trattamento di fine servizio viene ulteriormente dilazionato nel tempo per il dipendente pubblico che acceda all’Ape, alla pensione di vecchiaia o anticipata senza applicazione dell’incremento dei requisiti per effetto dell’aspettativa di vita nelle ipotesi previste, al pensionamento come lavoratore precoce o alla pensione con «quota 100», «quota 102» e «quota 103» (vedi capitolo 20). Per cercare di ovviare al disagio subito per effetto di queste pesanti posticipazioni, il dl 4/19 ha previsto per i dipendenti pubblici la possibilità di chiedere tramite il sistema bancario un parziale anticipo del trattamento di fine servizio [image: La guida dei lavoratori 2023] dell’importo a tassi agevolati. La complessa procedura è descritta nel dpcm 22 aprile 2020 n. 51 [image: La guida dei lavoratori 2023], dall’accordo quadro recepito con il decreto 19 agosto 2020 [image: La guida dei lavoratori 2023] e da alcune circolari dell’Inps (cfr. circolari n. 130 del 17 novembre 2020 [image: La guida dei lavoratori 2023], n. 131 del 17 novembre 2020 [image: La guida dei lavoratori 2023] e n. 134 del 25 novembre 2020 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Inoltre, recentemente l’Inps ha previsto, in via sperimentale per un triennio, per i pensionati e i lavoratori cessati dal servizio senza diritto a pensione iscritti alla «Gestione unitaria delle prestazioni creditizie e sociali» la possibilità di anticipare la fruizione del Tfs/Tfr maturato e non liquidato pagando un tasso di interesse agevolato oggi pari all’1% e una ritenuta dello 0,50% per il ristoro delle spese amministrative. La domanda si presenta in via telematica sul sito dell’Inps. Si veda il messaggio Inps n. 430/23 [image: La guida dei lavoratori 2023].





20. Diritto alla pensione

Da molti anni il sistema pensionistico italiano è sottoposto a riforme e interventi che hanno varie volte modificato le regole per andare in pensione e il meccanismo di calcolo delle prestazioni. In particolare dal 2012 la legge 214/11 ha accelerato l’incremento dei requisiti pensionistici e ha esteso l’applicazione del metodo di calcolo contributivo a tutti.

Negli anni successivi la rigidità dei requisiti per andare in pensione per alcune categorie di lavoratori è stata mitigata anche grazie a due accordi tra governo e sindacati del 2016 e del 2017. Tra il 2019 e il 2021 è stata data la facoltà di accedere alla pensione con il meccanismo di «quota 100», vale a dire la combinazione di età e contributi. Nel 2022 è stata prevista per un anno la pensione con «quota 102» mentre per il 2023 è stata introdotta, anche in questo caso in via sperimentale per un solo anno, «quota 103», inoltre sono stati più volte prorogati la pensione con «Opzione donna» e l’Ape sociale. In particolare «Opzione donna» nel 2023 è stata profondamente modificata. Da luglio 2022 l’Istituto nazionale di previdenza dei giornalisti (cosiddetto Inpgi 1) è stato trasferito all’Inps.

Le regole per l’accesso alla pensione sono quindi sempre più complicate e, prima di compiere qualsiasi scelta, è indispensabile rivolgersi a consulenti molto qualificati per valutarne la convenienza.
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	Gli istituti di patronato offrono a tutti i lavoratori consulenza e assistenza per orientarsi nel complesso mondo delle pensioni e per gestire le pratiche da presentare agli istituti di previdenza.





1. Varie forme di contribuzione

Sono previste 4 forme di contribuzione utili ai fini della pensione:


• contribuzione obbligatoria;

• contribuzione figurativa;

• contribuzione volontaria;

• contribuzione da riscatto.



Contribuzione obbligatoria

A fini pensionistici, viene versato all’ente di previdenza un contributo obbligatorio sulla retribuzione imponibile per i lavoratori dipendenti e in base al reddito per i lavoratori autonomi. L’aliquota contributiva dovuta all’Inps per i lavoratori dipendenti è pari al 33%, di cui 9,19% a carico del lavoratore. Aliquote differenziate sono previste per alcune categorie o settori lavorativi (autonomi, agricoltura, piccola pesca, apprendistato, lavoratori iscritti alla Gestione separata Inps ecc.). In alcune circostanze il legislatore può prevedere esenzioni contributive parziali o totali.

Per quanto concerne la retribuzione di riferimento per il calcolo delle trattenute previdenziali e assistenziali vedi il capitolo 11, paragrafo 5.
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	Recupero dei contributi omessi: la legge 335/95 ha ridotto il periodo della prescrizione dei contributi da 10 a 5 anni. Entro 5 anni dall’omissione, il lavoratore del settore privato deve pertanto presentare all’Inps la denuncia recupero contributi. Trascorso tale periodo potrà solo chiedere il riscatto dei periodi non coperti da contribuzione, esibendo la documentazione dell’epoca (buste paga, libretto di lavoro ecc.), ed eventualmente potrà rivalersi sull’azienda, anche con il ricorso alla magistratura, per il risarcimento del danno. L’Inps ha ritenuto applicabile la norma sulla prescrizione dei contributi anche alla pubblica amministrazione, sebbene con effetti diversi in capo ai dipendenti pubblici. Importanti indicazioni a questo proposito sono fornite dalle circolari Inps n. 169/17 [image: La guida dei lavoratori 2023] e n. 117/18 [image: La guida dei lavoratori 2023]. Per i dipendenti pubblici, è stata inoltre prevista la sospensione della prescrizione per alcuni anni e ultimamente il decreto «Milleproroghe» 198/22 l’ha sospesa fino al 31 dicembre 2023 per i periodi fino al 31 dicembre 2018 e consente alle pubbliche amministrazioni di adempiere agli obblighi contributivi relativi ai compensi per le collaborazioni fino al 31 dicembre 2023. È in ogni caso molto importante che tutti i lavoratori, sia del settore privato che del pubblico, verifichino periodicamente la correttezza del proprio estratto conto contributivo.





Contribuzione figurativa

Per i periodi di forzata assenza dal lavoro viene accreditata, sulla posizione assicurativa del lavoratore, la contribuzione figurativa, riferita agli eventi indicati nella scheda 20.1. L’accredito dei contributi figurativi può intervenire a integrazione di quelli versati dal datore di lavoro in rapporto alla corresponsione di salario ridotto. Per fruire dell’accredito figurativo dei contributi, fatta eccezione per i periodi di servizio militare, di godimento dell’indennità di disoccupazione per i lavoratori rimpatriati, e per i periodi di mobilità dei lavoratori delle ex municipalizzate, con contribuzione all’Inps, è necessario che in precedenza risulti versato almeno un contributo obbligatorio. Per il servizio militare e il servizio civile volontario prestato dal 15 luglio 1998 al 31 dicembre 2005 è sufficiente che almeno un contributo obbligatorio sia versato successivamente. Per la disoccupazione ai lavoratori rimpatriati non è richiesto neanche il versamento successivo.







	SCHEDA 20.1




	Eventi per i quali è riconosciuta la contribuzione figurativa




	Malattia, infortunio, malattia professionale (periodi accreditati a domanda dell’interessato corredata da specifica documentazione).

	Fino al 31 dicembre 1996 complessivamente 12 mesi. A partire dal 1997 il periodo viene esteso progressivamente a 22 mesi nella misura di 2 mesi per ogni 3 anni. Dal 2009 sono riconosciuti 22 mesi (96 settimane).




	Gravidanza e puerperio (periodi accreditati a domanda dell’interessato corredata da specifica documentazione).

	
1. Congedo di maternità e di paternità in costanza di rapporto di lavoro. Sono riconosciuti figurativamente anche i periodi di astensione obbligatoria per gravidanza e puerperio fuori dal rapporto di lavoro, purché la lavoratrice possa vantare 5 anni di contributi da lavoro dipendente.

2. Congedo parentale in costanza di rapporto di lavoro. Spetta a entrambi i genitori per un periodo massimo cumulativo di 10 mesi (11 mesi in caso di congedo del padre per almeno 7 mesi anche frazionati) fino al dodicesimo anno di vita del bambino. Fino al sesto anno di vita del bambino dà diritto alla copertura piena dei contributi figurativi nel massimo di 6 mesi. Per i periodi di congedo fino all’ottavo anno di vita del bambino la contribuzione figurativa è calcolata sul 200% dell’assegno sociale dell’anno in cui si è verificato l’evento.




	Disoccupazione (periodi accreditati d’ufficio dall’Inps).

	Al massimo 180 giornate (26 settimane).




	
Naspi (periodi accreditati d’ufficio dall’Inps).

	
Periodi indennizzati.




	
Cassa integrazione ordinaria (periodi accreditati d’ufficio dall’Inps).

	
Senza limiti dopo la legge 155/81.




	
Cassa integrazione straordinaria e mobilità (automaticità dell’accredito).

	
Tutti i periodi.




	
Assistenza per Tbc (periodi accreditati d’ufficio per assistenza a carico dell’Inps; a domanda dell’interessato per assistenza a carico di altri enti).

	
Tutti i periodi d’indennizzo e assistenza.




	
Servizio militare e servizio civile volontario dal 15 luglio 1998 al 31 dicembre 2005 (periodi accreditati a domanda dell’interessato corredata da specifica documentazione).

	
Tutti i periodi non utilizzati in altre forme previdenziali sostitutive dell’assicurazione generale obbligatoria dell’Inps.




	
Aspettativa sindacale e politica (periodi accreditati a domanda dell’interessato da presentare entro il 30 settembre dell’anno successivo a quello dell’aspettativa, corredata da specifica documentazione).

	
Periodi, successivi all’11 giugno 1970, di aspettativa per coprire cariche sindacali provinciali o nazionali o svolgere funzioni pubbliche elettive.




	
Persecuzione politica e razziale (periodi accreditati a domanda dell’interessato).

	
Periodi di attività politica antifascista o per condizione razziale dopo il 1° luglio 1920.




	
Donazione di sangue (a domanda dell’interessato).

	
Giornata di donazione.




	
Tutela del bambino (a domanda dell’interessato).

	
1. Permessi giornalieri durante il primo anno di vita del bambino: contribuzione figurativa calcolata su importo doppio dell’assegno sociale.

2. Assenza dal lavoro per malattia del bambino nei primi 8 anni di vita: fino a 3 anni, periodo riconosciuto senza limiti di durata, contribuzione figurativa piena; dal quarto all’ottavo anno, per assenza non superiore a 5 giorni l’anno per ciascun genitore, copertura figurativa calcolata su importo doppio dell’assegno sociale.




	
Permessi legge 104, art. 33 (accredito d’ufficio).

	
Tutti i periodi.




	
Congedo per handicap in situazione di gravità (a domanda dell’interessato).

	
Due anni di contribuzione figurativa complessivamente per entrambi i coniugi aventi titolo a fruire dei benefici di cui alla legge 104/92, per congedi cumulativi o frazionati per l’assistenza al figlio con handicap grave.




	
Sordomuti e invalidi per qualunque causa con invalidità superiore al 74% (a richiesta dell’interessato).

	
Due mesi di contribuzione, per ogni anno di servizio, fino a un massimo di 5 anni. Ciò, dal 1° gennaio 2002, solo ai fini del diritto alla pensione e dell’anzianità contributiva.




	
Calamità naturali (periodi accreditati a domanda dell’interessato).

	
Periodi nei quali i lavoratori hanno riscosso le indennità speciali per i disoccupati dei Comuni colpiti da calamità naturali (alluvioni, terremoti ecc.) nei limiti stabiliti dalla legge.




	
Pensione di inabilità (accredito d’ufficio dall’Inps al momento della revoca della pensione).

	
A seguito del recupero della capacità lavorativa cessa il diritto alla pensione d’inabilità. Per il periodo di fruizione della pensione spetta la contribuzione figurativa.




	 
	 




Per i periodi di assistenza Tbc, sono richiesti un anno di contribuzione effettiva e almeno un contributo obbligatorio precedente il periodo da accreditare. I contributi figurativi sono utili sia per il diritto che per il calcolo della pensione, a meno che la legge preveda contributi effettivi, ma comunque quelli per disoccupazione e malattia non sono utili per raggiungere il requisito minimo delle vecchie pensioni di anzianità (35 o 36 anni di contributi) e 35 anni di contributi per le nuove pensioni anticipate.

Calcolo contributivo, contributi figurativi e lavoro di cura

La legge 335/95, art. 1, comma 40, ha introdotto nuovi accrediti contributivi figurativi per i trattamenti pensionistici determinati solo con il metodo contributivo:


• 170 giorni per ciascun figlio per assenze dal lavoro per periodi di educazione e assistenza per figli fino al sesto anno di età;

• 25 giorni complessivi all’anno, nel limite massimo di 24 mesi, per assenze dal lavoro per periodi di assistenza ai figli di età superiore a 6 anni, al coniuge e ai genitori, purché conviventi, in quanto inabili. Tali accrediti figurativi (lettere a e b) interessano entrambi i coniugi;

• alla lavoratrice madre è riconosciuto un anticipo di età rispetto al requisito per la pensione di vecchiaia. La lavoratrice può optare tra l’anticipo dell’età (4 mesi per figlio per un massimo di 12 mesi) e la maggiorazione del coefficiente di conversione rispetto all’età pensionabile di 1 anno in caso di 1 o 2 figli e di 2 anni in caso di 3 o più figli.



Contribuzione volontaria


• Il lavoratore che, per qualunque causa, veda interrotto il proprio rapporto di lavoro, può fare richiesta di continuare a versare i contributi chiedendo all’Inps l’autorizzazione ai versamenti volontari. In alcuni casi, l’autorizzazione è concessa anche quando si verifica sospensione del rapporto di lavoro. Per essere autorizzati ai versamenti volontari è necessario far valere 3 anni di contribuzione (156 settimane) nel quinquennio precedente la presentazione della domanda. Per gli operai agricoli sono richiesti 279 contributi giornalieri per gli uomini e 186 per le donne e i giovani. Per coloro che sono occupati esclusivamente in lavorazioni effettuate in determinati periodi dell’anno di durata inferiore ai 6 mesi sono richiesti 65 contributi settimanali.

• In alternativa, dal 2001 è stata ripristinata la possibilità di essere autorizzati ai versamenti volontari con 5 anni di contributi nell’intera vita lavorativa.



Sono esclusi dalla disciplina sulla contribuzione volontaria gli iscritti ad altre forme di previdenza e coloro che hanno un nuovo rapporto di lavoro dipendente.

Per i periodi coperti da contribuzione figurativa non sono ammessi contributi volontari. La domanda si presenta tramite il sito web o il contact center dell’Inps oppure tramite i patronati. I contributi devono essere versati trimestralmente tramite bollettini Mav oppure tramite il sito o il contact center dell’Inps con carta di credito. Il versamento è posticipato, ma il dlgs 184/97 ha ammesso il versamento anche per i 6 mesi precedenti la domanda. L’importo del contributo è determinato sulla base della retribuzione media imponibile percepita nell’anno di contribuzione precedente la data della domanda.


• Il lavoratore può richiedere la prosecuzione volontaria (in alternativa al riscatto) per: periodi non coperti da contribuzione, in particolari periodi d’interruzione e sospensione del rapporto di lavoro previsti da specifiche disposizioni di legge o contrattuali; periodi intercorrenti tra un rapporto di lavoro e l’altro nel caso di lavori discontinui, stagionali, temporanei; periodi intercorrenti nel lavoro a tempo parziale di tipo verticale, orizzontale o ciclico. In quest’ultimo caso è richiesto il possesso di almeno un anno di contribuzione nell’ultimo quinquennio.

• La legge 53/2000 consente, tramite la prosecuzione volontaria (o in alternativa con il riscatto), d’integrare la contribuzione figurativa in caso di assenza facoltativa dal lavoro per maternità dal quarto all’ottavo anno di vita del bambino in modo da raggiungere la copertura contributiva per la retribuzione effettivamente percepita, nonché per i riposi derivanti dai permessi giornalieri usufruiti nel primo anno di vita del bambino e per le assenze dal lavoro per malattia del bambino dal quarto all’ottavo anno di vita. Inoltre il lavoratore può versare i contributi secondo i criteri della prosecuzione volontaria per congedi formativi e permessi retribuiti per decesso o grave infermità del coniuge o di un parente entro il secondo grado o del convivente.

• Per gli iscritti alla gestione separata è richiesto il requisito di un anno di contributi nel quinquennio precedente la domanda.



Contribuzione da riscatto

Il riscatto può essere richiesto dal lavoratore in attività o già pensionato, nonché dai superstiti del lavoratore, per i periodi di seguito elencati.


• Periodi prescritti per i quali si chiede il riscatto a causa del mancato o del parziale versamento contributivo da parte del datore di lavoro (tale recupero è però possibile solo quando il lavoratore è in grado di documentare adeguatamente la mancata contribuzione, e ciò spesso non è facile, soprattutto quando sia passato molto tempo; per questi motivi si consiglia il controllo annuale dei versamenti del datore di lavoro e l’immediata contestazione delle eventuali omissioni anche perché recenti sentenze hanno stabilito che la domanda di riscatto deve essere presentata entro 10 anni dalla scadenza del termine di prescrizione quinquennale).

• Corso legale di laurea e corsi di studio universitario (diploma universitario, specializzazione e dottorato di ricerca): è possibile riscattare tutto il periodo o una parte di esso, a condizione che sia stato conseguito il relativo diploma. La legge 247/07, dal 1° gennaio 2008, consente di versare l’onere del riscatto in unica soluzione o in 120 rate mensili senza l’applicazione di interessi (sia per il sistema contributivo che retributivo) e di riscattare il corso di laurea anche prima di iniziare l’attività lavorativa. Il lavoratore può trasferire il montante accumulato presso la gestione nella quale si iscriverà o è stato iscritto. L’onere è costituito dal versamento di un contributo pari al livello minimo imponibile annuo della gestione artigiani e commercianti, moltiplicato per l’aliquota di computo delle prestazioni pensionistiche dell’assicurazione generale obbligatoria. Il contributo è fiscalmente deducibile dall’interessato ed è detraibile dall’imposta dovuta dai soggetti di cui l’interessato risulta fiscalmente a carico nella misura del 19% dell’importo stesso. Con il dl 4/19 convertito nella legge 26/19 è stata prevista anche la possibilità di riscatto con onere agevolato per i periodi che si collocano dopo il 31 dicembre 1995. L’Inps ha precisato che si possono riscattare anche periodi precedenti a condizione che si opti per il sistema contributivo (circolare n. 6/20).

