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CASSA INTEGRAZIONE, SICUREZZA E
NTO AZIENbE IN CRISL.

! resenzasindacale diventa
una criticita

di Rosario De Luca
Direttore responsabile di Leggi di Lavoro

La crisi economica, seguente alla crisi sanitaria, ha visto I'inspiegabile fiorire di accordi
sindacali non giustificati dalle condizioni complessive del mercato del lavoro e delle situa-
zioni aziendali. Si tratta di criticita non da poco perché condizionano negativamente le
scelte dell'imprenditore non agevolando né la celerita delle procedure di ammortizzatori
sociali né la risoluzione delle crisi aziendali. Nella normativa introdotta per attenuare gli
effetti negativi della crisi economica, scaturente dal Coronavirus, si annotano tre fattispe-
cie incoerenti rispetto alle necessita attuali di imprenditori e lavoratori. Si tratta della pre-
visione di attivita sindacali, previste sia nel “Cura Italia” (legge n.27/2020) sia nel “Liqui-
ditd” (decreto legge n.23/2020), che nel “Protocollo per il contenimento della diffusione
del virus Covid-19 negli ambienti di lavoro” (richiamato nel DPCM del 26 aprile 2020).
Previsioni a dir poco inspiegabili se si valuta la generale situazione economica in cui versa
il Paese e, con esso, aziende e loro dipendenti. Nonostante tutti gli indicatori economici
segnalino un’incombente recessione, ¢ stata totalmente ignorata la necessita di semplicita
e celerita proveniente da tutti gli attori del mondo del lavoro e della impresa, a favore in-
vece di accordi sindacali assolutamente fuori luogo e immotivati. La logica e la necessita
avrebbero voluto la previsione di regole straordinarie per gestire un’emergenza straordina-
ria. Invece si ¢ colpevolmente preferito attivare strumenti ordinari.

Il d.I. 8 aprile 2020 n. 23, meglio noto come Decreto “Liquidita”, all’art. 1 prevede le
“misure temporanee per il sostegno alla liquidita delle imprese”. Tra i requisiti per la con-
cessione delle garanzie, il citato art.1 lettera 1), obbliga “l'impresa che beneficia della
garanzia assume |'impegno a gestire i livelli occupazionali attraverso accordi sindacali”.
La previsione fa riferimento infatti genericamente alla “gestione” dei livelli occupazionali
e allimpegno ad assumerla “attraverso accordi sindacali”. Non ¢ chiaro il contenuto del
concetto di tale “gestione”, né la portata effettiva del riferimento agli “accordi sindacali”
e ad una loro eventuale malintesa obbligatorieta. E incerto, inoltre 'ambito applicativo
di tale obbligo. Appaiono sicuramente potervisi sottrarre i licenziamenti disciplinari,
quelli per il mancato superamento del periodo di prova, per superamento del comporto,
perché estranei ad una volizione datoriale. E verosimile ritenere che il riferimento possa
essere inteso in relazione ai procedimenti di riduzione del personale con i licenziamenti
collettivi, che impattano significativamente sui livelli occupazionali, ma per questi ¢ gia
prevista I'obbligatorieta del passaggio di consultazione sindacale, dalla normativa vigen-
te, a prescindere dal regime emergenziale. Qualora la gestione dei livelli occupazionali
dovesse, invece, intendersi estesa anche ai licenziamenti giustificati da motivo oggettivo
ai sensi dell’art. 3 della legge n. 604/66, I'incertezza premessa, unita all’assenza di previ-
sioni procedimentali definite e rapide, contribuirebbe ad un irrigidimento e criticita delle



modalita di irrogazione delle misure, non giustificato da un impatto tutto sommato mo-
desto, anche in considerazione del fatto che, al contrario, consentire la concessione rapida
dei sostegni promessi garantirebbe una ripartenza altrettanto tempestiva delle aziende e
concrete possibilitd di mantenimento fisiologico dei livelli occupazionali. Ma al di la delle
ragioni per cui ¢ stata introdotta questa norma, rimane la gravita della scelta di introdurre
un impegno cosi invasivo anche nelle realta imprenditoriali non obbligate a cio dalla nor-
mativa lavoristica.

Questo impegno purtroppo avra effetti devastanti sulle attivita di pitt modeste dimen-
sioni, quelle per intendersi con meno di 15 dipendenti. Saranno infatti obbligate, una
volta ricevuto il finanziamento, a dover sottoporre ad accordo sindacale ogni decisione
che possa essere ricondotta alla «gestione» dei livelli occupazionali previsti dalla dispo-
sizione suddetta. Si tratta di un appesantimento e di un ostacolo nella gestione futura
delle attivita, oltre a rappresentare un rallentamento inevitabile per I'ottenimento della
liquidita in giorni cosi convulsi. Sara infatti difficile per i prossimi sei anni salvaguardare i
medesimi livelli occupazionali ante Covid-19. Peraltro, nel decreto legge 18/2020 («Cura
Italia»), convertito nella Legge 27/2020, ¢ previsto il blocco dei licenziamenti collettivi e
individuali per sessanta giorni, decorrenti dal 17/03/2020 fino al 16/05/2020, indipen-
dentemente dal numero dei dipendenti in forza. Previsione ulteriormente prorogata con
il Decreto “Rilancio”. Dunque, 'accordo sindacale entra a far parte dei requisiti richiesti
dalla banca per concedere il finanziamento. E proprio in questo consiste 'assurdita del
ragionamento. Viene imposto I'accordo sindacale, non per avere un contributo a fondo
perduto, cosa che potrebbe avere un senso. Ma viene richiesto per un finanziamento che
I'imprenditore ¢ chiamato a restituire in proprio e senza potere tardare sul pagamento del-
le rate. Non a caso potrebbe essere chiamato a restituire il prestito in tempi brevi, stante
la mancata copertura statale e salvo interventi diretti (garanzie), per mera facolta dell'isti-
tuto di credito, che pud invocare il mancato rispetto dell'impegno attestato alla richiesta.
Bene ha fatto il Consiglio Nazionale dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro a richiederne
'abrogazione nel corso dell’apposita audizione parlamentare. E questo per evitare, alla
luce dell’attuale situazione economico-finanziaria delle piccole e medie imprese, che il pe-
ricolo della desertificazione del nostro mercato diventi sempre pilt concreto.

Anche nel caso del Protocollo di prevenzione del contagio Covid-19 ci troviamo di fronte
ad una interpretazione estensiva, che vorrebbe il sindacato entrare massivamente in tutte
le realtd imprenditoriali. Invece, non ¢ cosi. Dal citato Protocollo non deriva alcuna in-
troduzione di nuovi obblighi di costituzione di organismi sindacali, né requisiti diversi da
quelli gia previsti dallo Statuto dei lavoratori. Il documento, infatti, non muta l'assetto
tradizionale in tema di individuazione delle responsabilita datoriali in materia di sicurezza
e, dunque, neppure la titolarita nella determinazione degli interventi da adottare. Non
discende alcuna gestione condivisa delle misure di sicurezza, le cui decisioni rimangono
saldamente in capo al datore di lavoro e — soprattutto — dalla circostanza della previsione
di strumenti di ampliamento delle misure di consultazione e condivisione con i lavoratori
non discende alcuna automaticita riferibile ad un coinvolgimento necessario, immediato e
diretto in azienda delle organizzazioni sindacali, laddove di fatto non presenti, perché non
ne sussistono i requisiti di legge.

Laccordo sindacale ¢ stato previsto anche per le richieste di ammortizzatori sociali: pre-
visione a dir poco avventata, considerato che la causa della chiusura o del fermo delle
attivitd commerciali, industriali e artigianali sono una serie di DPCM e Ordinanze regio-
nali che hanno costretto gli imprenditori al blocco delle attivita. Ora, con tale situazione
presente oggettivamente sotto gli occhi di tutti, quale accordo sindacale dovrebbe essere
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trovato? Mentre questa fase ha una sua logica in periodi di gestione ordinaria delle attivi-

ta, non puo certamente averla oggi in cui rapidita e semplicita sono parole necessarie per
sopravvivere. Peraltro, altro aspetto da trattare ¢ la presunta obbligatorieta nel raggiun-
gere comunque un accordo condiviso per poter accedere al trattamento di integrazione
salariale. Invece, appare ragionevole confermare I'insussistenza di una malintesa necessita
di conclusione di un accordo sindacale a pena di inammissibilita della concessione del
trattamento di cassa integrazione, sia esso ordinario, ordinario “emergenziale” o in deroga
emergenziale. La domanda, adempiuti gli obblighi di forma e sostanza, ricorrendo i pre-
supposti di legge, puo essere presentata e deve essere accolta anche in caso di mancato ac-
cordo e anche in assenza di esame congiunto, quando non richiesto nei termini di legge.
La norma non pud che essere correttamente interpretata, come opportunamente avviene
con la circolare Inps n. 47/2020 e, prima ancora, con 'applicazione concreta della giuri-
sprudenza. Va pertanto ritenuto obbligatorio — laddove previsto dalla legge — il tentativo
di concludere I'accordo e non la sua conclusione, senza pensare che quest’ultima possa
rappresentare invece una condizione di ammissibilita della domanda della prestazione di
ammortizzatore sociale. Sorge spontaneo, dunque, chiedersi se non si debba fare la me-
desima considerazione anche nel caso dell’ accordo sindacale richiesto per i finanziamenti
sopra citati. D’altronde, la migliore tutela dei livelli occupazionali ¢ la salute delle aziende,
a cui gli imprenditori italiani tengono oltremodo. E mentre il Legislatore ha eliminato la
previsione dell’accordo nella legge di conversione del decreto legge n.18/2020, I'Esecutivo
lo ha riproposto nel decreto legge “Rilancio”. Reiterando una visione assolutamente non
adatta alle esigenze aziendali del periodo emergenziale in corso.
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21 | ITER JOBS NELLA
RANDE