• Lavoro dipendente svolto in Stati non convenzionati con l’Italia.

• La legge 53/2000 consente, tramite il riscatto (in alternativa con la prosecuzione volontaria), l’integrazione della contribuzione figurativa in caso di assenza facoltativa da lavoro per maternità dal quarto all’ottavo anno di vita del bambino in modo da raggiungere la copertura contributiva per la retribuzione effettivamente percepita, nonché per i riposi derivanti dai permessi giornalieri usufruiti durante il primo anno di vita del bambino e per le assenze dal lavoro per malattia del bambino dal quarto all’ottavo anno di vita. Inoltre, il lavoratore può riscattare dei contributi per congedi formativi e permessi retribuiti a causa di decesso o grave infermità del coniuge o di un parente entro il secondo grado o del convivente.

• Periodi corrispondenti al congedo parentale intervenuti fuori dal rapporto di lavoro, nonché periodi di congedo per motivi familiari per necessità di assistenza e cura di disabili, in misura non inferiore all’80% purché si tratti di periodi non coperti da assicurazione e successivi al 1° gennaio 1994. Quest’ultima possibilità è consentita per un periodo massimo di 5 anni. I lavoratori dipendenti che intendono riscattare tali periodi devono avere, alla data della domanda, 5 anni di contribuzione versata per effettiva attività lavorativa.

• Per effetto del dlgs 564/97, dal 1° gennaio 1997 il lavoratore può riscattare (o in alternativa chiedere la prosecuzione volontaria) i periodi di interruzione o sospensione del rapporto di lavoro non coperti da contribuzione nel limite di 3 anni. Inoltre, è consentito riscattare, sempre dal 1997, periodi di formazione professionale, studio e ricerca, nonché d’inserimento nel mercato del lavoro.

• Dal 1° gennaio 2009 il periodo di servizio civile volontario può essere riscattato a domanda dell’interessato.



Ricongiunzione e cumulo dei periodi assicurativi

I periodi di contribuzione che sono stati maturati in diverse gestioni previdenziali possono essere ricongiunti pagando un onere o cumulati in modo gratuito.


• Ricongiunzione: deve riguardare la totalità dei servizi e dei periodi presenti presso due o più gestioni previdenziali ad esclusione della Gestione separata di cui all’art. 2, comma 26, della legge 335/95 (vedi capitolo 10). Non sono ammesse ricongiunzioni parziali. La legge 29/79 regola la ricongiunzione dei contributi tra Inps, ex Inpdap, ex Enpals, ex Inpgi, gestioni speciali dei lavoratori autonomi e gli ex fondi speciali dell’Ago. La legge 45/90 disciplina la ricongiunzione dei contributi tra casse dei liberi professionisti e le gestioni dell’Ago. Fino al 30 giugno 2010 la ricongiunzione dei periodi assicurativi tra i vari enti era sia a titolo gratuito che oneroso: a titolo gratuito quando si ricongiungevano presso l’Inps periodi di contribuzione Inpdap; in direzione contraria (da Inps a Inpdap) la ricongiunzione era onerosa. Dal 1° luglio 2010, con la legge 122/10, tutte le ricongiunzioni sono diventate onerose e sono diventati onerosi anche i trasferimenti delle posizioni assicurative dagli ex fondi speciali, fatte salve le domande presentate in precedenza. La legge ha anche modificato i parametri di calcolo determinando l’aumento degli oneri. La sentenza della Corte costituzionale n. 147/17 ha tuttavia dichiarato illegittima la retroattività della norma, confermando di conseguenza la gratuità della ricongiunzione per le domande presentate fino al 30 luglio 2010. La ricongiunzione dei periodi assicurativi per lavoro autonomo presso le gestioni dei lavoratori dipendenti è sempre stata a titolo oneroso ed è comunque richiesta l’iscrizione presso una o più gestioni assicurative dei lavoratori dipendenti con almeno 5 anni di contribuzione antecedenti la domanda di ricongiunzione. Si possono ricongiungere sia periodi di lavoro effettivamente prestato, sia quelli coperti da contribuzione volontaria, da riscatto e figurativa. La ricongiunzione può essere chiesta una sola volta presso l’ente previdenziale al quale il lavoratore è iscritto o presso altro ente previdenziale, purché si possano far valere presso di esso 8 anni di iscrizione, a meno che l’interessato non possa vantare ulteriori 10 anni di contribuzione, di cui almeno 5 di effettiva attività lavorativa. La domanda può essere presentata una seconda volta all’atto del pensionamento e solo presso la gestione presso la quale si è presentata la prima domanda. La ricongiunzione può essere richiesta anche dai superstiti. I periodi ricongiunti sono validi sia per il diritto sia per la misura della pensione.

• Cumulo legge 228/12: la legge 232/16 ha esteso la portata del cumulo gratuito introdotto dalla legge 228/12, art. 1, commi 239 e ss. Di conseguenza, gli iscritti a tutte le gestioni previdenziali, comprese le casse professionali e gli enti privatizzati, possono cumulare, cioè sommare gratuitamente, i contributi dispersi nelle varie gestioni al fine di raggiungere il diritto alla pensione di vecchiaia, alla pensione anticipata, alla pensione ai superstiti e alla pensione di inabilità, conservando il diritto al metodo di calcolo tempo per tempo previsto dalle singole gestioni previdenziali e quindi, eventualmente, anche al calcolo retributivo, non essendo obbligati (a differenza della totalizzazione) al calcolo integralmente contributivo della prestazione. Tale facoltà di cumulo non può essere esercitata se si è già titolari di pensione (vedi circolari Inps n. 60/17 [image: La guida dei lavoratori 2023] e n. 140/17 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

• Cumulo legge 233/90: l’art. 16 della legge 233/90 permette ai lavoratori iscritti alle gestioni speciali dei lavoratori autonomi (commercianti, artigiani, coltivatori diretti) di cumulare gratuitamente la contribuzione versata in tali gestioni oppure nell’assicurazione generale obbligatoria dei lavoratori dipendenti per raggiungere il diritto a pensione. Deve trattarsi di periodi non coincidenti.

• Cumulo dlgs 184/97: i lavoratori iscritti a due o più forme di assicurazione obbligatoria per invalidità, vecchiaia e superstiti che non abbiano maturato il diritto a pensione, e per i quali la pensione sarà calcolata con il metodo contributivo, possono utilizzare, cumulandoli gratuitamente, tutti i periodi assicurativi, non coincidenti, per ottenere un’unica pensione. Con la circolare n. 103/17 [image: La guida dei lavoratori 2023] l’Inps ha fornito numerosi chiarimenti rispetto ai destinatari e alle prestazioni cui è possibile applicare questa forma di cumulo contributivo.



Totalizzazione dei periodi assicurativi

Un ulteriore strumento per utilizzare i contributi dispersi in varie gestioni previdenziali è la totalizzazione. Consiste nella possibilità di cumulare, senza pagare alcun onere, i vari spezzoni della posizione assicurativa dispersi su diverse gestioni previdenziali per ottenere il diritto a un unico trattamento pensionistico. È disciplinata dal dlgs 42/06 integrato da successive modifiche.

La totalizzazione interessa i lavoratori iscritti a 2 o più forme di assicurazione obbligatoria per invalidità, vecchiaia e superstiti (Ivs), alle forme sostitutive, esclusive ed esonerative della stessa, e i lavoratori iscritti alle forme pensionistiche obbligatorie gestite dagli enti privatizzati. Tra le forme pensionistiche obbligatorie sono comprese anche la gestione separata dei lavoratori parasubordinati e il fondo di previdenza del clero e dei ministri di culto delle confessioni religiose diverse dalla cattolica, istituiti presso l’Inps. Il lavoratore (o il suo erede in caso di decesso) deve presentare domanda all’ente previdenziale al quale è, o è stato iscritto, da ultimo. La domanda va presentata alla gestione dove risulta accreditata l’ultima contribuzione a favore del lavoratore. Tale ultimo ente promuove il procedimento della totalizzazione.

La totalizzazione, che deve riguardare tutti i periodi assicurativi e per intero, è possibile anche quando il lavoratore raggiunge i requisiti minimi per il diritto a pensione in uno dei fondi presso cui sono accreditati i contributi, purché non sia già titolare di autonomo trattamento pensionistico.

Prestazioni pensionistiche in regime di totalizzazione

Con la totalizzazione si può richiedere:


• la pensione di vecchiaia;

• la pensione di anzianità;

• la pensione di inabilità;

• la pensione ai superstiti.



Condizioni per l’esercizio della totalizzazione

Il lavoratore, per accedere alla totalizzazione dei periodi assicurativi, deve rispettare alcune condizioni:


• non deve essere già titolare di trattamento pensionistico autonomo presso una delle gestioni interessate alla totalizzazione. Si tratta comunque di pensione diretta (vecchiaia, anzianità e inabilità), in quanto non è preclusiva della possibilità di avvalersi della totalizzazione la titolarità di una pensione ai superstiti;

• i periodi assicurativi nelle diverse gestioni non devono essere coincidenti.



Pensione di vecchiaia

La facoltà della totalizzazione per il pensionamento di vecchiaia può essere esercitata se:


• il lavoratore ha compiuto 65 anni di età (sia uomini che donne) cui si aggiungono gli incrementi per effetto della variazione dell’aspettativa di vita, di conseguenza fino al 31 dicembre 2024 sono richiesti 66 anni;

• può far valere un’anzianità contributiva complessiva di almeno 20 anni;

• sussistono comunque gli ulteriori requisiti previsti dai rispettivi ordinamenti, a prescindere da quelli legati all’anzianità contributiva e all’età anagrafica, per l’accesso alla pensione di vecchiaia (ad esempio la cessazione dell’attività lavorativa dipendente).



I requisiti anagrafico e contributivo prescindono da diversi eventuali requisiti di età e di anzianità contributiva previsti negli ordinamenti delle gestioni interessate alla totalizzazione.

Alla pensione di vecchiaia in totalizzazione continua in ogni caso ad applicarsi il differimento di 18 mesi per la decorrenza del trattamento.

Pensione di anzianità

La facoltà della totalizzazione per il pensionamento di anzianità può essere esercitata se:


• il lavoratore ha un’anzianità contributiva non inferiore a 40 anni a cui si applica la variazione per aspettativa di vita, quindi fino al 31 dicembre 2024 il requisito richiesto è in realtà di 41 anni di contributi;

• sussistono gli ulteriori requisiti previsti dai rispettivi ordinamenti per l’accesso alla pensione di anzianità (ad esempio, la cessazione dell’attività lavorativa dipendente).



Per il perfezionamento del requisito contributivo dei 40 anni va considerata solo la contribuzione utile per il diritto. Sono pertanto esclusi dal computo i periodi di contribuzione figurativa per malattia e disoccupazione, che saranno comunque considerati utili ai fini della misura della pensione.

Alla pensione di anzianità in totalizzazione si applica il differimento di 21 mesi per la decorrenza del trattamento pensionistico.

Pensione di inabilità

La totalizzazione dei contributi può essere esercitata per la liquidazione dei trattamenti pensionistici per inabilità assoluta e permanente.

Il diritto alla pensione di inabilità si consegue in base ai requisiti di assicurazione e di contribuzione richiesti nella forma pensionistica nella quale il lavoratore è iscritto al verificarsi dello stato invalidante (ad esempio, per l’assicurazione obbligatoria Ivs è richiesto che siano trascorsi almeno 5 anni di assicurazione e contribuzione, di cui 3 nell’ultimo quinquennio).

Per il perfezionamento dei requisiti contributivi vale la sommatoria dei periodi assicurativi risultanti presso le singole gestioni ove l’interessato sia stato iscritto. La pensione decorre dal primo giorno del mese successivo alla presentazione della domanda di pensione.

Pensione ai superstiti

La facoltà della totalizzazione può essere esercitata per la liquidazione dei trattamenti pensionistici ai superstiti di assicurato, anche se quest’ultimo sia deceduto prima di aver acquisito il diritto a pensione, e per i decessi avvenuti dopo l’entrata in vigore del dlgs 42/06, ossia dal 3 marzo 2006.

Il diritto alla pensione ai superstiti si consegue in base ai requisiti di assicurazione e di contribuzione richiesti nella forma pensionistica nella quale il dante causa era iscritto al momento della morte (ad esempio, per l’assicurazione obbligatoria Ivs, che siano stati accumulati in qualsiasi epoca almeno 15 anni di contribuzione o versati almeno 5 anni di contribuzione, di cui 3 nell’ultimo quinquennio).

Per il perfezionamento dei requisiti contributivi vale la sommatoria dei periodi assicurativi risultanti presso le singole gestioni ove il dante causa sia stato iscritto.

La direttiva del ministero del Lavoro del 2 marzo 2006 ha precisato che ai fini della reversibilità di una pensione diretta (vecchiaia, anzianità e invalidità) liquidata con la totalizzazione:


• va tenuto conto della disciplina vigente in ogni singola gestione per l’individuazione dei familiari superstiti aventi titolo alla prestazione;

• la domanda va presentata dai familiari superstiti all’Inps in quanto ente erogatore.



La pensione decorre dal primo giorno del mese successivo al decesso del dante causa.

Liquidazione e pagamento dei trattamenti pensionistici

La liquidazione delle pensioni in totalizzazione avviene pro quota. Ciascuna gestione previdenziale interessata alla totalizzazione determina il trattamento in rapporto al periodo di iscrizione maturato dal lavoratore presso la gestione stessa, anche se coincidenti. Pertanto, ogni gestione interessata alla totalizzazione conteggerà per intero tutti i periodi contributivi ad essa relativi.

Per il calcolo del trattamento pensionistico viene applicato il sistema contributivo, introdotto dalla legge 335/95, con specificità a seconda degli enti previdenziali interessati.


• Enti previdenziali pubblici. La misura del trattamento è determinata secondo le regole di calcolo previste dal dlgs 180/97, che detta norme in materia di opzione per la riliquidazione del trattamento pensionistico esclusivamente con le regole del sistema contributivo.

La direttiva del ministero del Lavoro del 2 marzo 2006 ha precisato che, se il lavoratore ha raggiunto, in una gestione a carico degli enti previdenziali pubblici, i requisiti minimi richiesti per il diritto a pensione autonoma, tale pro quota sarà calcolato con il sistema di computo previsto dall’ordinamento della predetta gestione.

• Enti previdenziali privatizzati (ai sensi del dlgs 509/94), quali ad esempio le casse e gli enti previdenziali di lavoratori libero professionali: ragionieri e periti commerciali, geometri, avvocati, ingegneri e architetti, notai, dottori commercialisti, medici, farmacisti, veterinari ecc.

La misura del trattamento è determinata con il sistema contributivo, sulla base di alcuni parametri e correttivi, che concernono i contributi versati dall’iscritto, il tasso annuo di capitalizzazione dei contributi, la previsione di un meccanismo di tutela delle anzianità più elevate di iscrizione alla cassa professionale. Se il requisito contributivo maturato nella gestione pensionistica è uguale o superiore a quello minimo richiesto per la pensione di vecchiaia, si applica, per il periodo relativo a tale gestione, il sistema di calcolo della pensione previsto dall’ordinamento della gestione stessa.

• Enti previdenziali privatizzati (ai sensi del dlgs 103/96), ossia quegli enti istituiti dopo il 1° gennaio 1996 e che riguardano: a. soggetti che svolgono attività autonoma di libera professione senza vincolo di subordinazione, il cui esercizio è condizionato all’iscrizione in appositi albi o elenchi; b. soggetti che esercitano attività libero professionale, il cui esercizio è condizionato all’iscrizione in appositi albi o elenchi, anche se contemporaneamente svolgono attività di lavoro dipendente. Il decreto legislativo stabilisce che la misura del trattamento è determinata secondo il sistema di calcolo vigente nei rispettivi ordinamenti, che, secondo il dlgs 103/96, può essere solo quello del sistema contributivo.



Le quote di pensione relative alle posizioni assicurative costituite nelle singole gestioni previdenziali sono a carico delle gestioni interessate, e sono reversibili ai superstiti con le modalità e nei limiti previsti da ogni singola gestione.

Il pagamento degli importi liquidati dalle singole gestioni è effettuato dall’Inps, che ha stipulato con gli enti interessati apposite convenzioni, anche per il rimborso dei costi amministrativi di gestione. L’Inps è l’ente erogatore anche nei casi in cui non è interessato al pagamento di alcuna quota di pensione.

Gli aumenti a titolo di rivalutazione automatica delle pensioni sono liquidati con riferimento al trattamento unico complessivamente considerato, sulla base delle disposizioni di legge vigenti, con onere a carico delle gestioni interessate.

Raccordo con le disposizioni in materia di cumulo dei periodi assicurativi

Per il raccordo fra la normativa della totalizzazione e le altre disposizioni concernenti il cumulo di periodi assicurativi, l’Inps ha precisato con la circolare n. 69/06 che il dlgs 42/06 fa salve tutte le predette normative, che pertanto continuano ad applicarsi.

È quindi facoltà dell’assicurato scegliere, in base alla convenienza, fra le regole della totalizzazione e l’applicazione delle disposizioni concernenti il cumulo dei periodi assicurativi, sempre che ne ricorrano le condizioni di legge.