RASFORMAZIONE
GLOBALE

di Pasquale Staropoli

Consulente del Lavoro e Avvocato in Reggio Calabria

Le riflessioni del “Rapporto sul futuro possibile del lavoro in Italia’, che ha visto la significativa
partecipazione del Consiglio nazionale dell’ Ordine e della Fondazione Studi dei Consulenti
del Lavoro con Aspen Institute Italia, sono rivolte all'osservazione del mondo del lavoro, alla
sua evoluzione e trasformazione nel tempo, fino alle condizioni attuali, dalle quali emerge la
necessita di un approccio regolatorio profondamente diverso, che associ alla ineluttabile esi-
genza di flessibilita la valorizzazione della persona e consenta di costruire attorno ad essa una
nuova dimensione del concetto stesso di disciplina del rapporto di lavoro, slegata da architetture
rigide ormai evidentemente anacronistiche e insufficienti a garantire un sistema - sociale pri-
ma che produttivo — sostenibile. Quando il progetto é stato pensato e realizzato, erano ancora
di la da venire le drammatiche esigenze che si sono manifestate in conseguenza della pandemia
che ha colpito l'intero Paese, cosi come gran parte della popolazione mondiale. I bisogni che gia
apparivano necessari si sono poi mostrati nella loro urgenza, confermando insopprimibilita
delle misure da adottare per garantire la sopravvivenza delle imprese e dei rapporti di lavoro
nelle fasi di inattiviti e di prima ripresa. Le circostanze emergenziali hanno altresi introdotto
lesigenza di una riconsiderazione delle misure di sostegno al reddito, che possano godere di for-
me semplificate e celeri, unitamente alla istanza legata alla celerita della ripresa, che possano
prevedere protocolli adeguati a garantire la riattivazione dei settori produttivi, senza trascurare
la garanzia fondamentale delle condizioni di salute e sicurezza. Le esigenze di flessibilita gia
evidenziate con il “Rapporto” risultano confermate e amplificate dalle circostanze eccezionali
che si sono abbattute sul quotidiano di ogni realta. Lo smart working, il cui massiccio ricorso,
per ragioni emergenziali, ne ha evidenziato i vantaggi, cosi come la colpevole bassa diffusione
prima della costrizione da pandemia. Appare evidente la necessita di un cambio di passo, rego-
latorio e non solo, del sistema-lavoro in Italia, al quale si deve accompagnare necessariamente
una riforma altrettanto importante del sistema educativo e formativo. Il progetto, che declina
nella sua prima parte, denominata “Sfide e opportunita”, la posizione delle questioni dettate
dall’osservazione della realti e dalla prospettiva delle alternative necessarie possibili, prevede
una seconda sezione destinata a “Focus tematici”, attraverso i quali vengono concretamente
prospettate le soluzioni attuabili, che hanno la realizzazione delle osservazioni premesse come
obiettivo essenziale.
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1. SFIDE E OPPORTUNITA

1.1 Impatto sui lavori della rivoluzione cognitiva e della globalizzazione

Vengono poste e tracciate le direttrici fondamentali lungo le quali si ¢ mosso e deve muo-
versi il mercato del lavoro. Dalla standardizzazione efficiente del sistema fordista alle co-
siddette High Performance Work Practices che, ispirate a principi organizzativi comple-
tamente diversi, fondati sulla valorizzazione delle competenze dei singoli, attraverso il
primato della persona, conducono a forme organizzative pil efficienti e flessibili, senza
trascurare il valore umano, anzi privilegiandolo attraverso I'attenzione fondamentale alla
sua formazione.

1.2 Occupabilita nei mercati transizionali del lavoro:
formazione integrale della persona

Il paragrafo approfondisce le tematiche premesse con le osservazioni del primo. Confer-
ma la natura proteiforme dell’attuale mondo del lavoro e la necessita che il sistema Paese
offra risposte adeguate, che superino I'arrocco tradizionale di un diritto del lavoro rigido,
standardizzato anch’esso sull’approccio esclusivamente protezionistico del lavoro subordi-
nato, trascurando le esigenze invece numerose di tutte le altre forme di lavoro che di fatto
si manifestano nel tessuto sociale e produttivo. Ruolo fondamentale, ai fini del raggiun-
gimento di questi obiettivi, ¢ svolto dal momento formativo e dal mondo della scuola.
Questo principalmente deve accompagnare ognuno dei passaggi che vengono osservati
con riferimento al mercato del lavoro, per garantire un’offerta formativa adeguata alle
istanze provenienti e non avulsa dalla realta produttiva.

1.3 Tutele fondamentali e inderogabili del lavoro nella dimensione
internazionale ed europea

Viene affrontata la questione delle modifiche delle modalita regolatorie del sistema-lavo-
ro. Dando atto della evoluzione del settore in Italia, & ribadita la necessita della individua-
zione di priorita sociali, contenuto minimo di garanzia e criterio guida di una disciplina
altrimenti snella, flessibile, che abbia perd quale punto di riferimento essenziale la salva-
guardia dei valori fondamentali della persona attraverso la tutela della sicurezza e della
salute. A tali fini, I'osservazione della normativa internazionale e comunitaria consente di
verificare l'attualita degli strumenti a disposizione e adottati negli altri contesti produttivi
comunitari, in ordine ad una sua possibile e anche opportuna revisione.
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1.4 Meno legge, piu contratto:
lo Statuto dei diritti e dei doveri della persona attiva

Il perseguimento degli scopi premessi e il mantenimento delle garanzie necessarie al ri-
conoscimento della centralita del ruolo della persona inducono ad individuare innanzi-
tutto il contenuto concreto di un nucleo essenziale di valori, attorno ai quali costruire un
sistema di eflicienza diverso da quello sclerotizzato oggi vigente. Non vi ¢ dubbio circa
la possibilita della nostra Carta costituzionale e dei valori da essa espressi di rivestire tale
fondamentale ruolo. Astro centrale di una galassia attorno alla quale possono fare fulcro
momenti regolatori di diversa natura, non soltanto legislativa ma anche - o soprattutto -
contrattuale come I'esperienza, seppure limitata, dei contratti di prossimitd ha dimostrato
di poter realizzare.

1.5 Contratti nazionali, territoriali, aziendali, personali

Corollario delle premesse esposte, la riflessione circa la necessita di un ripensamento degli
assetti della contrattazione collettiva. Superare definitivamente la presunzione che la cen-
tralita della contrattazione collettiva appresti effettivamente al meglio le garanzie di tutela
cui la stessa ¢ preordinata, in favore di una declinazione sempre pitt decentrata. Senza
determinanti vincoli legali, ma affinché, naturalmente, in ognuna delle sedi prossime alle
realtd laddove le scelte contrattuali sono destinate a spiegare i propri effetti, si svolga e si
verifichi la realizzazione della volonta effettiva dei protagonisti.

1.6 Relazioni collettive di lavoro: liberta o regolazione pubblicistica?

La riflessione si pone quale ulteriore appendice rispetto a quelle che precedono, con un
riferimento ancora in materia di contrattazione collettiva, ma con un focus ancora pit
circoscritto, riguardo I'organizzazione sindacale e 'efficacia dei contratti collettivi, consi-
derata la loro perseguita efficacia erga omnes. Rispetto a quest’ultima, si tende a respin-
gere una intrusione del Legislatore, in favore di una delega ampia alle parti sociali, quale
espressione dell’affermazione del principio di liberta a queste riconosciuto e affermato

dall’art. 39 Cost.

1.7 Struttura del salario, produttivita, professionalita, inquadramenti

Lapproccio, che tiene conto anche dell’esperienza significativa di altri Paesi dell'Unione,
affronta inoltre il tema del salario, alla luce della necessita di provvedere ai cambiamenti
premessi, nella direzione posta all’inizio, di flessibilita di tutela. In tal senso, anche la
struttura del salario, della sua determinazione, appare rigida e inadeguata alle esigenze
concrete del tessuto produttivo e sociale. Pure in questo ambito la centralita del luogo e
del momento in cui avvengono le determinazioni non appare soddisfacente delle esigenze
che appaiono emergere. E possibile percid prospettare una flessibilita anche in relazione
agli istituti di remunerazione del lavoro, garantendo, ancora una volta accanto alla tutela
dei valori fondamentali espressi dalla Costituzione (art. 36), strumenti di flessibilita ed
adattabilita alle diverse realta concrete, accompagnando cid da modalita di partecipazione
organizzativa dei lavoratori, e la necessita di riconoscere un ruolo fondamentale alla for-
mazione continua, quale elemento di rilievo nella determinazione sia dei contratti che dei
salari.
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1.8 Welfare pubblico e complementare

Lanalisi muove dalla presa d’atto dell'insostenibilitd, economica e sociale del welfare pub-
blico per evidenziare la necessita della valorizzazione del welfare aziendale, strumento la
cui collocazione deve sempre pil essere intesa come strutturale ad un ecosistema produt-
tivo e sociale, senza pero inutili dualismi con il sistema pubblico. Il welfare aziendale puo
assurgere anche a sostituire del tutto quello pubblico, purché cio avvenga in un sistema
comungque strutturale e a cio destinato, con istituti di coordinamento, innanzitutto del
sistema produttivo con quello istituzionale, afhinché I'alternativa prospettata non perda il
necessario raccordo con il sistema pubblico.