2. Domanda di pensione

Per ottenere la liquidazione della pensione da parte dell’Inps il lavoratore deve presentare un’apposita domanda. Il patronato sindacale assiste i lavoratori per:


• presentare tempestivamente la domanda;

• controllare i contributi previdenziali utili per la pensione;

• recuperare i contributi eventualmente evasi dai datori di lavoro;

• farsi accreditare i contributi figurativi per i periodi relativi a malattia, infortunio, maternità, disoccupazione, cassa integrazione e servizio militare.



3. Varie forme di pensione

Le pensioni tutelano i lavoratori o i loro superstiti nel momento in cui si verifica un evento che ne pregiudica la capacità di guadagno o di lavoro. Le principali tipologie di pensione che derivano dal versamento dei contributi sono:


• pensione di vecchiaia;

• pensione anticipata;

• pensione ai superstiti (reversibilità);

• assegno ordinario di invalidità e pensione di inabilità;

• pensione privilegiata d’invalidità e inabilità:

• pensione supplementare.



Inoltre, dal 1° gennaio 1996 l’Inps eroga l’assegno sociale che ha sostituito la pensione sociale. Si tratta di una prestazione di carattere assistenziale, quindi non derivante dal versamento dei contributi ma a carico della fiscalità generale, che viene concessa a determinate condizioni reddituali.

Nel corso del tempo la disciplina delle pensioni è stata più volte modificata e soprattutto dal 2012, per effetto della legge 214/11, è profondamente cambiato lo scenario normativo delle pensioni di vecchiaia e di anzianità. Nel corso degli anni successivi sono intervenute altre modifiche tra le quali la pensione con «quota 100» esauritasi a dicembre 2021, «quota 102» nel 2022 che nel 2023 è stata sostituita da «quota 103».

Di seguito saranno illustrate le principali attuali regole del sistema pensionistico.

Pensione di vecchiaia

L’art. 24 della legge 214/11 ha previsto l’elevazione dei requisiti anagrafici per la pensione di vecchiaia e l’equiparazione tra uomini e donne del settore privato.

Nel settore pubblico l’equiparazione era già stata stabilita dalla legge 102/09.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	I requisiti anagrafici delle pensioni e dell’assegno sociale, nonché il requisito contributivo della pensione anticipata, vengono modificati in base al calcolo delle variazioni dell’aspettativa di vita della popolazione a 65 anni effettuato periodicamente dall’Istat (vedi il decreto del ministro dell’Economia 27 ottobre 2021 [image: La guida dei lavoratori 2023]). Grazie alla legge di Bilancio per il 2018, a seguito degli impegni assunti dal governo con le organizzazioni sindacali, a partire dal 2021 l’incremento non potrà comunque essere superiore a 3 mesi salvo recupero nel biennio successivo.











	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	A seguito degli impegni assunti dal governo con le organizzazioni sindacali la legge di Bilancio per il 2018 ha stabilito che per coloro che svolgono attività gravose (tabella a p. 278), nonché per coloro che svolgono lavori usuranti ai sensi del dlgs 67/11, l’incremento dei requisiti anagrafici previsto per il 2019 (5 mesi) non sia applicato, pertanto fino al 31 dicembre 2024 sono richiesti 66 anni e 7 mesi di età. Sono tuttavia necessari almeno 30 anni di contributi e lo svolgimento dell’attività gravosa per almeno 7 anni negli ultimi 10 nel primo caso o lo svolgimento del lavoro usurante secondo i criteri previsti dal citato decreto nel secondo.





I requisiti per accedere alla pensione sono quelli illustrati nella tabella seguente.









	Requisiti per accedere alla pensione dal 2012




	 

	Lavoratori dipendenti iscritti all’Ago Inps e forme sostitutive; lavoratori e lavoratrici iscritti a forme esclusive (ex Inpdap, ex Ipost); lavoratori iscritti alle gestioni speciali degli autonomi e alla Gestione separata (parasubordinati)

	Lavoratrici dipendenti iscritte all’Ago Inps e forme sostitutive

	Lavoratrici iscritte alle gestioni speciali degli autonomi e alla Gestione separata (parasubordinati)




	Dal 1°/1/2012

al 31/12/2012

	
66 anni

	
62 anni

	
63 anni e 6 mesi




	
Dal 1°/1/2013

al 31/12/2013

	
–

	
62 anni e 3 mesi

	
63 anni e 9 mesi




	
Dal 1°/1/2014

al 31/12/2015

	
–

	
63 anni e 9 mesi

	
64 anni e 9 mesi




	
Dal 1°/1/2013

al 31/12/2015

	
66 anni e 3 mesi

	
–

	
–




	
Dal 1°/1/2016

al 31/12/2017

	
–

	
65 anni e 7 mesi

	
66 anni e 1 mese




	
Dal 1°/1/2016

al 31/12/2018

	
66 anni e 7 mesi

	
–

	
–




	
Dal 1°/1/2018

al 31/12/2018

	
–

	
66 anni e 7 mesi

	
66 anni e 7 mesi




	
Dal 1°/1/2019

al 31/12/2024

	
67 anni

	
67 anni

	
67 anni




	
Requisito contributivo per tutti: 20 anni.





Per raggiungere il requisito di 20 anni di contributi sono utili i contributi obbligatori, volontari, da riscatto o figurativi di qualsiasi tipo.

Nel caso in cui risultino contributi solo a partire dal 1° gennaio 1996 (cioè si rientri nel metodo di calcolo contributivo «puro») accanto ai requisiti anagrafici e contributivi sopra descritti è richiesto anche un ulteriore requisito di carattere economico. L’importo della pensione, infatti, non deve essere inferiore a un determinato importo «soglia», pari a 1,5 volte l’assegno sociale (nel 2023 754,91 euro mensili lordi1). Se non si raggiunge tale limite sarà possibile ottenere la pensione solo a 70 anni e ulteriori variazioni per aspettativa di vita (nel periodo 2019-2024 di fatto 71 anni) con 5 anni di contribuzione effettiva (cioè contribuzione obbligatoria, da riscatto e volontaria, quindi escludendo la contribuzione figurativa).

Tuttavia, se prima del 1996 risultasse anche una sola settimana di contributi questa norma non è applicabile neppure nel caso in cui si decidesse di optare per il calcolo della pensione interamente con il metodo contributivo, come consentito dalla legge 335/95, art. 1, perché per la legge 214/11 in questo caso sono comunque necessari 20 anni di contributi.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Per le pensioni liquidate interamente con il metodo contributivo non è prevista l’integrazione al trattamento minimo, ma l’art. 3 della legge 335/95 stabilisce che, per il conferimento dell’assegno sociale, non concorre a formare reddito la pensione liquidata secondo il sistema contributivo a carico di gestioni ed enti previdenziali pubblici e privati che gestiscono forme pensionistiche obbligatorie in misura corrispondente a 1/3 della pensione stessa e comunque non oltre 1/3 dell’assegno sociale. Si tratta in sostanza di un aumento dei limiti di reddito per il diritto all’assegno sociale.





L’Anticipo pensionistico (Ape)

La legge di Bilancio per il 2017 aveva previsto, in via sperimentale, tre forme di Anticipo pensionistico (Ape) per consentire, a coloro che avessero almeno 63 anni, di ottenere un prestito o «reddito ponte» fino al raggiungimento dell’età per la pensione di vecchiaia: Ape volontario, Ape aziendale e Ape agevolato (cosiddetto sociale). Nel 2020 è stato confermato solo l’Ape sociale che è stato prorogato sia nel 2022 sia nel 2023.

L’Ape agevolato o sociale è un reddito ponte per il periodo che intercorre dalla data della richiesta fino al raggiungimento dei requisiti di vecchiaia, erogato direttamente dall’Inps per 12 mensilità, pari all’importo della futura pensione di vecchiaia e comunque non superiore a 1.500 euro lordi mensili. L’Ape agevolato, quindi, non deve essere restituito. Viene riconosciuto, a domanda, a soggetti che si trovino in particolari situazioni di difficoltà:


• disoccupati per licenziamento, dimissioni per giusta causa o risoluzione del rapporto di lavoro nell’ambito della procedura di cui all’art. 7 della legge 604/66, e dal 2018 anche chi ha cessato il lavoro per scadenza del contratto a termine a condizione che abbia almeno 18 mesi di lavoro dipendente nei 36 mesi precedenti la cessazione, i quali abbiano terminato gli ammortizzatori sociali (la legge di Bilancio per il 2022 ha eliminato l’intervallo di 3 mesi) e in possesso di un’anzianità contributiva di almeno 30 anni;

• persone che assistano, da almeno 6 mesi al momento della richiesta, il coniuge o parente di primo grado convivente con handicap in condizione di gravità ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge 104/92 e in possesso di un’anzianità contributiva di almeno 30 anni. Dal 2018 sono compresi anche parenti o affini di secondo grado qualora i genitori o il coniuge della persona con handicap grave abbiano già compiuto 70 anni oppure siano anche questi affetti da patologie invalidanti o deceduti o mancanti;

• soggetti con riduzione della capacità lavorativa accertata dalle commissioni di invalidità civile superiore o uguale al 74% e in possesso di un’anzianità contributiva di almeno 30 anni;

• lavoratori dipendenti che al momento della decorrenza dell’Ape svolgano attività considerate particolarmente difficoltose e rischiose di cui all’elenco ampliato dalla legge di Bilancio per il 2022 (vedi tabella seguente) da almeno 6 anni negli ultimi 7 o da 7 anni negli ultimi 10 e siano in possesso di un’anzianità contributiva pari almeno a 36 anni. La legge di Bilancio 2022 ha anche previsto che nel caso di lavoratori edili e affini, dei ceramisti (codice professione Istat 6.3.2.1.2) e dei conduttori di impianti per la formatura di articoli in ceramica e terracotta (codice Istat 7.1.3.3) il requisito dell’anzianità contributiva sia di 32 anni.









	Elenco attività difficoltose e gravose per Ape sociale dal 2022




	2.6.4

	Professori di scuola primaria, pre-primaria e professioni assimilate




	
3.2.1

	
Tecnici della salute




	
4.3.1.2

	
Addetti alla gestione dei magazzini e professioni assimilate




	
5.3.1.1

	
Professioni qualificate nei servizi sanitari e sociali




	
5.4.3

	
Operatori della cura estetica




	
5.4.4

	
Professioni qualificate nei servizi personali e assimilati
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Artigiani, operai specializzati, agricoltori




	
7.1.1

	
Conduttori di impianti e macchinari per l’estrazione e il primo trattamento dei minerali




	
7.1.2

	
Operatori di impianti per la trasformazione e lavorazione a caldo dei metalli




	
7.1.3

	
Conduttori di forni e altri impianti per la lavorazione del vetro, della ceramica e di materiali assimilati




	
7.1.4

	
Conduttori di impianti per la trasformazione del legno e la fabbricazione della carta




	
7.1.5

	
Operatori di macchinari e di impianti per la raffinazione del gas e dei prodotti petroliferi, per la chimica di base e la chimica fine e per la fabbricazione di prodotti derivati dalla chimica




	
7.1.6

	
Conduttori di impianti per la produzione di energia termica e di vapore, per il recupero dei rifiuti e per il trattamento e la distribuzione delle acque




	
7.1.8.1

	
Conduttori di mulini e impastatrici




	
7.1.8.2

	
Conduttori di forni e di analoghi impianti per il trattamento termico dei minerali




	
7.2

	
Operai semiqualificati di macchinari fissi per la lavorazione in serie e operai addetti al montaggio




	
7.3

	
Operatori di macchinari fissi in agricoltura e nell’industria alimentare




	
7.4

	
Conduttori di veicoli, di macchinari mobili e di sollevamento




	
8.1.3

	
Personale non qualificato addetto allo spostamento e alla consegna merci




	
8.1.4

	
Personale non qualificato nei servizi di pulizia di uffici, alberghi, navi, ristoranti, aree pubbliche e veicoli




	
8.1.5.2

	
Portantini e professioni assimilate




	
8.3

	
Professioni non qualificate nell’agricoltura, nella manutenzione del verde, nell’allevamento, nella silvicoltura e nella pesca




	
8.4

	
Professioni non qualificate nella manifattura, nell’estrazione di minerali e nelle costruzioni





Per le donne i requisiti contributivi richiesti sono ridotti di 12 mesi per ogni figlio nel massimo di 2 anni. Per gli operai dell’agricoltura e zootecnia l’anno intero si raggiunge con 156 giornate.

L’Ape agevolato è subordinato alla cessazione del rapporto di lavoro e non spetta a coloro che siano già titolari di pensione diretta, non è compatibile con trattamenti di sostegno al reddito inerenti lo stato di disoccupazione, la Naspi, l’indennizzo per cessazione dell’attività commerciale. Viceversa, esso è compatibile con il reddito da lavoro dipendente nel limite di 8.000 euro lordi annui e il reddito da lavoro autonomo nel limite di 4.800 euro lordi annui.

L’Ape sociale è regolamentato dal dpcm 88/17 [image: La guida dei lavoratori 2023], dalle circolari Inps n. 100/17 [image: La guida dei lavoratori 2023] e n. 34/18 [image: La guida dei lavoratori 2023] e da numerosi messaggi.

Pensione anticipata

La legge 214/11 ha sostituito la pensione di anzianità con la pensione anticipata, conseguita con i requisiti contributivi riportati nello schema seguente che, comunque, sono soggetti alla variazione dell’aspettativa di vita della popolazione a 65 anni, calcolata periodicamente dall’Istat. Il dl 4/19 convertito nella legge 26/19 ha previsto il blocco degli incrementi per variazione per aspettativa di vita dal 2019 al 2026.








	Decorrenza

	Uomini

	Donne




	
Dal 1°/1/2012 al 31/12/2012

	
42 anni e 1 mese

	
41 anni e 1 mese




	
Dal 1°/1/2013 al 31/12/2013

	
42 anni e 5 mesi

	
41 anni e 5 mesi




	
Dal 1°/1/2014 al 31/12/2015

	
42 anni e 6 mesi

	
41 anni e 6 mesi




	
Dal 1°/1/2016 al 31/12/2018

	
42 anni e 10 mesi

	
41 anni e 10 mesi




	
Dal 1°/1/2019 al 31/12/2026

	
42 anni e 10 mesi

	
41 anni e 10 mesi





Dal 2019 viene, però, reintrodotta la «finestra», quindi la decorrenza del pagamento della pensione è differita di 3 mesi rispetto alla maturazione dei requisiti. Si prende in considerazione la contribuzione versata a qualsiasi titolo, ma l’Inps con la circolare n. 35/12 ha precisato che, per il raggiungimento del diritto, nella sommatoria di almeno 35 anni di contribuzione non può essere considerata la contribuzione figurativa per disoccupazione ordinaria, malattia/infortunio. Per la misura del trattamento pensionistico, invece, viene considerata tutta la contribuzione a qualsiasi titolo versata.

Se il calcolo della pensione avviene interamente secondo il metodo contributivo, per il computo della contribuzione per la pensione anticipata non concorrono i versamenti volontari, mentre quella accreditata per i periodi precedenti il raggiungimento del 18° anno di età è moltiplicata per 1,5. Per la misura dell’assegno è invece utile tutta la contribuzione.

In presenza di contributi solo a partire dal 1° gennaio 1996 è possibile anche una seconda forma di pensione anticipata, con i seguenti requisiti:


• 63 anni di età; il requisito è collegato alla speranza di vita, quindi nel periodo 2019-2024 sono richiesti 64 anni;

• 20 anni di contribuzione effettiva; pertanto è esclusa la contribuzione figurativa;

• la prima rata mensile di pensione non deve essere inferiore ad un «importo soglia» pari, nel 2023, a 2,8 volte l’assegno sociale (1.409,16 euro mensili lordi).



Nel caso in cui non si raggiunga l’importo soglia o che i 20 anni di contribuzione comprendano anche contribuzione figurativa si potrà andare in pensione con i requisiti previsti per la pensione di vecchiaia.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Pensione con «quota 103». Dal 1° gennaio 2023 al 31 dicembre 2023 è possibile accedere alla pensione anche con «quota 103» vale a dire con una combinazione di requisiti minimi pari a 62 anni di età e 41 anni di contributi. Questa pensione ha sostituito «quota 102» scaduta il 31 dicembre 2022 che a sua volta aveva sostituito «quota 100» terminata nel 2021. In ogni caso chi ha maturato i requisiti di «quota 100» (62 anni di età e 38 anni di contributi) entro il 2021 e di «quota 102» nel 2022 può accedere alla pensione anche successivamente. Lo stesso principio vale per chi matura i requisiti di «quota 103» entro il 2023. Questa pensione non può essere superiore ad un tetto pari a 5 volte il trattamento minimo (circa 2.818 euro lordi), nel caso in cui l’importo sia superiore, la differenza sarà attribuita solo al momento del raggiungimento dell’età per la pensione di vecchiaia. Si applica il differimento del pagamento della prima rata di pensione (finestre).

La pensione con «quota 103» non è cumulabile con i redditi da lavoro dipendente o autonomo fino all’età prevista per la pensione di vecchiaia (67 anni fino al 2024) pena la decadenza dalla prestazione, salvo i redditi per lavoro occasionale nel limite di 5.000 euro lordi l’anno. Per i dettagli si rinvia alla scheda di approfondimento sulla pensione con «quota 103» [image: La guida dei lavoratori 2023].












	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Incentivo al trattenimento in servizio dei lavoratori. Chi ha maturato i requisiti per la pensione con «quota 103» (62 anni di età e 41 anni di contributi) può rinunciare all’accredito dei contributi pensionistici per la parte relativa alla quota in carico al lavoratore, quindi il datore di lavoro non dovrà versare all’Inps il 9,19% della retribuzione imponibile ma le somme saranno corrisposte direttamente al lavoratore. L’importo è soggetto a imposizione fiscale.

Un decreto del ministero del Lavoro dovrà determinare le modalità di attuazione della norma.






Lavoratori precoci

A seguito dell’accordo tra governo e sindacati del 28 settembre 2016, la legge di Bilancio per il 2017 ha previsto una particolare forma di anticipo pensionistico, con 41 anni di contribuzione. Per effetto del dl 4/19 convertito nella legge 26/19, questo requisito si applica fino al 31 dicembre 2026. Tuttavia, la decorrenza per il pagamento della pensione viene differita di 3 mesi (finestra).

I requisiti richiesti sono:


• aver maturato almeno 12 mesi di contribuzione da lavoro effettivo, anche non continuativi, precedenti l’età di 19 anni;

• appartenere ad una delle seguenti categorie:

a. disoccupati per licenziamento, dimissioni per giusta causa, o risoluzione del rapporto di lavoro nell’ambito della procedura di cui all’art. 7 della legge 604/66, i quali abbiano terminato gli ammortizzatori sociali da almeno 3 mesi;

b. persone che assistano, da almeno 6 mesi al momento della richiesta, il coniuge o parente di primo grado convivente con handicap in condizione di gravità ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge 104/92. Dal 2018 sono compresi anche parenti o affini di secondo grado qualora i genitori o il coniuge della persona con handicap grave abbiano già compiuto 70 anni oppure siano anche questi affetti da patologie invalidanti o deceduti o mancanti;

c. soggetti con riduzione della capacità lavorativa accertata dalle commissioni di invalidità civile superiore o uguale al 74%;

d. lavoratori dipendenti che svolgano attività considerate particolarmente difficoltose e rischiose, di cui all’elenco indicato dalla legge (vedi tabella seguente), da almeno 6 anni negli ultimi 7 in via continuativa oppure per 7 anni negli ultimi 10, ovvero che svolgano attività usuranti ai sensi del dlgs 67/11 e alle condizioni ivi previste.










	Elenco attività difficoltose e rischiose per pensione anticipata




	 
	Attività

	Codici Istat di riferimento




	1

	Operai dell’industria estrattiva, dell’edilizia e della manutenzione degli edifici

	6.1, 8.4.1, 8.4.2




	2

	Conduttori di gru, di macchinari mobili per la perforazione nelle costruzioni

	7.4.4.2, 7.4.4.3, 7.4.4.4




	3

	Conciatori di pelli e di pellicce

	6.5, 4.1




	4

	Conduttori di convogli ferroviari e personale viaggiante

	7.4.1 personale viaggiante




	5

	Conduttori di mezzi pesanti e camion

	7.4.2.3




	6

	Professioni sanitarie infermieristiche e ostetriche ospedaliere con lavoro organizzato in turni

	–




	7

	Addetti all’assistenza personale di persone in condizioni di non autosufficienza

	5.4.4.3




	8

	Insegnanti scuola dell’infanzia ed educatori dell’asilo nido

	2.6.4.2




	9

	Facchini, addetti allo spostamento merci e assimilati

	8.1.3.1




	10

	Personale non qualificato addetto ai servizi di pulizia

	8.1.4.1, 8.1.4.3




	11

	Operatori ecologici e altri raccoglitori e separatori di rifiuti

	8.1.4.5




	12

	Operai dell’agricoltura, zootecnica, pesca

	6.4.1, 6.4.2, 8.3.1, 8.3.2




	13

	Pescatori della pesca costiera, in acque interne, in alto mare, dipendenti o soci di cooperative

	6.4.5.2, 6.4.5.3




	14

	Lavoratori settore siderurgico di prima e seconda fusione e lavoratori del vetro ad alte temperature non già ricompresi nel dlgs 67/11

	7.1.2.1, 7.1.2.2, 7.1.2.3, 7.1.3




	15

	Marittimi imbarcati a bordo e personale viaggiante dei trasporti marini e acque interne

	7.4.5 e personale viaggiante





La domanda di pensione deve essere presentata, in modalità telematica anche tramite un ente di patronato, entro il 1° marzo dell’anno in cui si raggiungono i requisiti richiesti. Le domande presentate successivamente, ma comunque entro il 30 novembre dello stesso anno, verranno prese in considerazione solo in presenza di risorse residue rispetto a quelle già stanziate.

Questo trattamento pensionistico non è cumulabile con i redditi da lavoro subordinato o autonomo per il periodo di tempo che corrisponde alla differenza tra la pensione anticipata ordinaria (42 anni e 10 mesi per gli uomini, 41 anni e 10 mesi per le donne) e il momento del pensionamento come lavoratore precoce. Inoltre non è cumulabile con altre maggiorazioni, fermo restando la maggiorazione di 2 mesi all’anno in caso di invalidità superiore al 74% (art. 80, legge 388/2000).

La pensione per i lavoratori precoci è disciplinata dal dpcm 87/17 [image: La guida dei lavoratori 2023], dalle circolari Inps n. 99/17 [image: La guida dei lavoratori 2023] e n. 33/18 [image: La guida dei lavoratori 2023], e da altri messaggi.

Deroghe alla legge 214/11

A causa della rigidità dei requisiti pensionistici imposti dalla legge 214/11, sono intervenuti tra il 2012 e il 2016 vari provvedimenti, le cosiddette «salvaguardie», che hanno previsto, per situazioni molto specifiche, una serie di deroghe alle regole pensionistiche generali con l’applicazione dei requisiti previgenti, anche nel caso in cui siano maturati dopo il 31 dicembre 2011, per circa 190.000 lavoratori. La legge di Bilancio per il 2021 ha introdotto la cosiddetta «nona salvaguardia» per ulteriori 2.400 lavoratori. Per il dettaglio normativo si rimanda al documento Salvaguardie [image: La guida dei lavoratori 2023].

Opzione donna

L’art. 1, comma 9, della legge 243/04 aveva previsto per le donne la possibilità, fino al 31 dicembre 2015, di accedere alla pensione con 35 anni di contributi e 57 anni di età optando per il calcolo interamente contributivo della pensione. La prestazione è stata negli anni più volte prorogata con l’innalzamento dal 2019 dei requisiti anagrafici. Anche con la legge di Bilancio per il 2023 la misura è stata prorogata ma con significative modifiche. Infatti, possono ora accedere a questa pensione optando per il calcolo interamente contributivo le donne che entro il 31 dicembre 2022 abbiano maturato almeno 35 anni di contributi e 60 anni di età a condizione che si trovino nelle seguenti condizioni soggettive:


• assistano da almeno 6 mesi al momento della richiesta il coniuge o un parente di primo grado convivente in situazione di handicap grave;

• assistano da almeno 6 mesi al momento della richiesta un parente o affine di secondo grado con handicap grave convivente se i genitori o il coniuge dello stesso abbiano compiuto 70 anni di età oppure siano essi stessi affetti da patologie invalidanti o siano deceduti o mancanti;

• abbiano una riduzione della capacità lavorativa accertata dalle commissioni per l’invalidità civile superiore o uguale al 74%.



In presenza di figli, il requisito di 60 anni è ridotto per ogni figlio di 1 anno nel limite di 2 anni, quindi nel massimo il requisito scende a 58 anni sia per le lavoratrici dipendenti che per le autonome.

Il requisito ridotto a 58 anni si applica, a prescindere dal numero di figli, anche nei confronti delle lavoratrici licenziate o dipendenti di aziende per le quali è attivo un tavolo di confronto per la gestione della crisi aziendale (art. 1, comma 852, legge 296/06).

Inoltre si applica la «finestra» per cui il pagamento della prima rata di pensione è previsto dopo 12 o 18 mesi dalla maturazione dei requisiti rispettivamente per le dipendenti e per le autonome (vedi circolare Inps n. 25/23 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Non vedenti e invalidi all’80%

Per questi lavoratori sono confermati i requisiti pensionistici ad età inferiori previsti dalle norme speciali contenute nel dlgs 503/92:


• i non vedenti (art. 1, comma 6);

• gli invalidi in misura non inferiore all’80% (art. 1).



Centralinisti non vedenti

La legge di Bilancio 2017 stabilisce che il beneficio di 4 mesi di contribuzione figurativa utile per ogni anno di lavoro da centralinista sia valutato anche ai fini dell’incremento del requisito anagrafico cui si applica il coefficiente di trasformazione per il calcolo della quota di pensione nel sistema contributivo.

I cosiddetti «quindicenni»

Conservano il diritto a pensione secondo le regole previgenti coloro che entro il 31 dicembre 1992 abbiano maturato i seguenti requisiti:


• 15 anni di contributi entro il 31 dicembre 1992 e autorizzati ai versamenti volontari entro la medesima data;

• requisito contributivo ridotto per i lavoratori dipendenti che possono far valere un’anzianità assicurativa di almeno venticinque anni, occupati per almeno dieci anni per periodi di durata inferiore a 52 settimane nell’anno solare.



Regolamento di armonizzazione

Con il dpr 157/13 sono stati armonizzati i requisiti di accesso alla pensione di lavoratori appartenenti a particolari categorie. Con questo provvedimento i requisiti pensionistici sono stati elevati sebbene rimangano inferiori alla generalità dei lavoratori in considerazione delle particolari attività lavorative. Il regolamento riguarda:


• il soppresso fondo spedizionieri doganali;

• i lavoratori dei poligrafici;

• il personale viaggiante dei servizi pubblici di trasporto;

• i lavoratori marittimi;

• i lavoratori dello spettacolo: gruppi ballo e canto;

• il fondo sportivi professionisti;

• gli iscritti al fondo volo;

• i controllori di volo.



Sono stati esclusi dall’armonizzazione Forze armate, Arma dei carabinieri, Corpo di polizia ad ordinamento civile e militare, Vigili del fuoco.

L’Inps ha fornito la sua interpretazione con la circolare n. 86/14 [image: La guida dei lavoratori 2023]. La circolare Inps n. 28/22 [image: La guida dei lavoratori 2023] riepiloga i requisiti in vigore fino al 2024.

Lavori usuranti

Il dlgs 67/11 ha previsto una disciplina generale in materia di agevolazioni pensionistiche per chi svolge attività particolarmente faticose e pesanti. Il decreto del ministero del Lavoro del 20 novembre 2011 ne ha precisato i profili di attuazione. La legge 214/11 ha in parte rimodulato, elevandoli, i benefici per il pensionamento anticipato a partire dal 2012.

Le agevolazioni si applicano, previa presentazione di specifica domanda, con effetto dalla prima decorrenza utile dalla data di entrata in vigore del dlgs 67/11 (26 maggio 2011) purché, in ogni caso, successiva alla data di cessazione del rapporto di lavoro. Una clausola di salvaguardia prevede che l’ente di previdenza debba procedere al monitoraggio delle domande e, nel caso in cui rilevi uno scostamento tra il numero delle domande e le risorse finanziarie disponibili, differire la decorrenza dei trattamenti con criteri di priorità, in ragione della maturazione dei requisiti agevolati, individuati dal decreto di attuazione del ministero del Lavoro. A parità di criteri la priorità è stabilita in ragione della data di presentazione della domanda.

I destinatari delle agevolazioni sono:


• addetti a mansioni particolarmente usuranti ex art. 2 del decreto del ministero del Lavoro 19 maggio 1999;

• lavoratori notturni così come definiti nel dlgs 67/11;

• lavoratori impegnati in lavori «a catena», come definiti dalla legge;

• conducenti di veicoli, capienza almeno 9 posti, adibiti a servizio pubblico di trasporto collettivo;



che abbiano prestato tali attività per un determinato numero di anni.

L’agevolazione pensionistica consiste nell’anticipo dell’accesso alla pensione. La domanda per accedere alle agevolazioni deve essere presentata entro il 1° marzo dell’anno di maturazione dei requisiti.

Per effetto dell’accordo tra governo e sindacati del 28 settembre 2016, la legge di Bilancio per il 2017 ha previsto alcune agevolazioni in caso di pensionamento di lavoratori che abbiano svolto attività usuranti per metà della loro vita lavorativa, oppure per 7 anni negli ultimi 10:


• non si applicano più le «finestre» di 12 o 18 mesi che differivano il pagamento della pensione;

• dal 2019 al 2026 non si alzeranno i requisiti pensionistici per effetto della variazione per aspettativa di vita.









	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Per la verifica dei requisiti e le modalità di presentazione delle domande e della documentazione è indispensabile rivolgersi a un ente di patronato.





Pensione in totalizzazione

Per i particolari requisiti pensionistici di questa prestazione, si vedano pp. 265 e ss.

Pensione ai superstiti

In caso di morte del pensionato o del lavoratore che abbia i requisiti per ottenere la pensione d’invalidità, di vecchiaia o di anzianità, i superstiti hanno diritto alla pensione di reversibilità, o alla pensione indiretta.

Ai fini dei requisiti di accesso, per le pensioni indirette sono richiesti almeno 15 anni di assicurazione in tutta la vita lavorativa o 5 anni di contribuzione del lavoratore deceduto, dei quali 3 versati nel quinquennio precedente la morte.

Per superstiti si intendono: il vedovo e la vedova, il componente dell’unione civile, i figli (se minori o studenti) o, in mancanza, i genitori con più di 65 anni, non pensionati e già a carico, o, in mancanza anche di questi ultimi, i fratelli e le sorelle non coniugati, totalmente inabili, non pensionati e già a carico.

I beneficiari, con le relative percentuali, sono:


• coniuge e componente unione civile: 60%;

• coniuge e componente unione civile + 1 figlio: 80%;

• coniuge e componente unione civile + 2 figli: 100%;

• figlio solo: 70% (per le pensioni con decorrenza anteriore al 1° settembre 1995, 60%);

• 2 figli senza genitori: 80%;

• 3 o più figli senza genitori: 100%;

• genitori (ciascuno): 15%;

• fratelli o sorelle (ciascuno): 15%.



La pensione ai superstiti spetta anche ai minori a carico dei nonni. Essi sono equiparati ai figli.

La somma delle percentuali non può essere superiore al 100% della pensione che sarebbe spettata all’assicurato.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	La Corte costituzionale con la sentenza n. 88 del 5 aprile 2022 ha riconosciuto illegittimo l’art. 38 del dpr 818/57 per violazione dell’art. 3 della Costituzione nella parte in cui non include tra i destinatari diretti e immediati della pensione di reversibilità i nipoti maggiorenni orfani riconosciuti inabili al lavoro e viventi a carico degli ascendenti assicurati.





Il diritto alla pensione viene a cadere quando:


• il vedovo o la vedova o il componente unione civile contraggono nuovo matrimonio. A tali soggetti viene liquidata la «doppia annualità», pari a 26 volte l’importo pensionistico spettante alla data del nuovo matrimonio;

• i figli raggiungono la maggiore età, o i limiti previsti per gli studenti.



Calcolo contributivo e pensione ai superstiti

La legge 335/95, ai fini del trattamento ai superstiti con il metodo contributivo, ha stabilito che:


• in caso di decesso dell’assicurato, il coefficiente di trasformazione per il calcolo della pensione è quello dei 57 anni, quando la morte del lavoratore sia avvenuta prima di tale data;

• se non sussistono i requisiti assicurativi e contributivi per la pensione ai superstiti in caso di morte dell’assicurato, ai superstiti viene erogata una indennità che ha regole diverse a seconda che il dante causa rientri nel sistema contributivo (contributi dal 1996) o nel sistema retributivo/misto (contributi prima del 1996) (vedi circolare Inps n. 104/03 [image: La guida dei lavoratori 2023]).
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	La sentenza della Corte costituzionale n. 174/16 ha dichiarato l’illegittimità della norma contenuta nella legge 111/11 che prevedeva una riduzione dell’importo della pensione ai superstiti in caso di matrimonio contratto da ultrasettantenne e con una differenza anagrafica tra i coniugi superiore a 20 anni.





La legge 125/11 ha escluso il diritto alla pensione ai superstiti al coniuge condannato in via definitiva per omicidio del dante causa.

Pensione d’invalidità

Esistono diverse forme di prestazioni previdenziali in caso di invalidità che si differenziano tra lavoratori del settore privato e del settore pubblico; per esigenze di sintesi si tratterà solo delle principali previste per i lavoratori del settore privato: l’assegno ordinario d’invalidità e la pensione d’inabilità.

Requisito sanitario


• Per l’assegno ordinario d’invalidità, riduzione della capacità di lavoro a meno di 1/3 (meno del 33,33% della normale capacità di lavoro).

• Per la pensione d’inabilità, assoluta e permanente impossibilità di svolgere qualsiasi attività lavorativa.



Requisito assicurativo, valido per le due prestazioni


• Che siano trascorsi almeno 5 anni di assicurazione e contribuzione, di cui 3 nell’ultimo quinquennio.



Decorrenza della pensione


• Dal primo giorno del mese successivo alla presentazione della domanda o al perfezionamento dei requisiti.



Calcolo contributivo e pensioni d’invalidità


• Assegno ordinario d’invalidità. Per il calcolo dell’assegno d’invalidità interamente con il metodo contributivo, o per la parte di pensione spettante per le anzianità maturate dal 1° gennaio 1996 con il sistema misto, è assunto il coefficiente di trasformazione relativo all’età di 57 anni nel caso in cui l’età dell’assicurato all’atto dell’attribuzione dell’assegno sia ad esso inferiore.

• Pensione d’inabilità. In caso d’inabilità, per il calcolo con il sistema contributivo al montante individuale va aggiunta una quota di contribuzione pari a quella mancante al raggiungimento del sessantesimo anno di età (a prescindere dal sesso e dalla gestione di appartenenza) e, comunque, per un periodo di anzianità contributiva complessiva non superiore a 40 anni. Essa è computata in relazione alla media delle basi annue pensionabili possedute negli ultimi 5 anni e rivalutate in base all’indice Istat dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai e impiegati con l’aggiunta di un punto percentuale. Per la liquidazione del trattamento si assume il coefficiente di trasformazione relativo all’età di 57 anni, se l’età dell’assicurato è inferiore.



Pensioni privilegiate d’invalidità e di reversibilità

Quando il lavoratore sia divenuto invalido per causa di servizio è prevista una particolare pensione, detta privilegiata (legge 222/84, art. 6).

I requisiti assicurativi e contributivi sono minimi: deve essere versato o dovuto almeno un contributo settimanale.