1.9 Lavoro e salute

Lavoro e salute costituiscono bisogni insopprimibili della persona. Non rappresentano
un binomio, ma un’endiadi necessaria. Il cambiamento sostanziale che si rileva, e quello
normativo e contrattuale che si auspica, non puo prescindere dalla considerazione di un
approccio anche qui significativamente diverso, che abbandoni, ancora una volta, pretesi
standard di mera tutela uniformi, a vantaggio di sistemi che valorizzino I'attivita promo-
zionale, la formazione, incentivino il ricorso ad innovative soluzioni di promozione del
benessere piuttosto che della sola cautela da rischi conosciuti. Cid puo avvenire indivi-
duando i valori fondamentali della persona che si spiegano in questo ambito.

2. Focus TEMATICI

2.1 Azioni per l'inclusione dei disoccupati

La prospettiva della necessita di una riforma profonda dell’intero sistema di collocazio-
ne per 'impiego mostra anch’essa la necessita di una revisione fondamentale dell’intero
impianto, riconducendo al centro dell’interesse la persona, con una valorizzazione dei
sistemi privati, anche coordinandone lattivita con la funzione pubblica. Cioé prendendo
atto delle difficoltd endemiche del sistema Italia, caratterizzato da una formazione, scola-
rizzazione, professionalizzazione tra le meno adeguate a rispondere alla domanda di lavoro
e ai suoi sviluppi.
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2.2 Sussidi e condizionalita

Excursus sui sistemi di condizionalita, funzionale alle osservazioni premesse con il para-
grafo che lo precede, frutto di una elaborazione dei dati riscontrati sul campo, che hanno
denotato 'essenzialita e 'insuccesso delle ultime soluzioni adottate, come il reddito di
cittadinanza, e la necessita di un deciso cambio di passo nell’intervento necessario.

3. RECLUTAMENTO, GESTIONE PERSONALIZZATA DELLE RISORSE UMANE

E CONTRATTI INDIVIDUALI

Vengono prospettate possibili soluzioni, tutte compatibili tra loro, per il raggiungimento
dei fini premessi dall’intera analisi. Reclutamento, gestione personalizzata delle risorse
umane, formazione adeguata consentono di far fronte all’effetto spiazzamento, fisiologica
conseguenza della rivoluzione tecnologica in atto ormai da tempo. La flessibilita della ge-
stione del capitale umano puo trovare tra I'altro la giusta soglia di adeguatezza ai valori del
nostro ordinamento, non soltanto quando assistita da una contrattazione collettiva quan-
to piu possibile aderente alle esigenze della singola realta specifica, ma anche attraverso la
contrattazione individuale, quando la volonta delle parti ¢ adeguatamente assistita nella
sua formazione attraverso istituti e stcrumenti idonei a garantirne leffettivita. E lesempio
fondamentale della funzione e del ruolo della certificazione, che pud costituire una rispo-
sta fondamentale alle esigenze evidenziate e tuttavia ancora poco sviluppata.

4. IPOTESI DI IMPIEGO DELLA TECNOLOGIA BLOCKCHAIN

Flessibilita, rapidita, eficienza, certezza. Garantire forme contrattuali che contempora-
neamente possano asservire a tutte queste esigenze non sempre ¢ attuabile. La sicurezza
e la certezza prefigurano formalita e controlli, che possono essere ostativi alla richiesta di
efficienza e flessibilita. Le nuove tecnologie, e nello specifico i c.d. smart contracts, conclusi
sfruttando una blockchain, possono effettivamente consentire di superare tali criticita e
giustificano percid un approfondimento, necessario, per lo scrutinio della loro adattabilita
al sistema del diritto del lavoro.

5. GESTIONE SEMPLIFICATA DEI RAPPORTI DI LAVORO

Il paragrafo affronta il problema storico del nostro sistema, imbrigliato com’¢ da adempi-
menti e formalismi, non sempre necessari, sicuramente non pit funzionali alle esigenze di
flessibilita, adattabilita, eficienza, che emergono dal mercato del lavoro, anzi di ostacolo e
tuttavia pregnanti dell’attivitd aziendale. Lanalisi muove da una considerazione puntuale
degli adempimenti di maggior rilievo e delle modalita attraverso le quali vengono richie-
sti, con la testimonianza concreta di come la circostanza del passaggio alle modalita tele-
matiche non abbia indotto particolari vantaggi, anzi talvolta appesantito ulteriormente le
procedure. Al centro delle soluzioni prospettate 'esigenza, prioritaria ed imprescindibile,
della previsione della interoperabilita delle banche dati. Queste godono fondamental-
mente dell’affluenza delle notizie che provengono dagli operatori privati, i quali tuttavia
accedono ai servizi che conseguono con difficolta e tempi superiori, per via dell’assenza di
coordinamento evidenziata dall’analisi.
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6. PRELIEVO TRIBUTARIO E CONTRIBUTIVO SUL LAVORO

Lattenzione ¢ qui rivolta all'impatto del c.d. cuneo fiscale nell’ambito del sistema lavoro,
evidenziandone in dettaglio la gravosita, conseguenza in massima parte di inefhicienze,
piuttosto che (soltanto) dalle esigenze fisiologiche. La proposta perviene pertanto alla
considerazione che il quadro emergente dall’analisi della posizione italiana, in rapporto
ad altre economie mondiali, evidenzia una criticita collegata alla volatilita delle politiche
economiche adottate a livello nazionale: 'assenza di organicita e la scarsa stabilita delle
misure incidenti sul cuneo fiscale sono destinate a pesare notevolmente sull’attrattivita del
Paese, rendendo molto difficile misurare la reale incidenza del carico fiscale e contributi-
vo, spesso perfino nel breve termine, con inevitabili conseguenze sulle scelte di localizza-
zione aziendale.

7. ATTIVITA ISPETTIVE E CONTRASTO DELLE VIOLAZIONI GRAVI

Viene esposto un esame puntuale delle condizioni dell’attivita ispettiva nel nostro Paese,
delle modalita con le quali ¢ stata operata la recente riforma che ha condotto alla creazio-
ne della Agenzia-Ispettorato Nazionale del Lavoro, dei dati che danno atto dell’attivita
svolta. E ribadita la necessita di destinare adeguata attenzione e risorse ad una attivita -
quella destinata alla verifica delle condizioni di lavoro — che rappresenta un momento es-

___BI§

senziale nell’ottica del prefigurato disegno di prospettiva delle misure di adeguamento del
mondo del lavoro, che non puo prescindere da una efficace ed efficiente organizzazione di
tale tipo di controllo.

8. StATO DI ATTUAZIONE DEL TESTO UNICO

IN MATERIA DI SALUTE E SICUREZZA

Lanalisi, anche questa puntuale, dello stato dell’arte in materia conferma I'effettivita e
Iattualita delle prospettive espresse complessivamente con il Rapporto. Viene segnalato
come il “Testo Unico” di salute e sicurezza sul lavoro preveda una serie di provvedimenti
di attuazione, molti dei quali assenti a distanza di 10 anni. Tra questi, particolarmente



importanti sono i decreti relativi alla qualificazione delle imprese negli appalti di lavori,
servizi e forniture e quelli per listituzione della “patente a punti” in edilizia, in quanto
settore a particolare rischio infortunistico. La disciplina della salute e sicurezza sul lavoro,
di derivazione comunitaria, ha trovato in Italia un recepimento pitt complesso che negli
altri Paesi, per cui non favorisce un’agevole attuazione né da parte delle aziende, specie se
di ridotte dimensioni organizzative come sono in Italia, né da parte dei professionisti che
le supportano.

9. CONCLUSIONI

a cura di Maurizio Sacconi
Presidente dell’Associazione Amici di Marco Biagi

La rivoluzione cognitiva trasforma radicalmente il modo di produrre e di lavorare secondo
modalita largamente imprevedibili. Con certezza finisce 'epoca della produzione seriale
e della massificazione del lavoro nella quale i lavoratori sono stati numeri e le regole del
lavoro, scandite da leggi e da contratti centralizzati, sono state rigidamente egualitarie.
Ora ogni persona nel lavoro, ogni impresa si fanno originali. I lavoratori riacquistano
un volto e viene loro richiesto di “saper essere”, prima che di “saper fare” per dominare
il cambiamento continuo. Il diritto fondamentale nel lavoro ¢ anche un dovere e riguar-
da l'accesso continuo alle conoscenze, abilitd, competenze. Nel territorio e nell’'impresa.
La persona del lavoratore chiede a sua volta di essere considerata nella integralita dei suoi
bisogni e delle sue aspirazioni, a partire dallo stato di salute e dalle relazioni familiari.
Il vincolo dell’orario di lavoro puo essere progressivamente sostituito dalla misurazione
dei risultati della prestazione. La soddisfazione personale nel lavoro diventa possibile
attraverso la originale partecipazione ad una organizzazione olocratica della produzione,
un reddito riconosciuto come proporzionato al diretto contributo, la compatibilita con
relazioni familiari e comunitarie, la possibilita di coltivare lo stato di salute nel tempo di
lavoro. Cambiano insomma i rapporti di lavoro: non piu solo scambio tra prestazione e
remunerazione, ma intensa relazione tra persone.