Quando il lavoratore decede per causa di lavoro o se decede il titolare di pensione privilegiata, i superstiti possono avere la pensione di reversibilità.

Assegno sociale

Ai cittadini italiani con almeno 67 anni di età (requisito fino al 31 dicembre 2024 poiché è collegato alla variazione per aspettativa di vita), e ai cittadini stranieri equiparati, sprovvisti di reddito viene concessa una prestazione assistenziale erogata dall’Inps e finanziata dallo Stato. Fino al 31 dicembre 1995 tale prestazione consisteva nella pensione sociale; dal 1996 viene invece erogato l’assegno sociale con requisiti reddituali e importi differenti rispetto alla prestazione precedente.

Dal 1° gennaio 2009, per usufruire dell’assegno sociale, occorre avere il soggiorno legale, in via continuativa, per almeno 10 anni nel territorio nazionale.

Per poter usufruire dell’assegno sociale (che dal 1° gennaio 2023 è di 6.542,51 euro annui, pari a 503,27 euro mensili) non bisogna avere redditi propri pari o superiori all’importo dell’assegno sociale e, cumulando con il coniuge, redditi pari o superiori al doppio dell’assegno sociale, ossia 13.085,02 euro annui.

Non concorrono alla formazione di detto reddito, oltre all’assegno sociale:


• il Tfr e le sue anticipazioni;

• le competenze arretrate soggette a tassazione separata;

• la casa di abitazione;

• la pensione di vecchiaia con il metodo contributivo nella misura di 1/3, comunque non oltre 1/3 dell’importo dell’assegno;

• gli assegni per il nucleo familiare e gli assegni familiari;

• le indennità di accompagnamento, nonché gli assegni per l’assistenza personale e continuativa erogati dall’Inail e dall’Inps;

• l’indennità di comunicazione per i sordomuti;

• l’assegno vitalizio pagato agli ex combattenti della guerra 1915-18.



Concorrono, invece, alla formazione del reddito:


• i redditi soggetti all’Irpef al netto dell’imposizione fiscale e contributiva (pensioni, stipendi, redditi da terreni e fabbricati ecc.);

• i redditi esenti da imposta (prestazioni assistenziali varie) erogati con carattere di continuità;

• le pensioni e gli assegni erogati per invalidi civili, ciechi e sordomuti;

• le pensioni di guerra;

• le rendite vitalizie dell’Inail;

• i redditi soggetti a ritenuta alla fonte a titolo d’imposta (vincite ecc.);

• i redditi soggetti a imposta sostitutiva (interessi postali e bancari, interessi derivanti da Bot e Cct ecc.);

• gli assegni alimentari;

• l’assegno sociale del coniuge richiedente.



L’assegno può essere ridotto fino a un massimo del 50% nel caso di ricoveri in istituti o comunità con retta a carico di enti pubblici. Il decreto ministeriale 13 gennaio 2003, attuativo di dette norme, disciplina anche i casi nei quali vi sia il concorso dell’interessato o dei familiari al pagamento della retta.

Pensione supplementare

I titolari di pensione non a carico dell’assicurazione obbligatoria Inps (ad esempio ex Inpdap), che vantano contributi presso l’assicurazione obbligatoria Inps, possono ottenere la liquidazione di una pensione supplementare, se in quest’ultima gestione assicurativa non raggiungono il diritto ad una prestazione autonoma, il cui ammontare è rapportato al valore dei versamenti fatti. La pensione supplementare può anche essere richiesta dagli iscritti alla Gestione separata Inps già titolari di pensione presso l’assicurazione obbligatoria, alle forme esclusive e sostitutive della stessa, alle gestioni speciali dei lavoratori autonomi e delle Casse dei liberi professionisti. Requisito necessario è aver raggiunto l’età pensionabile per la pensione di vecchiaia o essere invalido.

Trattamento minimo e incremento delle pensioni per i soggetti disagiati

Quando un pensionato è titolare di una pensione calcolata con il metodo retributivo di importo molto contenuto e ha redditi al di sotto di determinati limiti, la pensione viene integrata dal sistema pubblico per raggiungere il «trattamento minimo». Per il 2023 i valori provvisori dell’importo del trattamento minimo e dei limiti reddituali per il Fondo pensioni lavoratori dipendenti e le gestioni speciali dei lavoratori autonomi sono i seguenti.2


• Importo annuale: 7.328,62 euro.

• Importo mensile: 563,74 euro.

• Limiti di reddito personale annuo:

oltre 14.657,24 euro, escluso trattamento minimo;

fino a 7.328,62 euro, trattamento minimo ammesso per intero.

• Limiti di reddito coniugale pensioni con decorrenza dopo il 1994:

oltre 29.314,48 euro, escluso trattamento minimo;

fino a 21.958,86 euro, trattamento minimo ammesso per intero.

• Limiti di reddito coniugale pensioni con decorrenza entro il 1994:

oltre 36.643,10 euro, escluso trattamento minimo;

fino a 29.314,48 euro, trattamento minimo ammesso per intero.









	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	L’integrazione al trattamento minimo delle pensioni non spetta nel caso di pensioni liquidate integralmente con il sistema contributivo. L’art. 3, comma 6, della legge 335/95 ha però previsto che la pensione liquidata con il sistema contributivo non costituisca reddito per l’accesso all’assegno sociale in misura pari a 1/3 della pensione stessa e comunque non oltre 1/3 dell’assegno sociale.





Varie norme prevedono la possibilità di integrare l’importo della pensione per soggetti disagiati in determinate condizioni reddituali e di età anagrafica. Alcune riguardano:


• trattamenti pensionistici a favore di soggetti (titolari di pensione a carico dell’Assicurazione generale obbligatoria e delle forme sostitutive ed esclusive della stessa) di età pari o superiore a 70 anni, nonché coloro che percepiscono una pensione inferiore a 516,46 euro, l’assegno sociale o la pensione sociale. L’età anagrafica, per i soggetti indicati, è ridotta di 1 anno ogni 5 di contribuzione (obbligatoria, facoltativa, volontaria e da riscatto), fino a un massimo di 5 anni;

• titolari di trattamenti trasferiti all’Inps (invalidi civili, sordomuti e ciechi civili titolari della relativa pensione). Per effetto della sentenza della Corte costituzionale n. 152/20 e del successivo decreto legge 104/20 convertito nella legge 126/20, la maggiorazione è stata riconosciuta, d’ufficio, agli invalidi civili totali, sordomuti e ciechi civili assoluti titolari di pensione a partire dai 18 anni di età, a decorrere dal 20 luglio 2020;

• titolari di pensione d’inabilità di cui alla legge 222/84 a partire dai 18 anni di età, per effetto delle sopracitate disposizioni. In questo caso, però, è indispensabile la domanda dell’interessato (vedi circolare Inps n. 107/20 [image: La guida dei lavoratori 2023] e messaggio Inps n. 3647/20 [image: La guida dei lavoratori 2023]).



Altre disposizioni hanno successivamente introdotto parziali modifiche alle normative per garantire un incremento della maggiorazione sociale in base all’aumento del trattamento minimo di pensione Inps del Fpld. Per l’anno 2023, per usufruire dell’incremento della maggiorazione sociale di 136,44 euro, il beneficiario:


• non coniugato, o effettivamente e legalmente separato, non deve possedere redditi propri su base annua pari o superiori a 9.102,34 euro;

• se coniugato, non deve possedere redditi propri su base annua pari o superiori a 9.102,34 euro, né redditi, cumulati con quelli del coniuge, per un importo uguale o superiore a 15.644,85 euro.
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	Le regole per ottenere la maggiorazione sociale e i vari incrementi sono numerose e molto complesse. L’Inps aggiorna tutti gli anni gli importi e i limiti di reddito (vedi le tabelle 2023 in circolare Inps n. 135/22, allegato 2 [image: La guida dei lavoratori 2023]). È importante verificare la propria situazione e i propri diritti tramite gli uffici di patronato.





A sostegno del reddito dei pensionati dal 2019 è stata introdotta anche la cosiddetta «Pensione di cittadinanza» collegata, oltre che al reddito, anche al patrimonio mobiliare e immobiliare e all’Isee.

Somma aggiuntiva

La legge 127/07 ha concesso ai pensionati previdenziali (ossia con anzianità assicurativa) una ulteriore somma aggiuntiva a condizione che:


• il pensionato abbia un’età pari o superiore a 64 anni;

• sia titolare di uno o più trattamenti pensionistici a carico dell’Assicurazione generale obbligatoria e delle forme sostitutive, esclusive ed esonerative della stessa, gestite da enti pubblici di previdenza obbligatoria. Sono ammessi al beneficio anche i titolari di assegno di invalidità e i titolari di pensione in regime di totalizzazione, purché almeno una quota di pensione sia a carico delle predette gestioni, con esclusione di eventuali periodi di contribuzione relative a quote a carico di casse professionali. Nel caso di pensioni liquidate in regime internazionale si considera utile solo la contribuzione italiana;

• non possieda redditi propri complessivi pari o superiori a 2 volte il trattamento minimo (14.657,24 euro lordi annui nel 2023, valore provvisorio). Se il reddito non è superiore a 1,5 volte il trattamento minimo (10.992,93 euro annui lordi nel 2023) l’importo della somma aggiuntiva sarà maggiore. Per la determinazione del reddito individuale, si tiene conto dei redditi di qualsiasi natura, compresi i redditi esenti da imposte e quelli soggetti a ritenuta alla fonte a titolo di imposta o a imposta sostitutiva, eccetto quelli derivanti dall’assegno per il nucleo familiare o dagli assegni familiari, dal reddito della casa di abitazione, dai trattamenti di fine rapporto comunque denominati e dalle competenze arretrate sottoposte a tassazione separata.



La somma aggiuntiva non costituisce reddito ai fini fiscali e ai fini della corresponsione di prestazioni previdenziali e assistenziali.

Ai soli fini dei redditi da considerare per l’attribuzione della maggiorazione sociale a favore dei soggetti disagiati, la somma aggiuntiva costituisce reddito per un importo pari a 156 euro. La somma aggiuntiva viene corrisposta con la mensilità di luglio o con l’ultima mensilità dell’anno. Viene determinata in funzione dell’anzianità contributiva complessiva e della gestione a carico della quale è liquidato il trattamento principale (ossia quello con maggiore anzianità contributiva), differenziata fra lavoratori dipendenti e lavoratori autonomi.

Se i pensionati interessati non risultano beneficiari di prestazioni Inps, il casellario centrale dei pensionati individua l’ente previdenziale che deve erogare la somma aggiuntiva.

Se il beneficiario è titolare di solo trattamento ai superstiti, l’anzianità contributiva è considerata al 60%. In caso di titolarità di pensione diretta e di pensione ai superstiti si tiene conto solo dell’anzianità relativa alla pensione diretta.

Per effetto dell’accordo tra governo e sindacati del 28 settembre 2016, la legge di Bilancio per il 2017 ha previsto l’aumento dell’importo della somma aggiuntiva e l’estensione della platea degli aventi diritto. Di conseguenza dal 2017 gli importi sono quelli indicati nella tabella seguente.








	Anni di contribuzione

	Somma aggiuntiva in euro (quattordicesima)




	Lavoratori dipendenti

	Lavoratori autonomi




	Fino a 1,5 volte il trattamento minimo




	Fino a 15

	Fino a 18

	437




	Oltre 15 e fino a 25

	Oltre 18 e fino a 28

	546




	Oltre 25

	Oltre 28

	655




	
Da 1,5 a 2 volte il trattamento minimo




	Fino a 15

	Fino a 18

	336




	Oltre 15 e fino a 25

	Oltre 18 e fino a 28

	420




	Oltre 25

	Oltre 28

	504





È previsto un meccanismo che permette, a chi supera (entro certi limiti) l’importo massimo di reddito, di percepire comunque la somma aggiuntiva, ma in misura inferiore (clausola di salvaguardia).
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	Con il dlgs 147/17, a partire dal 2018 era entrato in vigore il Reddito di inclusione attiva (Rei) come misura nazionale di contrasto alla povertà. La legge di Bilancio per il 2019 e il dl 4/19 hanno previsto l’istituzione del Reddito di cittadinanza (Rdc) che supera il Rei. A partire dall’età di 67 anni il Rdc assume la denominazione di Pensione di cittadinanza. La legge di Bilancio per il 2023 ha previsto la soppressione del Reddito di cittadinanza salvo alcune specifiche situazioni. Per informazioni sugli aggiornamenti normativi e il coordinamento delle varie prestazioni è necessario rivolgersi a Caf e patronati.





4. Calcolo della pensione

Il metodo di calcolo retributivo, modificato varie volte nel corso del tempo, è piuttosto complesso. In particolare si parla di «quota A» per la media delle ultime retribuzioni, presa a riferimento in relazione all’anzianità contributiva maturata fino al 1992, e di «quota B» per i periodi successivi. L’importo della pensione è dato dalla somma delle due quote. Il rendimento della pensione è in generale del 2% all’anno entro un determinato tetto retributivo oltre il quale il rendimento scende. Per alcune tipologie di lavoratori sono previsti rendimenti differenti.

Il metodo di calcolo contributivo, invece, prevede:


• l’accantonamento annuale, per tutti gli anni di lavoro, di un importo pari al versamento dei contributi (ad esempio, per i lavoratori dipendenti il 33% della retribuzione imponibile);

• la rivalutazione annuale di tale importo, in base alla variazione della media del Pil nominale del quinquennio precedente l’anno da rivalutare;

• la moltiplicazione del montante totale degli accantonamenti cumulati durante tutta la carriera lavorativa per un coefficiente di trasformazione relativo all’età al momento del pensionamento.



Per i lavoratori iscritti a forme di previdenza obbligatorie solo a partire dal 1996, e per coloro che optano per il metodo contributivo, è previsto un massimale annuo su cui versare i contributi e calcolare la pensione che per il 2023 è pari a 112.680,00 euro.

 


Coefficienti percentuali di conversione per il calcolo della pensione

[image: La guida dei lavoratori 2023]

Successive revisioni dei coefficienti: 2025, 2027.



Il metodo di calcolo contributivo incentiva a differire la pensione, poiché a età più elevate corrispondono coefficienti più vantaggiosi. Questo principio è, però, temperato dal fatto che periodicamente i coefficienti di trasformazione vengono rivisti in base all’andamento della speranza di vita della popolazione.

La pensione calcolata interamente con il metodo contributivo non è integrata al trattamento minimo.

Il metodo di calcolo contributivo è stato introdotto nel nostro sistema pensionistico dalla legge 335/95 in modo integrale per chi ha cominciato a versare i contributi a partire dal 1° gennaio del 1996, e in modo parziale (calcolo misto) per chi aveva meno di 18 anni di contributi al 31 dicembre 1995. La legge prevedeva, invece, la conservazione del metodo di calcolo retributivo integralmente per chi al 31 dicembre 1995 potesse far valere almeno 18 anni di contributi. La legge 214/11 ha modificato questa norma, stabilendo che, sulle anzianità contributive maturate dal 1° gennaio 2012 in poi, anche per questi ultimi lavoratori la pensione debba essere calcolata con il sistema contributivo.

Perequazione delle pensioni

La pensione è rivalutata annualmente in base all’adeguamento del costo della vita dal 1° gennaio di ogni anno. Il riferimento per la perequazione automatica delle pensioni è l’indice Istat dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati. L’indice previsionale dal 1° gennaio 2023 è 7,3% salvo conguaglio (vedi decreto Mef 10 novembre 2022 [image: La guida dei lavoratori 2023] e circolare Inps n. 135/22 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Nel corso del tempo la percentuale di attribuzione della rivalutazione è stata modificata varie volte e in alcuni periodi sospesa per le pensioni superiori a un determinato importo.

Nel 2022 l’indice di rivalutazione applicato ai trattamenti pensionistici è stato applicato con il criterio degli scaglioni come richiesto dai sindacati fin dall’accordo con il governo del 28 settembre 2016, tuttavia la legge di Bilancio per il 2023 ha nuovamente modificato le regole della rivalutazione cambiando le percentuali e applicandole all’intero importo della pensione e non più a scaglioni di reddito pensionistico.

Di conseguenza nel 2023 la perequazione è attribuita secondo la tabella seguente.







	Percentuali di attribuzione

	Importo




	100%

	Entro l’importo di 4 volte il trattamento minimo (2.101,52 euro lordi)




	85%

	Oltre 4 ed entro 5 volte l’importo del trattamento minimo (da 2.101,53 ed entro 2.626,91 euro lordi)




	53%

	Oltre 5 ed entro 6 volte il trattamento minimo (da 2.626,92 ed entro 3.125,29 euro)




	47%

	Oltre 6 ed entro 8 volte il trattamento minimo (da 3.152,30 ed entro 4.203,04 euro lordi)




	37%

	Oltre 8 ed entro 10 volte il trattamento minimo (da 4.202,05 a 5.253,8 euro lordi)




	32%

	Oltre 10 volte il trattamento minimo (oltre 5.253,8 euro lordi)





Una clausola di salvaguardia attutisce la riduzione della percentuale di rivalutazione se il reddito pensionistico supera il limite reddituale entro un determinato importo (vedi circolare Inps n. 20/23 [image: La guida dei lavoratori 2023]).

Alle pensioni di importo pari o inferiore al trattamento minimo è riconosciuto un incremento di carattere eccezionale pari all’1,5% che sale a 6,4% per chi ha più di 74 anni per il solo 2023 e sarà pari al 2,7% nel 2024.

Questo incremento non rileva per il superamento dei limiti reddituali previsti per le prestazioni collegate al reddito né per applicare l’indicizzazione degli anni 2023 e 2024.

Contributo di solidarietà sulle pensioni di importo elevato

Il contributo di solidarietà previsto dalla legge di Bilancio sui trattamenti pensionistici diretti, complessivamente considerati, di importo superiore a 100.000 euro annui, a seguito della sentenza della Corte costituzionale n. 243/20 è scaduto il 31 dicembre 2021.

Ricostituzione della pensione

Se il pensionato scopre che, per qualunque motivo, vi sono stati contributi non conteggiati nella liquidazione della pensione può chiedere la «ricostituzione», cioè il ricalcolo. La stessa operazione può essere richiesta quando il pensionato riscatti i contributi relativi a un periodo precedente la pensione scoperto dal punto di vista contributivo.
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	Per effetto della legge 111/11 i termini di decadenza per tutte le ricostituzioni sono stati ridotti a 3 anni, quindi è necessario verificare l’importo della pensione e chiedere il ricalcolo in tempi molto brevi. Alcune sentenze della Corte di Cassazione hanno limitato la decadenza ai ratei maturati ma l’Inps al momento non ha ancora assunto una interpretazione ufficiale.





Assegno di invalidità, pensione supplementare, supplemento

La modifica dei requisiti anagrafici per l’accesso alla pensione di vecchiaia produce effetti anche sull’assegno ordinario di invalidità, che si trasformerà in pensione di vecchiaia al raggiungimento dei nuovi requisiti; anche il diritto alla pensione supplementare e al supplemento di pensione saranno legati ai nuovi requisiti anagrafici.

Il pensionato che, lavorando, versi ulteriori contributi o abbia diritto all’accredito di contributi figurativi può ottenere, trascorsi almeno 5 anni dal pensionamento, la liquidazione di un supplemento.

Se il pensionato ha raggiunto l’età pensionabile può richiedere il supplemento dopo 2 anni una sola volta. Ulteriori supplementi dovranno essere richiesti dopo 5 anni.

5. Come posticipare l’età del pensionamento

Al raggiungimento dei requisiti per la pensione di vecchiaia il datore di lavoro può risolvere il rapporto di lavoro salvo il diritto del lavoratore al preavviso.

Alcune norme consentono di proseguire l’attività lavorativa per migliorare la posizione sul piano previdenziale pur avendo raggiunto l’età per il pensionamento.


• Il dlgs 5/10, in attuazione della direttiva 2006/54/Ce, prevede che le lavoratrici in possesso dei requisiti per accedere alla pensione di vecchiaia hanno diritto di proseguire il rapporto di lavoro fino agli stessi limiti di età previsti per gli uomini da disposizioni legislative, regolamentari e contrattuali, senza essere tenute ad inviare comunicazione al datore di lavoro.

• La legge 214/11 ha notevolmente elevato i requisiti anagrafici per accedere alla pensione e ha esteso a tutti il metodo di calcolo contributivo a partire dal 2012, che rinvia nel tempo la pensione. Di conseguenza il comma 4 dell’art. 24 della legge 214/11 prevede che nei confronti dei lavoratori e delle lavoratrici dipendenti l’efficacia delle disposizioni dell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori (legge 300/70), e successive modifiche, e quindi la tutela del posto di lavoro, operino fino al raggiungimento del limite di età di 70 anni e oltre. La Corte di Cassazione, Sezioni unite, con sentenza n. 17589 del 4 settembre 2015, tuttavia, ha affermato il principio per cui il lavoratore non ha un diritto potestativo alla prosecuzione del lavoro fino a 70 anni, poiché la norma non crea alcun automatismo, ma prefigura di fatto solo una possibilità.



6. Trattenute al pensionato che lavora

Pensioni di vecchiaia

Dal 1° gennaio 2001 la pensione di vecchiaia è interamente cumulabile sia con il lavoro dipendente che autonomo, anche se la pensione è stata liquidata in data anteriore.

Assegni d’invalidità

Dal 17 agosto 1995, con la legge 335/95 è definito un nuovo regime di cumulabilità degli assegni d’invalidità con redditi di lavoro dipendente, autonomo o d’impresa.

In presenza di detti redditi, l’assegno d’invalidità sarà così ridotto del:


• 25% se il pensionato, oltre la pensione, ha un reddito che supera 4 volte il trattamento minimo Inps;

• 50% se il pensionato, oltre la pensione, ha un reddito superiore a 5 volte il trattamento minimo Inps.



La scheda 20.2 evidenzia detti limiti di reddito, aggiornati al 2023. Gli importi più elevati dei trattamenti in godimento al 17 agosto 1995, data di entrata in vigore della legge di riforma 335/95, sono congelati e riassorbiti con futuri incrementi.








	SCHEDA 20.2




	Cumulo degli assegni d’invalidità con i redditi del beneficiario (2023)




	ANNO

	AMMONTARE DEI REDDITI (EURO)

	% DI RIDUZIONE




	2022

	
fino a 27.319,76

oltre 27.319,76 fino a 34.149,70

oltre 34.149,70

	
nessuna

25

50




	
2023

	
fino a 29.314,48

oltre 29.314,48 fino a 36.643,10

oltre 36.643,10

	
nessuna

25

50




	Nota. Nel 2022 la rivalutazione definitiva è pari a 1,9%. Nel 2023 la rivalutazione provvisoria è pari a 7,3%.





La Finanziaria 2001 ha stabilito che, dal 1° gennaio 2001, gli assegni d’invalidità sono cumulabili con redditi da lavoro autonomo nella misura del trattamento minimo Inps + il 70% della quota di pensione eccedente questo trattamento. La trattenuta non può superare il 30% del reddito. Resta in vigore la disciplina che prevede la cumulabilità di detto assegno con lavoro dipendente nella misura del trattamento minimo Inps maggiorato del 50% della quota di pensione eccedente tale trattamento.

Al trattamento pensionistico si applicano le riduzioni del 25% o del 50% e poi, sulla rimanenza, le trattenute giornaliere corrispondenti alla cumulabilità parziale, a seconda che sia lavoro autonomo o dipendente.
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	Quando il titolare dell’assegno d’invalidità compie l’età prevista per il diritto alla pensione di vecchiaia, l’assegno diventa pensione di vecchiaia, a condizione che l’interessato abbia cessato il lavoro dipendente e possegga i requisiti contributivi previsti per la suddetta pensione. Da tale data, il trattamento pensionistico è interamente cumulabile con i redditi da lavoro autonomo e da lavoro dipendente.





Pensioni d’invalidità ante 1984

La Finanziaria 2001 ha stabilito che, dal 1° gennaio 2001, le pensioni d’invalidità antecedenti al 1984 sono cumulabili con redditi da lavoro autonomo nella misura del trattamento minimo Inps + il 70% della quota di pensione eccedente tale trattamento. La trattenuta non può superare il 30% del reddito. Resta in vigore la disciplina che prevede la cumulabilità di detta pensione con lavoro dipendente nella misura del trattamento minimo Inps maggiorato del 50% della quota di pensione eccedente tale trattamento.

Se il beneficiario è in possesso di redditi superiori a 3 volte il trattamento minimo (euro 21.985,86 per il 2023) la pensione è sospesa.

Pensioni d’inabilità

Le pensioni d’inabilità sono totalmente incompatibili con redditi da lavoro, sia dipendente che autonomo.

Pensioni privilegiate d’invalidità

Tali pensioni sono incumulabili con le rendite Inail; seguono la disciplina della cumulabilità delle pensioni d’inabilità.

Trattamenti d’invalidità con rendite Inail

Le pensioni d’inabilità e gli assegni d’invalidità a carico dell’Assicurazione generale obbligatoria, liquidati per infortunio sul lavoro o malattia professionale, sono incumulabili con la rendita Inail liquidata per lo stesso evento invalidante. Se l’importo della pensione è superiore a quello della rendita Inail, il cumulo è ammesso per la parte eccedente.

La norma si applica dal 1° settembre 1995 e riguarda anche le pensioni esistenti a tale data. I trattamenti in essere più favorevoli saranno congelati e riassorbiti con futuri miglioramenti.

Pensione ai superstiti

La legge 335/95 ha introdotto un limite alla cumulabilità tra trattamenti di reversibilità e redditi propri del beneficiario.

Se il pensionato, titolare di pensione ai superstiti, percepisce altri redditi che superano un determinato importo, l’assegno sarà ridotto del:


• 25% se, oltre la pensione, ha un reddito superiore a 3 volte il minimo Inps;

• 40% se, oltre la pensione, ha un reddito superiore a 4 volte il minimo Inps;

• 50% se, oltre la pensione, ha un reddito superiore a 5 volte il minimo Inps.



La scheda 20.3 evidenzia detti limiti di reddito, aggiornati al 2023.








	SCHEDA 20.3




	Cumulo delle pensioni ai superstiti con i redditi del beneficiario (2023)




	ANNO

	AMMONTARE DEI REDDITI (EURO)

	% DI RIDUZIONE




	2022

	fino a 20.489,92

oltre 20.489,92 fino a 27.319,76

oltre 27.319,76 fino a 34.149,70

oltre 34.149,70

	
nessuna

25

40

50




	
2023

	
fino a 21.985,86

oltre 21.985,86 fino a 29.314,48

oltre 29.314,48 fino a 36.643,10

oltre 36.643,10

	
nessuna

25

40

50





Ai fini della determinazione dei redditi da cumulare, si considera quello assoggettato all’Irpef, al netto dei contributi previdenziali e assistenziali, con esclusione del Tfr e relative anticipazioni, del reddito della casa di abitazione, delle competenze arretrate soggette a tassazione separata e dell’importo della pensione ai superstiti oggetto della riduzione. Le riduzioni previste non si applicano qualora il beneficiario sia componente di un nucleo familiare con figli di minore età, studenti o inabili. Le norme sulla cumulabilità interessano invece il coniuge, i genitori e i fratelli e le sorelle del superstite.

Restano in vigore i trattamenti più favorevoli esistenti al 17 agosto 1995, che rimangono congelati e riassorbiti in futuri miglioramenti.

Dal 1° luglio 2000 le pensioni ai superstiti sono cumulabili con le rendite Inail, salvo per la pensione ai superstiti che deriva da pensione di inabilità.

Pensioni di anzianità e anticipate

La legge 133/08 ha stabilito, dal 1° gennaio 2009, la totale cumulabilità delle pensioni dirette di anzianità a carico dell’Assicurazione generale obbligatoria e delle forme sostitutive ed esclusive della medesima con redditi da lavoro dipendente e autonomo. Poiché la normativa ante legge 133/08 già consentiva la piena cumulabilità per le pensioni di anzianità liquidate con 40 anni di anzianità contributiva e per le pensioni liquidate con 37 anni di anzianità contributiva in presenza di 58 anni di età, la norma riguarda tutti i lavoratori, anche quelli che accedono (o hanno avuto accesso) al pensionamento con requisiti inferiori. La totale cumulabilità si applica anche alla pensione anticipata. Invece, la pensione con le «quote 100, 102, 103» e la pensione per i lavoratori precoci sono parzialmente incumulabili con i redditi da lavoro, per i dettagli si rinvia ai paragrafi specifici.

7. Previdenza complementare

La previdenza complementare rappresenta un elemento sempre più importante per integrare i redditi quando si andrà in pensione. In questo paragrafo si illustrerà sinteticamente il funzionamento delle forme di previdenza complementare con particolare riguardo ai fondi pensione «chiusi», di natura contrattuale.

Istituzione delle forme pensionistiche complementari

Le forme pensionistiche complementari, ovvero fondi pensione, possono essere istituite da:


• contratti e accordi collettivi, anche aziendali, limitatamente, per questi ultimi, anche ai soli soggetti o lavoratori firmatari degli stessi, o, in mancanza, da accordi fra lavoratori, promossi da sindacati firmatari di contratti collettivi nazionali di lavoro;

• accordi, anche interaziendali, per la categoria dei quadri, promossi dalle organizzazioni sindacali nazionali rappresentative della categoria, membri del Consiglio nazionale dell’economia e del lavoro;

• accordi fra soci lavoratori di cooperative, promossi da associazioni nazionali di rappresentanza del movimento cooperativo legalmente riconosciute;

• accordi fra lavoratori autonomi e fra liberi professionisti, promossi dai loro sindacati o associazioni di rilievo almeno regionale;

• regolamenti di enti o aziende, i cui rapporti di lavoro non siano disciplinati da contratti o accordi collettivi, anche aziendali;

• le Regioni, le quali disciplinano il funzionamento di tali forme pensionistiche complementari con legge regionale nel rispetto della normativa nazionale in materia;

• accordi tra i soggetti destinatari del dlgs 565/96, promossi anche dai loro sindacati o da associazioni di rilievo almeno regionale;

• enti di diritto privato di cui ai dlgs 509/94 e dlgs 103/96, con l’obbligo della Gestione separata, anche in forma diretta;

• società abilitate alla gestione del risparmio: banche, Sim (società di intermediazione mobiliare), imprese di assicurazione, Sgr (società di gestione del risparmio), limitatamente ai fondi pensione aperti;

• imprese di assicurazione autorizzate dall’Isvap (Istituto per la vigilanza sulle assicurazioni private) ad operare sul territorio dello Stato limitatamente alle forme pensionistiche complementari individuali.



Le diverse classificazioni delle forme di previdenza complementare

I fondi pensione possono essere «a contribuzione definita» oppure «a prestazione definita».

In quelli «a contribuzione definita» è stabilito quanto i lavoratori dovranno versare, individuando una percentuale di contribuzione a carico loro (ed eventualmente del datore di lavoro), commisurata alla retribuzione. L’entità della prestazione pensionistica non è predeterminata ma la misura del trattamento pensionistico dipenderà dall’andamento del mercato finanziario e dall’abilità dei gestori finanziari dei fondi pensione.

Per i lavoratori dipendenti, per i soci lavoratori di cooperative e per i soggetti destinatari del dlgs 565/96 (cosiddetto «fondo delle casalinghe»)possono essere costituite solo forme pensionistiche in regime di «contribuzione definita».

Nelle forme complementari «a prestazione definita» l’ammontare del trattamento pensionistico che sarà erogato al momento della maturazione dei requisiti richiesti è predeterminata, ossia conosciuta fin dall’inizio. In tal caso occorrerà adeguare eventualmente il livello della contribuzione in base all’andamento della gestione finanziaria del fondo o all’andamento dei mercati finanziari. Per i lavoratori autonomi e liberi professionisti possono essere costituite anche forme pensionistiche «a prestazione definita», determinate con riferimento al livello del reddito o a quello del trattamento pensionistico obbligatorio.

I fondi istituiti tramite la contrattazione collettiva, nella quale le parti sociali (sindacati e associazioni datoriali) rappresentano i soggetti istitutivi, sono detti «fondi chiusi», quelli istituiti tramite le società abilitate alla gestione del risparmio sono detti «fondi aperti».

I fondi chiusi, costituiti nell’ambito di categorie, comparti, raggruppamenti (sia per lavoratori dipendenti che autonomi), devono assumere la forma di soggetti giuridici riconosciuti di diritto privato (associazioni o fondazioni). Il riconoscimento della personalità giuridica rientra nelle competenze del ministro del Lavoro e consegue al provvedimento di autorizzazione all’esercizio dell’attività rilasciato dalla Covip. I fondi chiusi costituiti nell’ambito di una singola azienda possono assumere anche la forma di soggetti non riconosciuti di diritto privato.

I fondi pensione istituiti dagli enti di diritto privato, i fondi aperti e i piani pensionistici individuali attuati tramite i contratti di assicurazione sulla vita con finalità previdenziali possono essere costituiti come patrimonio di destinazione separato e autonomo, nell’ambito della società o degli enti promotori.

Organi del fondo pensione chiuso e suo funzionamento

Gli organi di un fondo pensione chiuso o negoziale sono:


• l’Assemblea dei soci, composta in modo paritetico tra delegati dei lavoratori e dei datori di lavoro. I rappresentanti dei lavoratori vengono eletti dagli iscritti al fondo;

• il Consiglio di amministrazione, composto in eguale numero da rappresentanti dei lavoratori e dei datori di lavoro. È responsabile della gestione e dei risultati. I rappresentanti dei lavoratori sono eletti dall’assemblea;

• la presidenza e vicepresidenza (rappresentanza legale);

• il Collegio dei sindaci revisori.



Per le forme pensionistiche complementari caratterizzate da contribuzione unilaterale a carico dei lavoratori, la composizione degli organi collegiali risponde al criterio rappresentativo di partecipazione delle categorie e dei raggruppamenti interessati.

Il Consiglio di amministrazione nomina un direttore generale che deve curare l’efficiente gestione dell’attività del fondo pensione tramite l’organizzazione dei processi di lavoro, l’utilizzo delle risorse umane e strumentali disponibili e dare attuazione alle decisioni dell’organo di amministrazione.

A seguito del recepimento nel nostro ordinamento della direttiva Ue 2016/2341 (direttiva Iorp II) nel 2019, le forme di previdenza complementare hanno dovuto prevedere nel proprio organigramma anche:


• la funzione di gestione dei rischi;

• la funzione di revisione interna;

• la funzione attuariale in alcuni casi.



Adesione alla forma pensionistica complementare

Alle forme pensionistiche complementari possono aderire in modo individuale e collettivo:


• lavoratori dipendenti, sia privati che pubblici, anche secondo il criterio di appartenenza alla stessa impresa, ente, gruppo di imprese, categoria, comparto o raggruppamento, anche territorialmente delimitato, o diversa organizzazione di lavoro e produttiva, compresi i lavoratori part-time e quelli assunti in base alle tipologie contrattuali cosiddette flessibili (contratti di somministrazione, lavoro intermittente, lavoro a progetto ecc.);

• lavoratori autonomi e liberi professionisti, anche organizzati per aree professionali o per territorio;

• soci lavoratori di cooperative, anche unitamente ai lavoratori dipendenti delle categorie interessate;

• soggetti destinatari del dlgs 565/96, anche se non iscritti al fondo ivi previsto (cosiddetto «fondo delle casalinghe», a carattere volontario, istituito presso l’Inps).



L’adesione ai fondi pensione è volontaria, pertanto il lavoratore può decidere se aderire oppure no.