Contemporaneamente a questa prospettiva, che talora ¢ gia realta, molte persone vivono
nell'incertezza e nell’indigenza anche lavorando. Il mercato del lavoro ¢ diventato transi-
zionale ovvero le transizioni da un compito all’altro non sono pil straordinarie ma conti-
nue e spesso lunghe e faticose. Vi si intrappolano i giovani, perché spesso preparati male
da scuole e universitd lungamente separate dal lavoro e poi gli adulti che hanno a lungo
svolto mansioni ripetitive. Lo Stato, direttamente e attraverso gli operatori privati accre-
ditati, ha il dovere di promuovere in ciascun territorio ecosistemi formativi che, attraverso
la collaborazione tra imprese e attivitd educative, offrano continue e variegate opportunita
di apprendimento, teorico e pratico, per I'occupabilita di tutti. Il sistema di istruzione ¢
sollecitato a rinnovare metodi e contenuti pedagogici. La formazione deve uscire dalle
rendite che 'hanno resa autoreferenziale consegnando al disoccupato il diritto di decidere
a quale servizio rivolgersi facendolo remunerare a risultato. Non esistono alternative o
scorciatoie. La illusione di rigide soluzioni regolatorie alla continuita del lavoro e alla ade-
guatezza del reddito produce solo meno crescita e meno occupazione.

Il diritto del lavoro, costruito secondo i paradigmi della seconda rivoluzione industriale, si
scontra con le infinite complessita della nuova realtd. A cinquanta anni dallo Statuto dei
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Lavoratori, dovremmo sostituirlo con un essenziale Statuto dei diritti e dei doveri della
persona attiva, che lavora o vuole lavorare. Si salva il pavimento delle norme inderogabili
originate dalle convenzioni internazionali e dal diritto comunitario, anche se quest'ultimo
deve essere riorientato alle soft laws. Al di sopra di questa base non negoziabile di diritti
e tutele, fissati i principi fondamentali, solo la duttile contrattazione di prossimita puo
consentire il reciproco adattamento delle parti alle diverse circostanze di impresa e di
territorio. Si rivaluta la stessa contrattazione individuale in quanto si afferma la necessita
di gestioni personalizzate del personale. In particolare, si esaurisce la rigida separazione
tra subordinazione ed autonomia della prestazione in quanto tutti i lavori si realizzano
sempre piu per risultati (e sempre meno per orario) mentre tutti i lavoratori, dipendenti e
indipendenti, vivono fragilita che richiedono tutele essenziali omogenee.

La soluzione non puo certo rinvenirsi nell’ossimoro della “autonomia subordinata”.
Piti utile appare 'avvicinamento della disciplina sulla sicurezza (rivista e diversificata
in relazione ai settori e ai luoghi di lavoro), degli oneri contributivi (ridotti), dell’equo
compenso. Cosi da rendere neutrale la scelta della tipologia contrattuale potenziando
I'autonomia negoziale assistita dalla certificazione. Fissato (dalla legge o meglio da un
accordo interconfederale) un salario minimo tra il 40% e il 60% dei salari mediani, la
contrattazione collettiva deve rimanere libera e responsabile. Sarebbe antistorica la sua
attrazione nella dimensione pubblicistica nel momento in cui finiscono 'omologazione
delle produzioni e la centralita dei contratti nazionali. Il profondo divario territoriale
italiano impone la regolazione dei salari e delle moderne tutele (come la formazione e
la certificazione dello sviluppo professionale) attraverso contratti di prossimita nei quali
le parti si riconoscono naturalmente per la loro oggettiva rappresentativita data la “ca-
tena corta’ della rappresentanza. I contratti nazionali costituiscono solo una cornice di
principi e lo strumento necessario per la organizzazione di un welfare complementare
dedicato alla previdenza, alla sanita, alla assistenza di lungo termine. E, quindi, pit am-
pio ¢ il loro perimetro di applicazione, piu idonea ¢ la massa critica utile ad assorbire i
rischi assicurativi dalla culla (del familiare) alla tomba (del lavoratore). Il costo indiretto
del lavoro ¢ particolarmente elevato in Italia. Vi concorrono un sistema previdenziale
oneroso e contribuzioni strutturalmente superiori alle prestazioni (per malattia, infortuni,
ammortizzatori).

Al di la di alcune utili incentivazioni, sarebbe necessaria la riduzione strutturale e ge-
neralizzata di alcuni oneri per alzare la propensione ad assumere. La progressivita del
prelievo fiscale si deve interrompere applicando tassazioni agevolate e definitive quando
il salario diventa premiale degli incrementi professionali e della maggiore produttivita.
Nel complesso, la potenziale sostituzione di molti lavori attraverso le macchine si ri-
vela ancor piu pericolosa in Italia, che gia durante la seconda rivoluzione industria-
le ha registrato un impiego straordinario di tecnologie di processo labour saving.
Gli elevati livelli di conflittualita, gli abnormi oneri indiretti sul lavoro, la complessa re-
golazione dei rapporti di lavoro e il facile contenzioso hanno spesso indotto una sorta di
paura di assumere. Dobbiamo quindi liberare il lavoro dalle complicazioni non necessarie
per liberare i lavori. La stessa attivita ispettiva va concentrata sulle violazioni piti gravi a
partire dalle prestazioni interamente o parzialmente sommerse. In questo contesto, i Con-
sulenti del Lavoro svolgono una funzione sempre pitt qualificata, non solo in relazione al
rispetto delle norme da leggi o contratti, ma pili in generale con riferimento alla gestione
efficiente dei rapporti di lavoro. Soprattutto (ma non solo) nella diffusa realta delle pic-
cole e medio-piccole imprese. Costituiscono quindi un riferimento contemporaneo per
le aziende, le pubbliche amministrazioni, i lavoratori. Essi sono cosi sensori rilevanti per i



decisori pubblici nel momento in cui i lavori si configurano con infinite modalita e ogni
pretesa di omologazione si scontra con la realta. More and better jobs sono un obiettivo
possibile nella grande trasformazione se il cambiamento viene accompagnato con un
grande e diffuso investimento nelle capacita delle persone, con I'ascolto delle professioni
esperte, con il dialogo sociale nei territori, con un clima di condivisione nelle imprese,
con regole pitt semplici e certe, con oneri sul lavoro pil contenuti. Si puo fare, si deve
fare.
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) DI LAVORO NELLA
E GIUDIZIALE:

TRATTI ESSENZIALI

di Mauro Marrucci
Consulente del Lavoro in Livorno

1l rapporto di lavoro in ambito fallimentare non ha mai avuto, nell'ordinamento, una rego-
lamentazione autonoma. A tale conclusione si perviene con lart. 189 del D.Lgs. n. 14/2019,
il quale, pur introducendo disposizioni speciali in materia di cessazione del rapporto di lavoro
nel periodo di quiescenza successivo alla dichiarazione di apertura della liquidazione giudizia-
le, lascia comunque aperti taluni dubbi interpretativi.

1. INTRODUZIONE

Lart. 189 del D.Lgs. 12 gennaio 2019, n. 14 [Codice della crisi d’impresa e dell’insolvenza
in attuazione della legge 19 ottobre 2017, n. 155], ha introdotto disposizioni specifiche per
quanto concerne la sorte dei rapporti di lavoro nell’ambito della liquidazione giudiziale,
oggi individuabile nel fallimento dell'impresa. Seppure I'entrata in vigore del Codice della
crisi d’impresa sia prevista per il 1° settembre 2021', vale comunque la pena analizzarne il
contenuto per una preliminare riflessione sulle peculiarita che presenta rispetto al panora-
ma normativo vigente.

2. IL RAPPORTO DI LAVORO ENDO-FALLIMENTARE

NELLA NORMATIVA VIGENTE

La materia del rapporto di lavoro in ambito endo-fallimentare non ¢ mai stata oggetto di
regolamentazione normativa autonoma, sul duplice presupposto che la procedura con-
corsuale reca il fondamentale scopo di tutelare gli interessi di tutti creditori, di cui anche
i lavoratori fanno parte, e che il rapporto di lavoro non cessa per il mero intervento della
procedura fallimentare. Tale opzione ¢, oggi, confermata dall’art. 2119, comma 2, c.c.
secondo il quale “non costituisce giusta causa di risoluzione del contratto il fallimento dellim-
prenditore o la liquidazione coatta amministrativa dell azienda’™.