Si può aderire a una qualsiasi forma pensionistica complementare, collettiva o individuale:


• al fondo pensione «chiuso», istituito per via contrattuale, con adesione su base collettiva, tramite contratti e accordi collettivi, anche aziendali, o con accordi fra soli lavoratori;

• al fondo pensione «aperto», con adesione su base collettiva o su base individuale;

• al Piano individuale pensionistico (Pip), con adesione su base individuale tramite contratto di assicurazione sulla vita con finalità previdenziale stipulato con una impresa assicurativa.



La Covip (Commissione di vigilanza dei fondi pensione) ha individuato i luoghi ove possono svolgersi le attività di raccolta delle adesioni:


• nelle sedi dei fondi pensione, da parte dei loro dipendenti e/o addetti;

• nelle sedi dei soggetti sottoscrittori delle fonti istitutive, comprese le sedi delle organizzazioni territoriali ad essi aderenti, da parte di loro dipendenti e/o addetti;

• nei luoghi di lavoro dei destinatari, da parte del datore di lavoro, di suoi dipendenti e/o addetti, o di incaricati del fondo o dei soggetti sottoscrittori delle fonti istitutive;

• nelle sedi dei patronati a ciò incaricati dal fondo, da parte di loro dipendenti e/o addetti;

• negli spazi che ospitano momenti istituzionali di attività dei soggetti sottoscrittori delle fonti istitutive e dei patronati o attività promozionali del fondo pensione.



Dal 1° maggio 2021 è anche possibile per i fondi pensione raccogliere le adesioni tramite sito web ed è previsto che all’aderente siano consegnati i seguenti documenti: le informazioni chiave che lo riguardano; l’appendice informativa sulla sostenibilità, il modulo di adesione (con questionario di autovalutazione) e, nel caso di precedente adesione ad altra forma di previdenza complementare, la scheda Costi per un raffronto.

Silenzio/assenso

Per agevolare le adesioni alla previdenza complementare è stata prevista, dal dlgs 252/05, la modalità del silenzio/assenso, per cui il lavoratore, entro 6 mesi dalla data di assunzione, deve decidere se aderire o no alla previdenza complementare (modalità esplicita di scelta del lavoratore) destinando ad una forma di previdenza complementare il Tfr oppure lasciandolo in azienda. Il lavoratore può anche decidere di non pronunciarsi. In questo caso (modalità tacita di adesione cosiddetto «silenzio/assenso») sarà il datore di lavoro a destinare il Tfr del lavoratore alla forma pensionistica complementare prevista dai contratti collettivi di riferimento o, in mancanza, al fondo negoziale Cometa che dal 1° ottobre 2020 è subentrato a Fondinps definitivamente soppresso con decreto del ministro del Lavoro 31 marzo 2020, n. 85. Il conferimento del Tfr maturando alle forme pensionistiche complementari comporta l’adesione alle forme stesse.

Il datore di lavoro deve fornire al lavoratore adeguate informazioni sulle diverse scelte disponibili. Qualora il lavoratore non abbia manifestato alcuna volontà entro 5 mesi utili, ad esso devono essere fornite dal datore di lavoro informazioni relative alla forma pensionistica complementare verso la quale il Tfr maturando è destinato alla scadenza del semestre.

Modalità esplicita. Il lavoratore, entro 6 mesi dall’assunzione, può decidere:


• di conferire l’intero Tfr maturando a una forma di previdenza complementare da lui scelta (fondo chiuso istituito per via contrattuale; fondo aperto; piano pensionistico individuale). In tal caso il datore di lavoro conferisce alla forma pensionistica complementare l’intero Tfr maturando e i contributi eventualmente previsti. La legge 124/17 (legge sulla concorrenza) ha stabilito che gli accordi collettivi potranno stabilire la percentuale minima di Tfr maturando da destinare alla previdenza complementare. In caso di assenza di indicazioni il conferimento sarà totale;

• di mantenere il Tfr presso il proprio datore di lavoro. Tale scelta può essere successivamente revocata. Il Tfr dei lavoratori alle dipendenze di datori di lavoro con almeno 50 addetti è destinato al fondo per l’erogazione del Tfr dei lavoratori dipendenti privati, presso la Tesoreria dello Stato, gestito dall’Inps.



Modalità tacita (silenzio/assenso). Se il lavoratore non esprime alcuna volontà entro 6 mesi dall’assunzione, il datore di lavoro:


• trasferisce l’intero Tfr maturando alla forma pensionistica collettiva prevista dagli accordi o contratti collettivi, anche territoriali, salvo sia intervenuto un diverso accordo aziendale che preveda la destinazione del Tfr ad altra forma pensionistica collettiva (un fondo chiuso, un fondo aperto con adesione su base collettiva o un fondo pensione promosso o istituito dalla Regione). Tale accordo deve essere notificato dal datore di lavoro al lavoratore in modo diretto e personale;

• trasferisce l’intero Tfr maturando, se sussistono più forme pensionistiche collettive di riferimento previste da accordi o contratti collettivi, salvo diverso accordo aziendale, a quella alla quale abbiano aderito il maggior numero di lavoratori dell’azienda;

• trasferisce l’intero Tfr maturando al fondo Cometa se non è possibile trasferire il Tfr ad altri fondi pensionistici di cui ai punti precedenti.



Per raccogliere il Tfr maturando conferito tramite silenzio/assenso il fondo pensione deve istituire una linea di investimento prudente, che garantisca la restituzione del capitale versato e rendimenti pari o superiori alla rivalutazione aziendale del Tfr, quantomeno in un orizzonte temporale pluriennale.
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	A seguito della soppressione di Fondinps, dal 1° ottobre 2020 le quote di Tfr dei nuovi iscritti taciti senza fondo pensione di riferimento affluiscono presso il fondo pensione Cometa. Le posizioni individuali possono essere trasferite su richiesta degli interessati ad altra forma di previdenza complementare trascorso almeno un anno dall’adesione.

I soggetti già in precedenza iscritti a Fondinps possono trasferire la posizione ad altra forma di previdenza complementare entro 6 mesi dalla ricezione delle informative che il fondo Cometa è tenuto ad inviare sia al datore di lavoro sia all’iscritto.
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	L’adesione a una forma pensionistica complementare realizzata tramite il solo conferimento esplicito o tacito del Tfr non comporta l’obbligo della contribuzione a carico del lavoratore e del datore di lavoro (vedi anche p. 306). Tuttavia, nel caso in cui il lavoratore intenda contribuire alla forma pensionistica complementare e qualora i contratti o gli accordi collettivi, anche aziendali, gli riconoscano il diritto ad un contributo del datore di lavoro, questo affluisce alla forma pensionistica prescelta dal lavoratore stesso, nei limiti e secondo le modalità stabilite dai contratti o accordi collettivi.

In presenza di un accordo tra datore di lavoro e lavoratore nelle aziende con meno di 50 dipendenti è possibile anche il conferimento al fondo pensione del Tfr maturato prima dell’iscrizione. Questa possibilità è invece negata nelle aziende con maggior numero di dipendenti che versano il Tfr al fondo di tesoreria Inps (messaggio Inps n. 413/20).






Finanziamento della previdenza complementare

Al finanziamento della previdenza complementare possono concorrere:


• il contributo a carico dei lavoratori;

• il contributo a carico dei datori di lavoro e del committente;

• il conferimento del Tfr maturando (trattamento di fine rapporto).



Per i lavoratori assunti e iscritti per la prima volta a una forma di previdenza obbligatoria dopo il 28 aprile 1993 (entrata in vigore del dlgs 124/93) e che si iscrivono a una forma di previdenza complementare, a quest’ultima è devoluto l’intero Tfr. La legge 124/17 ha previsto il conferimento parziale del Tfr se previsto dal contratto collettivo di lavoro.

Il Tfr e i contributi a carico del lavoratore e del datore di lavoro sono versati nel conto individuale del socio e formano, insieme ai rendimenti finanziari, il patrimonio individuale del socio. Il fondo pensione ha l’obbligo di redigere il rendiconto individuale del patrimonio del socio e di portarlo a sua conoscenza entro il 30 aprile di ogni anno.

La misura minima della contribuzione a carico dei datori di lavoro e dei lavoratori può essere fissata dai contratti e dagli accordi collettivi, anche aziendali, fermo restando la facoltà per tutti i lavoratori di determinare liberamente l’entità della contribuzione a proprio carico. Gli accordi fra soli lavoratori determinano il livello minimo della contribuzione a carico degli stessi. Il contributo può essere stabilito in cifra fissa o in percentuale della retribuzione assunta per il calcolo del Tfr o con riferimento ad elementi particolari della retribuzione stessa.

L’adesione ad una forma pensionistica complementare tramite il conferimento esplicito o tacito del Tfr non comporta l’obbligo della contribuzione a carico del lavoratore o del datore di lavoro. Il lavoratore può, comunque, decidere autonomamente, e anche in assenza di accordo collettivo, di destinare una parte della retribuzione alla forma pensionistica prescelta. È sufficiente, in tal caso, una comunicazione al datore di lavoro riguardante l’entità del contributo e il fondo di destinazione. Il datore di lavoro può a sua volta decidere, pur in assenza di accordi collettivi, anche aziendali, di contribuire alla forma pensionistica alla quale il lavoratore ha già aderito, o a quella prescelta in base al citato accordo.

Qualora, invece, il lavoratore intenda contribuire alla forma pensionistica complementare e abbia anche diritto al contributo del datore di lavoro in base ad accordi collettivi, anche aziendali, tale contributo affluisce alla forma pensionistica prescelta dal lavoratore stesso nei limiti e secondo le modalità stabilite dai predetti contratti o accordi.

Alcuni contratti collettivi prevedono che il datore di lavoro sia obbligato a versare il proprio contributo al fondo pensione negoziale anche in assenza di formale iscrizione del lavoratore (c.d. contributo contrattuale). Questo contributo aumenta se il lavoratore aderisce al fondo versando oltre al Tfr anche il proprio contributo.

È possibile versare alla previdenza complementare il premio di risultato in presenza di un accordo sindacale; questo versamento è totalmente esente da imposta e non concorre a formare reddito da lavoro dipendente.
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	Prosecuzione volontaria. È consentito al lavoratore di proseguire volontariamente la contribuzione alle forme pensionistiche complementari oltre il raggiungimento dell’età pensionabile prevista dal regime obbligatorio di appartenenza. La condizione è che il lavoratore, alla data del pensionamento, abbia almeno un anno di contribuzione a favore delle forme di previdenza complementare. Il lavoratore che decide di proseguire la contribuzione può determinare autonomamente il momento della fruizione delle prestazioni pensionistiche.





Fondo di garanzia per omessa contribuzione

L’art. 5 del dlgs 80/92 ha previsto l’istituzione presso l’Inps di un apposito fondo di garanzia contro il rischio derivante dall’omesso o insufficiente versamento, da parte del datore di lavoro, dei contributi alle forme di previdenza complementare. L’intervento del fondo di garanzia della posizione previdenziale complementare è stato disciplinato con circolari Inps n. 23 del 22 febbraio 2008 [image: La guida dei lavoratori 2023], n. 32 del 4 marzo 2010 [image: La guida dei lavoratori 2023] e il messaggio Inps n. 2084 dell’11 maggio 2016 [image: La guida dei lavoratori 2023].

Il fondo di garanzia tutela i lavoratori subordinati contro l’eventualità che il datore di lavoro non ottemperi al versamento delle contribuzioni ai fondi pensione.

Il lavoratore deve essere iscritto al fondo pensione al momento della domanda della prestazione al fondo di garanzia. Il lavoratore può chiedere l’intervento del fondo di garanzia, qualora il suo credito sia rimasto in tutto o in parte insoddisfatto a seguito di una procedura concorsuale (fallimento, concordato preventivo, liquidazione coatta amministrativa e amministrazione straordinaria).

In questo caso i presupposti per l’intervento del fondo sono:


• iscrizione, al momento della presentazione della domanda, a un fondo di previdenza complementare;

• cessazione del rapporto di lavoro;

• insolvenza del datore di lavoro, accertata mediante apertura di una delle procedure concorsuali previste dal dlgs 80/92 o aperta in un altro Stato membro dell’Unione europea;

• accertamento delle omissioni contributive alla previdenza complementare per le quali si chiede l’intervento del fondo.



In caso di non assoggettabilità del datore di lavoro a procedura concorsuale, l’intervento del fondo può essere richiesto dopo l’accertamento giudiziale del mancato versamento dei contributi alla previdenza complementare e dell’insufficienza delle garanzie patrimoniali a seguito dell’esperimento dell’esecuzione forzata.

Sono garantiti dal fondo:


• il contributo del datore di lavoro;

• il contributo del lavoratore, destinato alla forma pensionistica complementare, che il datore di lavoro abbia trattenuto e non versato;

• la quota di Tfr conferita al fondo che il datore di lavoro abbia trattenuto e non versato.



In caso di morte dell’assicurato prima della maturazione del diritto alla prestazione pensionistica, la domanda di prestazione al fondo di garanzia potrà essere presentata esclusivamente dai soggetti aventi titolo nell’Ago alla pensione indiretta, sempreché siano stati indicati quali beneficiari nel contratto di adesione al fondo complementare.

Le forme pensionistiche complementari non possono in nessun caso richiedere direttamente al fondo di garanzia l’integrazione dei contributi.

Per assicurare pienamente la posizione previdenziale complementare dei lavoratori, il fondo di garanzia provvederà a rivalutare i contributi versati utilizzando, per ciascun anno, l’indice di rendimento del Tfr. È, in ogni caso, esclusa la corresponsione diretta al lavoratore delle prestazioni da parte del fondo di garanzia.
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	Tale fondo non va confuso con il fondo di garanzia per il Tfr che opera a favore dei lavoratori subordinati in caso di insolvenza del datore di lavoro per il pagamento di taluni crediti come il Tfr o le ultime mensilità retributive.





Gestione delle risorse

Le risorse, intestate individualmente a ciascun lavoratore associato, sono depositate presso un istituto di credito (cosiddetta «banca depositaria»), che rappresenta lo strumento unico di deposito e garanzia del fondo, ma è anche il soggetto chiamato a giudicare la correttezza delle operazioni finanziarie intraprese dal fondo attraverso i gestori finanziari. La banca depositaria riferisce alla Covip sulle irregolarità riscontrate nella gestione dei fondi pensione. Sulla banca depositaria vigila la Banca d’Italia.

Il fondo pensione delega a un gestore amministrativo (Service) l’attività contabile dei contributi raccolti e delle prestazioni erogate.

Le risorse sono gestite, tramite convenzioni, da uno o più gestori finanziari (società di intermediazione mobiliare, imprese di assicurazione, società abilitate alla gestione del risparmio) i quali provvedono ad investire le risorse custodite presso la banca depositaria in attività finanziarie, oppure direttamente dal fondo tramite sottoscrizione o acquisizione di azioni o quote di società immobiliari, nonché quote di fondi comuni di investimento mobiliari chiusi.

Il processo di selezione dei gestori da parte dei fondi deve essere condotto secondo le istruzioni emanate dalla Covip, in modo da garantire comunque la trasparenza del procedimento e la coerenza tra obiettivi e modalità gestionali, decisi preventivamente dagli amministratori, e i criteri di scelta dei gestori.

In considerazione delle peculiarità del risparmio previdenziale, il quadro legislativo della previdenza complementare è basato sulla diversificazione degli investimenti e sul contenimento dei rischi, anche di controparte, attraverso una disciplina che stabilisce numerosi limiti quantitativi agli investimenti dei fondi pensione nelle diverse classi di attività. Il decreto del ministro dell’Economia del 2 settembre 2014 n. 166 [image: La guida dei lavoratori 2023] detta i criteri e i limiti di investimento e le modalità di gestione dei conflitti di interesse.

Le caratteristiche dell’investimento previdenziale sconsigliano di valutare qualunque risultato nel breve periodo, e raccomandano scelte e valutazioni che guardano necessariamente a orizzonti temporali di più lunga durata.

Gli statuti e i regolamenti dei fondi disciplinano, secondo i criteri stabiliti dalla Covip, le modalità in base alle quali l’aderente può suddividere i flussi contributivi anche su diverse linee di investimento all’interno della forma pensionistica, nonché le modalità attraverso le quali trasferire l’intera posizione individuale a una o più linee di investimento.

Gli statuti e i regolamenti delle forme pensionistiche complementari devono prevedere, in caso di conferimento tacito del Tfr, l’investimento di tali somme nella linea a contenuto più prudenziale, tale da garantire la restituzione del capitale versato (contribuzione e Tfr) e rendimenti comparabili al tasso di rivalutazione del Tfr (al netto dei costi di gestione). La scelta della linea di investimento dipende dalle aspettative dell’aderente: si va da una linea di investimento prevalentemente garantista (esclusivamente obbligazionaria) a una linea di investimento a rischio (esclusivamente azionaria), con scelte bilanciate al loro interno (azionario/obbligazionario). Alcuni fondi pensione hanno adottato il modello life-cycle che prevede l’automatico passaggio dell’iscritto a determinate linee di investimento in base all’età anagrafica e quindi all’orizzonte temporale di investimento, salvo diversa decisione esplicita dell’iscritto.

A garanzia dei lavoratori, in caso di fallimento dei gestori finanziari, i creditori non potranno rivalersi sulle quote versate dai lavoratori stessi al fondo pensione.

Portabilità

Decorsi 2 anni dalla data di partecipazione ad una forma pensionistica complementare l’aderente ha facoltà di trasferire l’intera posizione individuale maturata ad altra forma pensionistica complementare.

Nel disciplinare tale facoltà (cosiddetta «portabilità») gli statuti e i regolamenti delle forme pensionistiche complementari non possono contenere clausole che risultino limitative del suddetto diritto. Il lavoratore ha diritto a versare alla nuova forma pensionistica da lui prescelta il Tfr maturando e i propri contributi. L’eventuale contributo a carico del datore di lavoro spetta nei limiti e secondo le modalità stabilite dagli accordi collettivi o sindacali aziendali. Il trasferimento delle posizioni individuali deve avvenire entro 2 mesi dall’esercizio di detta facoltà.

Anticipazioni

I lavoratori che hanno aderito alle forme pensionistiche individuali possono richiedere un’anticipazione della posizione individuale maturata:


• in qualsiasi momento, per un importo non superiore al 75%, per spese sanitarie a seguito di gravissime situazioni relative a sé, al coniuge e ai figli, per terapie e interventi straordinari riconosciuti dalle competenti strutture pubbliche;

• dopo 8 anni dall’iscrizione, per un importo non superiore al 75%, per l’acquisto della prima casa di abitazione per sé o per i figli;

• dopo 8 anni dall’iscrizione, per un importo non superiore al 30%, per ulteriori esigenze degli aderenti al fondo. Sono da ricondurre in tale ambito anche le anticipazioni fruibili durante i periodi di godimento dei congedi per la formazione e per la formazione continua, di cui all’art. 7, comma 2, legge 53/2000, nonché le anticipazioni connesse alla fruizione dei congedi parentali, di cui all’art. 5, comma 1, dlgs 151/01.



Complessivamente, le anticipazioni non possono eccedere il 75% del totale dei versamenti effettuati, comprese le quote del Tfr, maggiorati dei rendimenti tempo per tempo maturati.

L’aderente può reintegrare le somme percepite a titolo di anticipazione in qualsiasi momento, anche mediante contribuzione annuale eccedente il limite di 5.164,57 euro e ha diritto ad un credito di imposta pari all’imposta versata, previa comunicazione al fondo pensione.







	[image: La guida dei lavoratori 2023]

	Per la determinazione dell’anzianità necessaria per la richiesta delle prestazioni pensionistiche e delle anticipazioni sono utili tutti i periodi di partecipazione alle forme pensionistiche complementari, anche diverse, maturati dall’aderente per i quali non sia stato esercitato il riscatto totale della posizione individuale.





Riscatti

Quando vengono meno i requisiti di partecipazione al fondo pensione, gli statuti debbono consentire:


• il trasferimento ad altra forma pensionistica complementare alla quale il lavoratore acceda in relazione alla sua nuova attività;

• il riscatto della posizione individuale, che può essere:

a. parziale, nella misura del 50% della posizione individuale maturata, nei casi di cessazione dell’attività lavorativa che comporti la inoccupazione per un periodo di tempo non inferiore a 12 mesi e non superiore a 48 mesi, o quando il datore di lavoro ricorre a procedure di mobilità, o di cassa integrazione guadagni ordinaria o straordinaria;

b. totale, nella misura del 100% della posizione individuale maturata, nei casi di invalidità permanente che comporti la riduzione delle capacità di lavoro a meno di un terzo e di cessazione dell’attività lavorativa che comporti la inoccupazione per un periodo di tempo superiore a 48 mesi.



Il riscatto è possibile anche per cause diverse da quelle sopra elencate se previsto dallo statuto del fondo pensione, come la perdita dei requisiti di partecipazione al fondo pensione negoziale nel caso di dimissioni del lavoratore.

Il lavoratore che cessa il rapporto di lavoro può in ogni caso decidere di mantenere aperta la posizione individuale presso il fondo pensione cui è iscritto, anche in assenza di contribuzione.

In caso di morte dell’aderente ad una forma pensionistica complementare prima della maturazione del diritto alla prestazione pensionistica (cosiddetta premorienza), l’intera posizione individuale maturata può essere riscattata dagli eredi o dai diversi beneficiari dallo stesso designati, siano essi persone fisiche o giuridiche. In assenza di tali soggetti:


• limitatamente alle forme pensionistiche individuali, la posizione è devoluta a finalità sociali secondo le modalità stabilite con decreto del ministro del Lavoro;

• nelle forme pensionistiche collettive, compresi i fondi pensione aperti, la posizione resta acquisita ai fondi pensione.



Gli adempimenti in merito alle operazioni di trasferimento e di riscatto debbono essere effettuati entro il termine massimo di 6 mesi dall’esercizio di detta facoltà.

Prestazioni pensionistiche

Il diritto alla prestazione pensionistica si acquisisce al momento della maturazione dei requisiti di accesso alle prestazioni stabiliti nel regime obbligatorio di appartenenza, con almeno 5 anni di partecipazione alle forme pensionistiche complementari ovvero 3 anni per il lavoratore che si sposta tra paesi dell’Unione europea.

Le prestazioni pensionistiche, sia in regime di contribuzione definita che di prestazione definita, possono essere erogate in capitale, secondo il valore attuale, fino a un massimo del 50% del montante finale accumulato, e in rendita. Nel computo dell’importo complessivo erogabile in capitale sono detratte le somme erogate a titolo di anticipazione per le quali non si sia provveduto al reintegro.

Qualora l’importo della rendita derivante dalla conversione di almeno il 70% del montante finale accumulato presso il fondo pensione sia inferiore al 50% dell’assegno sociale, lo stesso può essere erogato in capitale (per il 2023 l’importo dell’assegno sociale è pari a 6.542,51 euro annui, per cui il 50% dell’importo è pari a 3.271,25 euro annui).

Le prestazioni sotto forma di rendita sono erogate dai fondi pensione tramite convenzione con una o più imprese assicuratrici. I fondi pensione possono essere autorizzati dalla Covip a erogare direttamente le rendite, affidandone la gestione finanziaria, tramite apposite convenzioni, a Sim, imprese di assicurazione, società abilitate alla gestione del risparmio, in base a criteri generali (requisiti e condizioni) determinati con decreto del ministro dell’Economia e delle finanze, sentita la Covip.

Per le forme pensionistiche in regime di prestazione definita e per le eventuali prestazioni per invalidità e premorienza, devono essere in ogni caso stipulate apposite convenzioni con imprese assicurative.

In caso di morte del titolare della prestazione pensionistica, ai beneficiari da esso indicati si può restituire il montante residuo non ancora trasformato in rendita, o erogare ad essi una rendita calcolata in base al montante residuale, qualora lo statuto del fondo pensione lo preveda. In tale caso vanno stipulati dei contratti assicurativi collaterali contro i rischi di morte o di sopravvivenza oltre la vita media.

Rendita integrativa temporanea anticipata (Rita)

Questa prestazione consiste nell’erogazione frazionata, almeno in due rate, dal momento dell’accettazione della richiesta fino al momento di maturazione del requisito per la pensione di vecchiaia, del montante accumulato presso il fondo pensione. Può essere trasformato in Rita l’intero montante oppure solo una parte. La Rita è compatibile con i redditi da lavoro e con la pensione anticipata anche per lavoratori precoci, la pensione con «quota cento» e con Opzione donna. Possono utilizzarla:


• i lavoratori che cessano l’attività lavorativa e maturino l’età anagrafica per la pensione di vecchiaia nel regime obbligatorio di appartenenza entro i 5 anni successivi, e che abbiano maturato alla data della domanda almeno 20 anni nei regimi obbligatori di appartenenza;

• i lavoratori che risultino inoccupati per un periodo di tempo superiore a 24 mesi e che maturino l’età anagrafica per la pensione di vecchiaia nel regime obbligatorio di appartenenza entro i 10 anni successivi.



La Rita può essere richiesta anche dai dipendenti pubblici.

Calcolo della prestazione

Il sistema tecnico-finanziario di gestione dei fondi pensione è a capitalizzazione. Pertanto l’importo della prestazione è in funzione:


• dell’accumulazione del capitale individuale nel corso degli anni (cosiddetto «montante»);

• del tasso medio di rendimento ottenuto nell’impiego delle somme accantonate;

• dei parametri attuariali legati all’età del lavoratore e alla speranza di vita.
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	L’art. 30-bis del Codice delle pari opportunità tra uomini e donne (dlgs 198/06), introdotto dal dlgs 5/10 in attuazione della direttiva 2006/54/Ce, facendo riferimento alle forme pensionistiche complementari collettive ha previsto il divieto di qualsiasi discriminazione diretta o indiretta tra uomini e donne in relazione alle condizioni di accesso, all’obbligo di versare i contributi e al calcolo delle prestazioni erogate direttamente da questi fondi pensione. Con deliberazione del 21 settembre 2011 la Covip ha fornito le prime indicazioni operative alle forme pensionistiche interessate.





Regime fiscale

Il regime fiscale della previdenza complementare è stato molte volte modificato, di conseguenza le regole applicabili sono molto complesse dal momento che si applica il principio del «pro rata temporis» vale a dire la normativa vigente tempo per tempo.

Pertanto, sul montante accumulato fino al Duemila si applica un regime fiscale, su quello accumulato dal 2001 al 2006 altre regole fiscali e sulla posizione maturata dal 2007 in poi la tassazione prevista dal dlgs 252/05. Per ragioni di sintesi di seguito saranno illustrate solo le regole del regime fiscale in vigore dal 2007.

Sul sito dei fondi pensione è possibile consultare il documento sul regime fiscale che fornisce i dettagli sulle disposizioni fiscali applicabili.
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	La legge di Bilancio 2018 ha previsto che dal 2018 anche ai dipendenti pubblici si applichino le norme in materia di deducibilità dei contributi e di tassazione delle prestazioni previste dal dlgs 252/05.





Contribuzione

Dal 1° gennaio 2007 è consentita la deducibilità dal reddito complessivo dei contributi versati dal lavoratore al fondo pensione fino all’importo annuo di 5.164,57 euro. Ai fini del computo dei limiti di deducibilità vanno considerati tutti i contributi versati alla previdenza complementare, compreso il contributo a carico del datore di lavoro ma non il Tfr.

Ai lavoratori di prima occupazione successiva alla data di entrata in vigore del dlgs 252/05 e limitatamente ai primi 5 anni di partecipazione alle forme pensionistiche complementari, è consentito, nei 20 anni successivi al quinto anno, cioè dal sesto anno di iscrizione fino al venticinquesimo, dedurre dal reddito complessivo contributi eccedenti il limite di 5.164,57 euro, pari a una differenza positiva tra l’importo di 25.822,85 euro e i contributi versati nei primi 5 anni di partecipazione alle forme pensionistiche, per un importo che non può superare i 2.582,29 euro annui. Esempi di applicazione di questa deduzione sono illustrati nella risoluzione dell’Agenzia delle entrate n. 131/11.

La legge 208/16 ha previsto che, se il lavoratore decide di destinare il premio di risultato alla previdenza complementare sulla base di un accordo sindacale (reddito imponibile dell’anno precedente entro 80.000 euro, plafond di premio entro 3.000 euro), tali somme non siano soggette all’imposta sostitutiva del 10%; non formino reddito da lavoro dipendente anche quando eccedano il limite di euro 5.164,57; non vengano tassate neanche in fase di prestazione in capitale o rendita.

Risultati di gestione del fondo

I rendimenti finanziari percepiti sulla gestione del fondo sono soggetti a un’imposta sostitutiva (tassazione del risultato netto di gestione maturato in ciascun periodo di imposta).

Dal 2015 l’aliquota applicata è del 20% ma sui rendimenti maturati da titoli di Stato italiani e obbligazioni emesse dagli Stati inclusi nella cosiddetta white list (paesi con i quali l’Agenzia delle entrate ha un adeguato scambio di informazioni) la tassazione è del 12,5%. La legge di Bilancio per il 2017 ha previsto un’esenzione fiscale sui rendimenti derivanti da «investimenti qualificati» per un importo non superiore al 5% dell’attivo patrimoniale risultante dal rendiconto dell’esercizio precedente del fondo pensione.

Prestazioni pensionistiche

Dal 1° gennaio 2007 le prestazioni pensionistiche complementari erogate sia in forma di rendita che di capitale sono imponibili per il loro ammontare complessivo, al netto della parte corrispondente ai redditi già assoggettati ad imposta (rendimenti ed eventuali contributi non dedotti).

Sul montante imponibile delle prestazioni erogate (accumulato dal 2007) è operata una ritenuta d’imposta a titolo definitivo con l’aliquota del 15%, ridotta dello 0,30% per ogni anno eccedente il quindicesimo anno di partecipazione a forme pensionistiche complementari, con il limite massimo di riduzione di 6 punti percentuali. Quindi, con 35 anni di iscrizione a previdenza complementare, l’imposta scende al 9%.

Per quanto concerne le rendite, dall’imponibile complessivo sono dedotti anche i redditi derivanti dai rendimenti delle prestazioni erogate (rivalutazione delle rendite).

Riscatti

Sul montante accumulato dal 2007 la tassazione applicata in caso di riscatto è la seguente:


• ritenuta d’imposta a titolo definitivo con l’aliquota del 15%, ridotta dello 0,30% per ogni anno eccedente il quindicesimo anno di partecipazione a forme pensionistiche complementari, con il limite massimo di riduzione di 6 punti percentuali sulle somme percepite a titolo di riscatto della posizione individuale per:

– riscatto totale per invalidità permanente con riduzione oltre 2/3 della capacità di lavoro; per cessazione che comporti inoccupazione per oltre 48 mesi;

– riscatto parziale per cessazione che comporti inoccupazione tra 24 e 48 mesi in caso di mobilità, cassa integrazione ordinaria o straordinaria;

– riscatto da parte degli eredi o beneficiari diversi per morte dell’iscritto;

• sulle somme percepite a titolo di riscatto per cause diverse da quelle indicate si applica una ritenuta a titolo di imposta del 23%.



L’imposta si applica sull’ammontare complessivo dell’imponibile, al netto della parte corrispondente ai redditi già assoggettati a imposta.

Anticipazioni

Sui montanti accumulati dal 1° gennaio 2007, la tassazione applicata alle somme richieste come anticipazione è la seguente:


• per spese sanitarie a seguito di situazioni gravissime è applicata una ritenuta d’imposta a titolo definitivo con l’aliquota del 15%, ridotta dello 0,30% per ogni anno eccedente il quindicesimo anno di partecipazione a forme pensionistiche complementari, con il limite massimo di riduzione di 6 punti percentuali;

• per acquisto della prima casa una ritenuta d’imposta del 23%, al netto dei redditi già assoggettati ad imposta;

• per ulteriori esigenze dell’aderente, una ritenuta di imposta del 23%, al netto dei redditi già assoggettati ad imposta;

• sulle somme corrispondenti alle anticipazioni reintegrate ed eccedenti il limite di 5.165,57 euro annui, è riconosciuto al contribuente un credito d’imposta pari all’imposta pagata al momento della fruizione dell’anticipazione, proporzionalmente riferibile all’importo reintegrato.



Rendita integrativa temporanea anticipata

La Rita gode di un regime di tassazione particolarmente agevolato poiché a differenza delle altre prestazioni (ad esempio i riscatti) l’aliquota sostitutiva agevolata si applica a tutto il montante, senza distinguere il periodo di imposta in cui è stato accumulato.

Pertanto, sulla parte imponibile si applica la tassazione sostitutiva del 15% che viene ridotta dello 0,30% per ogni anno di iscrizione al fondo successivo al quindicesimo, nel limite di riduzione massimo del 6%; pertanto l’aliquota minima non può essere inferiore al 9%.

Le somme erogate a titolo di Rita sono imputate, ai fini della determinazione del relativo imponibile, 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 successivamente a quelli maturati dal 1° gennaio 2007.

Gli anni di iscrizione prima del 2007 sono computati fino a un massimo di 15. Il percettore della rendita può non avvalersi di tale tassazione sostitutiva segnalandola nella dichiarazione dei redditi. In questo caso la rendita anticipata è assoggettata a tassazione ordinaria. Questa possibilità può rivelarsi conveniente nel caso in cui si vogliano far valere oneri deducibili.

Trasferimento delle posizioni pensionistiche

Le operazioni di trasferimento delle posizioni pensionistiche sono esenti da ogni onere fiscale.

Procedure e controlli. Adeguamento delle forme pensionistiche complementari

L’autorità di vigilanza dei fondi pensione (Covip) ha la finalità di perseguire la trasparenza, verificare la correttezza dei comportamenti e la sana e prudente gestione delle forme di previdenza complementare:


• autorizza i fondi pensione a svolgere la propria attività;

• detiene l’albo delle forme di previdenza complementare;

• svolge sui fondi attività di controllo, ispettiva e prudenziale;

• fornisce indirizzi di carattere normativo e interpretativo;

• commina sanzioni in caso di violazione delle norme.



 

1 È stata applicata la rivalutazione provvisoria del 7,3%, vedi circolare Inps n. 135/22 e le tabelle allegate.

2 Con decreto del ministero dell’Economia, di concerto col ministero del Lavoro, del 10 novembre 2022, il valore definitivo della perequazione dal 1° gennaio 2022 è stato determinato nella misura pari a 1,9%. Dal 2023 il valore previsionale è pari a 7,3 salvo conguaglio.
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Eta Dal 1° Dal 1° Dal 1° Dal 1° Dal 1° Dal 1°
dicembre  gennaio gennaio gennaio gennaio gennaio gennaio
2009 2010al31 2013al31 2016al31 2019al31 2021al31 2023
dicembre  dicembre  dicembre  dicembre  dicembre
2012 2015 2018 2020 2022

57 4,720 4,419 4,304 4,246 4,200 4,186 4,270
58 4,860 4,538 4416 4,354 4,304 4,289 4,378
59 5,006 4,664 4,535 4.468 4,414 4,399 4,493
60 5,163 4,798 4,661 4.589 4,532 4,515 4,615
61 5,334 4,940 4,796 4.719 4,657 4,639 4,744
62 5514 5,093 4,940 4,856 4,790 4,770 4,882
63 5,706 5,257 5,094 5,002 4,932 4,910 5,028
64 5911 5432 5,259 5,159 5,083 5,060 5,184
65 6,136 5,620 5435 5,326 5,245 5,220 5,352
66 - - 5,624 5,506 5419 5,391 5,531
67 - - 5,826 5,700 5,604 5,575 5,723
68 - - 6,046 5910 5,804 5,772 5,931
69 - - 6,283 6,135 6,021 5,985 6,154
70 - - 6,541 6,378 6,257 6,215 6,395
71 6,513 6,466 6,655
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