! Lentrata in vigore, originariamente prevista per il 15 agosto 2020, ¢é stata cosi differita per effetto dell'arz. 5,
D.L. n. 23/2020

2 Il significato di “giusta causa” utilizzato dalla disposizione codicistica assume una connotazione lata, del rutro
difforme dal concetto attribuito allart. 2119, comma 1, c.c. che — secondo l'attuale concezione ordinamentale —
riconduce il licenziamento a motivazioni soggettive connesse ad una “causa” — ontologicamente disciplinare seppu-
re di matrice extracontrattuale — “che non consente la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto di lavoro”. A

decorrere dal 01.09.2021 l'art. 2119, comma 2, c.c. ai sensi e per gli effetti dell'art. 376 del D.Lgs. n. 14/2019,
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Ne deriva che il fallimento non costituisce, motu proprio, giustificato motivo oggettivo di
licenziamento e non comporta neppure lo scioglimento dei contratti a tempo determina-
to che devono proseguire fino alla loro scadenza, fatta salva la chiusura dell’azienda o la
definitiva cessazione dell’attivitd produttiva.

Nella circostanza in cui non venga disposto Iesercizio provvisorio, secondo il consolida-
to orientamento della giurisprudenza e la prevalente opzione dottrinaria®, i rapporti di
lavoro vengono sospesi - entrando in quiescenza - ai sensi dell’art. 72, R.D. 16 marzo
1942, n. 267 (c.d. Legge Fallimentare) in quanto “difettando l'esecuzione della prestazione
lavorativa®, il rapporto di lavoro ¢ solo “formalmente in essere” e “viene meno l'obbligo di

corrispondere al lavoratore la retribuzione e i contributi™*.

A contrario, ove il Giudice, ai sensi dell’art. 104 della citata Legge Fallimentare (L.E), con
la sentenza dichiarativa del fallimento, disponesse I'esercizio provvisorio dell'impresa, an-
che limitatamente a specifici rami dell’azienda, il curatore si verrebbe immediatamente a
trovare nella posizione datoriale dovendo provvedere a tutte le incombenze’ previste dalla
legge in materia di rapporto di lavoro.

3. L INTERVENTO DEL CODICE DELLA CRISI E DELL'INSOLVENZA

Lart. 189 del D.Lgs. n. 14/2019 muove la propria genesi sull'impulso dei principi di
armonizzazione e coordinamento dettati dalla legge delega n. 155/2017. In particolare,
Part. 2, lett. p), aveva richiesto al legislatore delegato, nell’ambito dei principi generali, di
procedere ad armonizzare le procedure di gestione della crisi e dell'insolvenza del datore
di lavoro con le forme di tutela dell’occupazione e del reddito dei lavoratori che trovano
fondamento nella Carta sociale europea e delle altre disposizioni sovranazionali ivi previ-
ste. Con specifico riferimento alla procedura di liquidazione giudiziale, 'art. 7, comma
7, pretendeva inoltre che la disciplina degli effetti della procedura sui rapporti di lavoro
subordinato fosse coordinata con la legislazione vigente in materia di diritto del lavoro,
per quanto concerne il licenziamento, le forme assicurative e di integrazione salariale, il
trattamento di fine rapporto e le modalita di insinuazione al passivo.

Cio premesso, si osserva come la disposizione normativa esordisca (comma 1) in termini
di continuita con il quadro oggi vigente, specificando che I'apertura della liquidazione
giudiziale nei confronti del datore di lavoro non costituisca nemmeno un generico “moti-
vo” di licenziamento, rafforzandosi con cio6 l'attuale previsione di cui all’art. 2119 c.c.

Anche in questa circostanza, in una logica di continuum con I'art. 72 L.E, i rapporti di la-
voro subordinato in atto alla data della sentenza dichiarativa restano sospesi fino a quando
il curatore, con I'autorizzazione del giudice delegato, sentito il comitato dei creditori, co-
munica ai lavoratori di subentrarvi, assumendo i relativi obblighi oppure comunicando il

assumera il seguente tenore: “Non costituisce giusta causa di visoluzione del contratto la liquidazione coatta am-
ministrativa dell'impresa. Gli effetti della liquidazione giudiziale sui rapporti di lavoro sono regolati dal codice
della crisi e dell’insolvenza”

3 Cf. G. Proia, La disciplina degli effetti della liquidazione giudiziale sui rapporti di lavoro
1 Cfr., ex multis, Cass. 23 maggio 2018, n. 7308

? Tutti gli 0bblighi di natura retributiva, normativo-contrattuale, contributiva, disciplinare, sindacale, in mate-
ria di sicurezza sul lavoro e cosi via dicendo
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recesso. Per proseguire nella gestione dei rapporti di lavoro subordinato il curatore dovra
procedere in termini formali atteso che il subentro decorre dalla comunicazione effettuata
dal medesimo ai lavoratori.

4. IL RECESSO DA PARTE DEL CURATORE O LA RISOLUZIONE DE IURE:

TERMINI E CONSEGUENZE

Lart. 189 detta particolari disposizioni in materia di recesso dai rapporti di lavoro da par-
te del curatore. In primo luogo, il comma 3 precisa che “qualora non sia possibile la con-
tinuazione o il trasferimento dell'azienda o di un suo ramo o comunque sussistano manifeste
ragioni economiche inerenti 'assetto dell’organizzazione del lavoro, il curatore procede senza
indugio al recesso dai relativi rapporti di lavoro subordinato”.

La disposizione pretende quindi dal curatore, valutata la situazione, una rapida presa di
posizione, attesa la rilevanza economico-sociale del periodo di sospensione. Ove si do-
vesse determinare la condizione per manifestare il recesso dai rapporti di lavoro in corso
di sospensione, esso deve essere comunicato in forma scritta e, ai sensi della prima parte
del comma 2, ha valenza, ex tunc, dalla data di apertura della liquidazione giudiziale.
Leventuale inerzia del curatore trova comunque un contemperamento nell’'ambito della
seconda parte del comma 3, a mente del quale, decorso il termine di quattro mesi dalla
data di apertura della liquidazione giudiziale senza che egli abbia comunicato il subentro,
i rapporti di lavoro subordinato che non siano gia cessati si intendono comunque risolti
di diritto con decorrenza dalla data di apertura della liquidazione giudiziale. Il quarto
comma dell’art. 189 individua, tuttavia, alcuni soggetti che potrebbero avere un interesse
allampliamento del termine di quattro mesi previsto dal comma 3 per la risoluzione dei
rapporti di lavoro.

In primo luogo, ¢ il medesimo curatore che potrebbe necessitare di un maggior termine
per valutare la sussistenza delle condizioni per la continuazione e il trasferimento dell’a-
zienda. In secondo luogo, la disposizione qualifica anche il direttore dell'Ispettorato del
Lavoro competente rispetto al territorio ove ¢ stata aperta la liquidazione giudiziale.
Tale soggetto sembra assumere una certa importanza nell’'ambito del procedimento per le
questioni di natura lavoristica. Il curatore ¢, infatti, onerato a trasmettere all’Ispettorato
territoriale del lavoro del luogo ove ¢ stata aperta la liquidazione giudiziale, entro trenta
giorni dalla nomina, 'elenco dei dipendenti dell'impresa in forza al momento dell’apertu-
ra della liquidazione giudiziale stessa. Tale termine puo essere prorogato di ulteriori trenta
giorni dal giudice delegato, su istanza del curatore, quando I'impresa occupa piu di cin-
quanta dipendenti. Orbene, se il direttore dell’Ispettorato del Lavoro assume certamente
consapevolezza sotto un profilo sociale ed economico delle conseguenze derivanti dalla
vicenda concorsuale, pit difficile ¢ immaginare come egli possa essere a conoscenza di in-
formazioni relative alle vicende circolatorie dell’'impresa fallita.

Fatto sta che, sia il curatore che il direttore dell'Ispettorato territoriale del lavoro del luo-
go ove ¢ stata aperta la liquidazione giudiziale, qualora ritengano sussistenti possibilita di
ripresa o trasferimento a terzi dell’azienda o di un suo ramo, possono chiedere al giudice
delegato, con istanza da depositarsi presso la cancelleria del tribunale, a pena di inammis-
sibilita, almeno quindici giorni prima della scadenza del termine di quattro mesi di cui al
comma 3, una sua proroga.



Viene tuttavia in evidenza un ulteriore soggetto abilitato a chiedere al tribunale la richia-
mata proroga. Eil singolo lavoratore che puo procedere a tale fine, sia personalmente che
a mezzo di difensore munito di procura da esso stesso autenticata. In tale circostanza la
proroga ha effetto nei confronti dei soli lavoratori che abbiano effettuato la domanda® con
evidente interesse alla propria rioccupazione.

Il giudice delegato, accogliendo l'istanza - qualora il curatore non abbia proceduto al su-
bentro o al recesso entro il termine di quattro mesi di cui al comma 3 - entro trenta gior-
ni dal deposito dell’istanza ovvero, in caso di pit istanze, dal deposito dell'ultima di que-
ste, tenuto conto delle prospettive di ripresa delle attivita o di trasferimento dell’azienda,
puo assegnare al curatore un termine’ non superiore a otto mesi per assumere le proprie
determinazioni volte al subentro o al recesso dai rapporti di lavoro.

Lassegnazione del nuovo termine non modifica la sorte dei rapporti rispetto all'inerzia del
curatore. Qualora, infatti, nel termine prorogato il curatore non proceda al subentro o al
recesso, i rapporti di lavoro subordinato, che non siano gia cessati, si intendono risolti di
diritto, con decorrenza dalla data di apertura della liquidazione giudiziale.

5. LA PROROGA DEL TERMINE PER IL RECESSO;

INDENNITA PER | LAVORATORI E RECESSO PER GIUSTA CAUSA

Atteso il procrastinarsi della sospensione del rapporto, in caso di proroga del periodo
di quattro mesi di cui al comma 3, 'ultima parte del comma 4 prevede che, a favore di
ciascun lavoratore nei cui confronti ¢ stata disposta la proroga, venga riconosciuta un’in-
dennita non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari a due mensilita
dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto per
ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a due e non superiore a otto
mensilita, che ¢ ammessa al passivo come credito successivo all'apertura della liquidazione
giudiziale. Tale soluzione potrebbe portare i sindacati ad esercitare una pressione socia-
le utilizzando la proroga per finalita meramente assistenziali® anche se I'esito favorevole
dell’istanza non potra che dipendere da una valutazione giudiziale concreta sulle reali pos-
sibilita di ripresa o di trasferimento a terzi dell’azienda o di un suo ramo.

La proroga del termine di quattro mesi dall’apertura della liquidazione giudiziale pro-
voca tuttavia un’'ulteriore possibile reazione. In tale circostanza, 'art. 189, comma 5, del

¢ Listanza del lavoratore deve contenere, a pena d’inammissibilita, elezione di domicilio o indicazione di indiriz-
20 PEC ove ricevere le comunicazioni

7 Decorre dalla data di deposito in cancelleria del provvedimento del giudice delegato ed ¢ immediatamente co-
municato al curatore e agli eventuali altri istanti

8 Cfr. Proia, cit.
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D.Lgs. n. 14/2019, consegna infatti ai lavoratori la possibilita di rassegnare le dimissioni.
Tale modalita recessiva si intende, per presunzione legale, attuata per giusta causa ai sensi
dell’articolo 2119 c.c., con effetto dalla data di apertura della liquidazione giudiziale, au-
torizzando il lavoratore a considerare non pil consentita la prosecuzione nemmeno prov-

visoria del rapporto di lavoro (solo formalmente) in essere’.

Ne deriva il diritto del lavoratore receduto a percepire 'indennita di mancato preavviso,
nonché, al cospetto degli altri requisiti di legge, il tractamento di disoccupazione invo-
lontaria (NASpI) previsto dal D.Lgs. n. 22/2015 e richiamato dall’art. 190 del D.Lgs. n.
14/2015.

6. IL LICENZIAMENTO COLLETTIVO A CARATTERE SPECIALE

Improvvisamente, non senza lasciare stupito l'interprete, il comma 6, stabilisce che “/Ne/
caso in cui il curatore intenda procedere a licenziamento collettivo secondo le previsioni di cui
agli articoli 4, comma 1, e 24, comma 1, della legge 23 luglio 1991, n. 223, trovano applica-
zione, in deroga a quanto previsto dallarticolo 4, commi da 2 a 8, della stessa legge” le dispo-
sizioni dettate dalle successive lettere da a) a g).

Si tratta di una procedura speciale - che non si applica nelle procedure di amministrazione
straordinaria delle grandi imprese (comma 7) - la quale muovendo dalla comunicazione
scritta agli agenti sindacali'' e all'Ispettorato territoriale del Lavoro del luogo ove i lavora-
tori interessati prestano in prevalenza la propria attivita e, comunque, all’Ispettorato ter-
ritoriale del Lavoro del luogo ove ¢ stata aperta la liquidazione giudiziale, prevede termini
accorciati rispetto a quella classica.

La consultazione si intende esaurita qualora, decorsi dieci giorni dal suo inizio, non sia
stato raggiunto un accordo sindacale, salvo che il giudice delegato, per giusti motivi, ne
autorizzi la proroga, prima della sua scadenza, per un termine non superiore a dieci gior-
ni. Una volta raggiunto 'accordo sindacale o comunque esaurita la procedura, il curatore
pud provvedere ai singoli licenziamenti secondo la previsione dell’art. 4, comma 9, della

legge n. 223/1991.

Una possibile lettura - volta a giustificare I'introduzione della procedura del licenziamento
collettivo - sembra essere originata dalle disposizioni sovranazionali, atteso che la previsio-
ne di cui all’art. 1, comma 2, lett. d), della direttiva 75/129 secondo cui “/a presente diret-
tiva non si applica: ai lavoratori colpiti dalla cessazione delle attiviti dello stabilimento allor-
ché risulti da una decisione giudiziaria’, non ¢ stata riproposta nell’ambito della direttiva
n. 98/59/CE, “concernente il ravvicinamento delle legislazioni degli Stati membri in materia
di licenziamenti collettivi®, cosi come rilevato peraltro da Corte di Giustizia, 7 settembre

2006, C187/05 e C-190/05.

? Cfr. ancora Proia, cit.

10F venuta cosi meno la jpecz’ﬂl@ “Nuova prestazione di Assicurazgione Sociale per ['Impiego nella Liquidazione
1

Giudiziale - NASpILG” di cui all'art. 195 della bozza di decrero delegato predisposta dalla Commissione Rordorf

I Ler.s.a. o la r.s.u. le rispettive associazioni di categoria. In mancanza delle richiamate rappresentanze sindaca-
Ui, la comunicazione deve essere inviata alle associazioni di categoria aderenti alle confederazioni maggiormente
rappresentative sul piano nazionale



Sulla base di tale presupposto, autorevole dottrina'? ha osservato come sia la facolta di re-
cesso individuale prevista dai commi 1, 3 e 4, sia I'ipotesi di risoluzione di diritto prevista
dai commi 3 e 4 dell’art. 189 debbano essere interpretate nel senso del proprio operare
laddove la cessazione del rapporto riguardi un numero di lavoratori inferiore a 5 nell’arco
di 120 giorni. Cosi come, del resto, sembra essere confermato dal testo del comma 3 del
medesimo art. 189 che, nella parte finale, fa “salvo” quanto previsto dal comma 6.

7. Preavviso, TFR E CONTRIBUTO DI LICENZIAMENTO

Dall’analisi operata emerge che la cessazione del rapporto di lavoro, in seguito alla sua
sospensione seguita alla dichiarazione della liquidazione giudiziale, possa avvenire per
recesso del curatore, licenziamento collettivo, dimissioni ex comma 5 o risoluzione di
diritto. In tali casi, al lavoratore con rapporto a tempo indeterminato spettano I'inden-
nita di mancato preavviso e il trattamento di fine rapporto che, ai fini dell’ammissione
al passivo, sono considerati crediti anteriori all’apertura della liquidazione giudiziale.
Nei casi di cessazione del rapporto, anche ipso iure, ¢ altresi dovuto il ticker di licenzia-
mento di cui all’art. 2, comma 31, legge n. 92/2012, anch’esso ammesso al passivo come
credito anteriore all'apertura della liquidazione giudiziale. Lascia, tuttavia, qualche dub-
bio d’incoerenza con la materia concorsuale la circostanza che il comma 8 riferisca i quat-
tro casi di estinzione del rapporto all'intero “presente articolo”, attraendo con cio alla pro-
pria casistica anche I'indennita di mancato preavviso, il trattamento di fine rapporto e il
contributo di licenziamento eventualmente dovuti in seguito alla cessazione intervenuta
durante 'esercizio provvisorio di cui al successivo comma 9 che, a contrario, dovrebbero
essere soddisfatti in prededuzione.

Ai sensi del comma 9, infatti, durante l'esercizio dell'impresa del debitore in liquida-
zione giudiziale da parte del curatore i rapporti di lavoro subordinato in essere prose-
guono, salvo che il curatore non intenda sospenderli o esercitare la facolta di recesso ai
sensi della disciplina lavoristica vigente. La circostanza, tuttavia, che la parte finale della
disposizione preveda espressamente 'applicazione dei commi da 2 a 6 e 8 dell’art. 189
anche all’esercizio provvisorio sembra invece sciogliere il dubbio lasciando intravede-
re una precisa scelta legislativa volta davvero, tra l'altro, a confermare che i crediti sorti
dopo l'apertura della liquidazione giudiziale, anche in caso di esercizio provvisorio per
indennita di mancato preavviso, trattamento di fine rapporto e contribuzione di licenzia-
mento, siano da considerare anteriori alla medesima apertura della procedura concorsuale.
Resta il fatto che la sospensione richiamata dal comma 9 in caso di esercizio provvisorio
non possa essere quella di cui all’art. 189, comma 1, ma unicamente una sospensione del
rapporto con ricorso agli ammortizzatori sociali ammessi dall’ordinamento'?.

2 Cfr. Proia, cit.
3 Cfr. ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, circolari n. 24/2015, 1/2016 ¢ 24/2016
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IL DIVIETO DI LICENZIAMENTO
PER GIUSTIFICATO MOTIVO
OGGETTIVO NEL D.L. “CURA
ITALIA"

di Luca De Compadri
Consulente del Lavoro e Avvocato in Mantova

Con lart. 46 del D.L. n. 18/2020, convertito con modificazioni nella legge n.27/2020, il Le-
gislatore ha previsto una norma eccezionale in materia di licenziamenti collettivi e individuali
per giustificato motivo oggettivo. Tale norma prevede che “a decorrere dalla data di entrata in
vigore del presente decreto 'avvio delle procedure di cui agli articoli 4, 5 e 24, della legge 23
luglio 1991, n. 223 ¢é precluso per 60 giorni e nel medesimo periodo sono sospese le procedure
pendenti avviate successivamente alla data del 23 febbraio 2020, fatte salve le ipotesi in cui il
personale interessato dal recesso, gia impiegato nell appalto, sia riassunto a seguito di subentro
di nuovo appaltatore in forza di legge, di contratto collettivo nazionale di lavoro o di clausola
del contratto d’appalto. Sino alla scadenza del suddetto termine, il datore di lavoro, indipen-
dentemente dal numero dei dipendenti, non puo recedere dal contratto per giustificato motivo
oggettivo ai sensi dell articolo 3, della legge 15 luglio 1966, n. 604”. Rispetto alla decorrenza
di validita temporale della norma in esame va detto che il decreto é stato pubblicato nella
G.U. n. 70 del 17 marzo 2020, pertanto il divieto de quo rimaneva in vigore per sessanta
giorni sino al 16 maggio 2020, venendo, poi, prorogato dal decreto legge n. 34/2020 “Rilan-
cio Italia”, entrato in vigore il 19 maggio n. 34, che sostituisce il termine di 60 giorni citato
con il termine di cinque mesi. La misura trova fondamento nella emergenza epidemiologica
da Covid-19, la quale ha determinato l'emanazione di una legislazione d’urgenza a sostegno
delle imprese e dei cittadini. Come noto, infatti, con la deliberazione del Presidente del Con-
siglio dei Ministri del 31 gennaio 2020 ¢é stato dichiarato lo stato di emergenza, sul territorio
nagionale, relativo al rischio sanitario. La norma in esame é chiaramente rivolta alla tutela
dell’occupazione. Tuttavia, permangono alcune esigenze interpretative in merito al raggio di
operativita che la norma stessa esp/z'ca sia in termini soggettivi sia in termini oggettivi. In via
preliminare, va sottolineato che il legislatore in sede di conversione in legge del decreto ha in-
serito una eccezione rispetto alla formulazione originaria della norma e cioé fa salve le ipotesi
in cui il personale interessato dal recesso, gia impiegato nell appalto, sia riassunto a seguito di
subentro di nuovo appaltatore in forza di legge, di contratto collettivo nazionale di lavoro o di
clausola del contratto d'appalto. In effetti, la fattispecie testé delineata rientra nella logica della
normativa di tutela dell’occupazione, garantendo il mantenimento dell’occupazione stessa in
capo al datore di lavoro subentrante. Quindi, paradossalmente, un mantenimento del divieto
avrebbe comportato una situazione di palese criticita.

1. AMBITO APPLICATIVO DEL DIVIETO
In primo luogo, verificando 'ambito oggettivo della norma, corre 'obbligo di individuare

quali siano gli effetti e le conseguenze giuridiche della stessa rispetto alle procedure di cui
alla legge n. 223/1991 anche esaurite prima del 18 marzo 2020.
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Infatti, il testo di legge (il D.L. 18/2020 “Cura Italia” ¢ entrato in vigore il 17 marzo
2020) sospende ope legis per 60 giorni:

* sia 'avvio delle procedure di cui agli articoli 4, 5 e 24, della legge 23 luglio
1991, n. 223;

* sia le procedure pendenti avviate successivamente alla data del 23 febbraio
2020.

Inoltre, il legislatore introduce per il datore di lavoro, indipendentemente dal numero dei
dipendenti, il divieto di recedere dal contratto per giustificato motivo oggettivo ai sensi
dellarticolo 3, della legge 15 luglio 1966, n. 604. E da ritenersi, pertanto, che la ratio
della norma sia nel senso di sospendere le procedure di licenziamento collettivo in essere,
di non iniziare le medesime procedure ed, infine, di non procedere a conseguenti licenzia-
menti anche individuali.

Corre l'obbligo di sottolineare che I'art. 80 del decreto legge n. 34 del 19 maggio 2020,
c.d. “Rilancio Italia”, in modifica dell’art. 46 del d.1. 18/2020, estende il periodo interes-
sato dal divieto di licenziamento di cui sopra, sostituendo il termine di 60 giorni con il
termine di 5 mesi; dispone la sospensione delle procedure di licenziamento per giustifica-
to motivo oggettivo in corso di cui all’art. 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604; stabilisce
che il datore di lavoro che, indipendentemente dal numero dei dipendenti, nel periodo
dal 23 febbraio 2020 al 17 marzo 2020 abbia proceduto al recesso del contratto di lavoro
per giustificato motivo oggettivo ai sensi dell’articolo 3 della legge 15 luglio 1966, n. 604,
pud revocare in ogni tempo il recesso purché contestualmente faccia richiesta del tratta-
mento di cassa integrazione salariale, di cui agli artt. 19 e 22 del d.I. n 34/20 medesimo,
dalla data in cui abbia avuto efficacia il licenziamento. In tal caso, il rapporto di lavoro si
intende ripristinato senza soluzione di continuita, senza oneri né sanzioni per il datore di
lavoro. Da ultimo giova sottolineare che le disposizioni di cui al d.1. n. 34/2020 entrano
in vigore il 19 maggio 2020.

2. SUL CONCETTO DI GIUSTIFICATO MOTIVO OGGETTIVO

Come sopra sottolineato, I'art 46 cit. prevede un divieto di recesso dal contratto per giu-
stificato motivo oggettivo ai sensi dell’articolo 3, della legge 15 luglio 1966, n. 604, se-
condo il quale il licenziamento per giustificato motivo con preavviso ¢ determinato da un
notevole inadempimento degli obblighi contrattuali del prestatore di lavoro ovvero da
ragioni inerenti all’attivita produttiva, all'organizzazione del lavoro e al regolare funziona-
mento di essa. La Suprema Corte ha gia avuto occasione di affermare che I'esigenza, deri-
vante da ragioni inerenti all’attivita produttiva, di ridurre di una o piti unita il numero dei
dipendenti dell’azienda, se non da luogo ad un’ipotesi di licenziamento collettivo, regolata
dalla citata L. n. 223 del 1991, puo di per sé concretare un giustificato motivo obiettivo
di licenziamento individuale, la cui legittimita dipende, tuttavia, dalla ulteriore condizio-
ne della comprovata impossibilita di utilizzare aliunde il lavoratore licenziato, ovvero dal
rispetto delle regole di correttezza di cui all’art. 1175 c.c., nella scelta del lavoratore licen-
ziato, tra pitt lavoratori occupati in posizione di piena fungibilita.

Si ¢ quindi precisato che in caso di licenziamento per ragioni inerenti l'attivitd produttiva
e l'organizzazione del lavoro, ai sensi della L. n. 604 del 1966, art. 3, ove il giustificato
motivo oggettivo si identifichi nella generica esigenza di riduzione di personale omogeneo
e fungibile, nell'individuare il dipendente (o i dipendenti) da licenziare, il datore di lavo-
ro, oltre a tener conto del divieto di atti discriminatori, deve agire in conformita ai prin-
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cipi di correttezza e buona fede, di cui agli artt. 1175 e 1375 c.c., che devono in generale
guidare ogni comportamento delle parti di un rapporto obbligatorio.

La stessa giurisprudenza, poi, si ¢ posta il problema di individuare in concreto i criteri
obiettivi che consentano di ritenere la scelta conforme ai dettami di correttezza e buona
fede ed ha ritenuto di poter fare riferimento, pur nella diversita dei rispettivi regimi, ai
criteri dettati dalla L. n. 223 del 1991, art. 5, per i licenziamenti collettivi, per I'ipotesi
in cui 'accordo sindacale ivi previsto non abbia indicato criteri di scelta diversi e, conse-
guentemente, prendere in considerazione in via analogica i criteri dei carichi di famiglia e
dell’anzianita (non assumendo, invece, rilievo le esigenze tecnico-produttive e organizza-
tive, data la indicata situazione di totale fungibilita tra i dipendenti) e salva l'utilizzabilita
di criteri diversi, purché non arbitrari, ma improntati a razionalita e graduazione delle
posizioni dei lavoratori interessati.

Difatti, in presenza di una esigenza di riduzione di personale adibito a mansioni fungibili,
il nesso di causalita tra tale esigenza e il licenziamento puo non rivestire una sufficiente
funzione individualizzante del lavoratore licenziabile; dunque, la selezione del lavoratore
non potendo essere compiuta liberamente, deve avvenire con applicazione di criteri obiet-
tivi quali quello dei carichi di famiglia e dell’anzianita previsti dalla L. n. 223 del 1991,
art. 5, escludenti I'arbitrarieta della scelta, in attuazione dell’art. 2 Cost., art. 3 Cost.,
comma 2, e art. 41 Cost., comma 2, che impongono una maggior tutela del lavoratore so-
cialmente piu debole, rispetto al pitt avvantaggiato. Si ¢, inoltre, puntualizzato come il ri-
ferimento alla L. n. 223 del 1991, art. 5, sia giustificato non tanto sul piano dell’analogia
quanto piuttosto per costituire i criteri di scelta ivi indicati uno standard particolarmente
idoneo a consentire al datore di lavoro di esercitare il suo potere selettivo coerentemente
con gli interessi del lavoratore e con quello aziendale.

Sull’obbligo di repechage, anch’esso presupposto di legittimita del recesso, va detto che
esso attiene alla possibilitd di una differente utilizzazione del lavoratore in mansioni di-
verse da quelle precedentemente svolte, laddove il ricorso ai criteri di correttezza e buona
fede si impone al datore di lavoro nella fase di individuazione del lavoratore da licenziare,
tra pitt dipendenti svolgenti mansioni fungibili. Al riguardo, la Suprema Corte ha pit
volte osservato come la correttezza o la buona fede costituiscano modalita proprie dell’e-
sercizio del diritto, vale a dire condizioni intrinseche della validita del medesimo diritto la
cui dimostrazione - nel caso di recesso datoriale - fa carico al datore onerato, ai sensi della
L. n. 604 del 1966, art. 5, di fornire la prova della giusta causa o del giustificato motivo
di licenziamento. Di conseguenza, la dimostrazione del “giustificato motivo” di licenzia-
mento non pud limitarsi alla esistenza delle esigenze obiettive di cui all’art. 3, della legge
citata, ma deve riguardare anche l'esistenza di un nesso di consequenzialitd necessaria
tra tali esigenze e la risoluzione del singolo rapporto di lavoro riguardante un particola-
re dipendente, la cui permanenza in azienda non ¢ piti compatibile con quelle esigenze.
In altre parole, la prova deve riguardare anche le ragioni della scelta del singolo lavoratore
licenziato.

Valutate le argomentazioni di cui sopra, va detto che il licenziamento per impossibilita
sopravvenuta della prestazione conseguente ad inidoneita fisica del lavoratore, rientri
nell’ambito del giustificato motivo oggettivo. Alla luce dei principi pil volte enunciati
dalla Suprema Corte, secondo cui 'impossibilita sopravvenuta parziale per fatti estra-
nei al rapporto di lavoro non costituisce inadempimento degli obblighi contrattuali, ma
consente il licenziamento ove, in base ad un giudizio “ex ante” - che tenga conto delle di-
mensioni dell'impresa, del tipo di organizzazione tecnico-produttiva in essa attuato, della
natura ed importanza delle mansioni del lavoratore detenuto, nonché del gia maturato
periodo di sua assenza, della ragionevolmente prevedibile ulteriore durata dell’'impossibi-
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litd sopravvenuta, della possibilita di affidare temporaneamente ad altri le sue mansioni
senza necessita di nuove assunzioni e, piti in generale, di ogni altra circostanza rilevante
ai fini della determinazione della misura della tollerabilita dell’assenza - costituisca un
giustificato motivo oggettivo di recesso, non persistendo 'interesse dal datore di lavoro a
ricevere le ulteriori prestazioni del dipendente.

3. SULLE FATTISPECIE ESCLUSE DAL DIVIETO

Dall’analisi sopra svolta in merito al concetto di giustificato motivo oggettivo dovrebbero
essere escluse dal divieto di licenziamento ex art. 46 in commento le seguenti fattispecie.

a. Il licenziamento per superamento del periodo di comporto ai sensi
dell’art. 2110 c.c. (superamento del diritto alla conservazione del posto di
lavoro in caso di malattia). Si tratta di una fattispecie di licenziamento che il
legislatore ha disciplinato in via speciale, distinguendola dalla regolamenta-
zione propria del licenziamento per motivo oggettivo. Infatti, il compimento
del periodo di comporto, costituisce I'elemento essenziale e sufficiente ai fini
della validita dell’atto di recesso. Al riguardo, si sottolinea che il legislatore
non pone come requisito di legittimita del licenziamento de quo 'accer-
tamento della incompatibilita tra le assenze e I'assetto organizzativo o tec-
nico-produttivo dell'impresa. Pertanto, in termini processuali la legge non
richiede che il datore di lavoro assolva all’onere probatorio in merito alla sus-
sistenza del giustificato motivo oggettivo, all'impossibilita sopravvenuta della
prestazione lavorativa e all'impossibilita di adibire il lavoratore a mansioni
diverse. Dunque, secondo la S.C. l'art. 2110, comma 2, c.c. delinea “una-
stratta predeterminazione del punto di equilibrio fra interesse del lavoratore a
disporre d’'un congruo periodo di assenze per ristabilirsi a seguito di malattia o
infortunio e quello del datore di lavoro di non doversi fare carico a tempo inde-
finito del contraccolpo che tali assenze cagionano all'organizzazione aziendale”.

b. Il licenziamento disciplinare, che, come noto, ¢ una fattispecie di risolu-
zione del rapporto che ricomprende sia il licenziamento per giustificato
motivo soggettivo (art. 3 della legge 604/1966), cio¢ il licenziamento, con
preavviso, causato da un “notevole inadempimento” del lavoratore ai suoi
obblighi contrattuali, sia il licenziamento per giusta causa (art. 2119 c.c.),
e cioe il licenziamento, senza preavviso, determinato da un comportamento
disciplinarmente rilevante del lavoratore talmente grave da non consenti-
re, nemmeno in via temporanea, la prosecuzione del rapporto di lavoro.
Orbene, sulla esclusione dal divieto di licenziare, stabilito dall’art. 46 in
commento, non corrono dubbi, attesa la mancata previsione legislativa
nell’'ambito applicativo dell’art. 46 medesimo. Parimenti, rimangono escluse
dal divieto de quo le c.d. dimissioni per giusta causa.

c. Il licenziamento mancato superamento del periodo di prova. Come noto
al momento della stipulazione del contratto di lavoro, le parti possono con-
cordare un periodo di prova, al fine di valutare la convenienza del rapporto
di lavoro. Il recesso in questione non determina una ipotesi di licenziamento
per giustificato motivo oggettivo, non dovendo il datore di lavoro dimostra-
re la sussistenza dei requisiti ex art. 3 . 604/606, ai fini della legittimita del
recesso medesimo.
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d. Il licenziamento dei dirigenti. Poiché il rapporto di lavoro del dirigente

non ¢ assoggettato alle norme limitative dei licenziamenti individuali di cui
alla legge n. 604 del 1966, la nozione di “giustificatezza” posta dalla contrat-
tazione collettiva al fine della legittimita del licenziamento non coincide con
quella di giustificato motivo di licenziamento contemplata dall’art. 3 della
stessa legge. Ne consegue che, ai fini dell'indennita supplementare prevista
dalla contrattazione collettiva in caso di licenziamento del dirigente, la sud-
detta “giustificatezza” non deve necessariamente coincidere con I'impossibi-
lita della continuazione del rapporto di lavoro e con una situazione di grave
crisi aziendale tale da rendere impossibile o particolarmente onerosa tale
prosecuzione. Anche il recesso in questione, pertanto, non determina una
ipotesi di licenziamento per giustificato motivo oggettivo, non dovendo il
datore di lavoro dimostrare la sussistenza dei requisiti ex art. 3 1. 604/66, ai
fini della legittimita del recesso medesimo.

. Recesso da un contratto di apprendistato al termine del periodo di for-

mazione. Come noto, in virtt dell’art. 42 comma 4, D.Lgs. n.81/2015,
al termine del periodo di apprendistato le parti possono recedere dal con-
tratto, ai sensi dell'articolo 2118 del codice civile, con preavviso decorrente
dal medesimo termine. Durante il periodo di preavviso continua a trovare
applicazione la disciplina del contratto di apprendistato. Se nessuna delle
parti recede il rapporto, lo stesso prosegue come ordinario rapporto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato. Trattasi di una fattispecie di recesso ad
nutum dal Legislatore, che esula dal campo di applicazione del giustificato
motivo.

f. Ipotesi residuali. Non rientrano nell’ambito di applicazione del concetto

di giustificato motivo oggettivo: il licenziamento dei domestici; il licenzia-
mento per raggiungimento del limite massimo di eta al fine dell’ottenimento
della pensione di vecchiaia.
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4. CONSEGUENZE DEL DIVIETO DI LICENZIAMENTO

La violazione del divieto del licenziamento, come previsto dall’art. 46 in commento,
determina la nullita del licenziamento stesso. Il regime applicabile, ai fini della indivi-
duazione della tutela, muta in rapporto alla data di assunzione del lavoratore. Pertanto, ai
lavoratori gia in forza al 6 marzo 2015 si applica la tutela prevista dall’art. 18, commi 1-3,
L. n. 300/1970, mentre ai lavoratori assunti dal 7 marzo 2015 si applica la tutela prevista
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dall’art. 2 D.Lgs. n. 23/2015. In sostanza, la differenza principale tra le due menzionate
tutele va individuata nella diversa retribuzione da prendere a base per calcolare sia I'inden-

nita sostitutiva della reintegra sia il risarcimento spettante al lavoratore.

5. LE DUE DISCIPLINE A CONFRONTO

Art. 18, commi 1-3, L. 300/1970 Art. 2 D.Lgs. n. 23/2015

Tutela del lavoratore in caso di licenziamento
illegittimo

1) Il giudice, con la sentenza mediante la quale dichia-
ra la nullita del licenziamento perché discriminatorio
ai sensi dell'articolo 3 della legge 11 maggio 1990, n.
108, ovvero intimato in concomitanza col matrimonio
ai sensi dell'articolo 35 del codice delle pari opportu-
nita tra uomo e donna, di cui al decreto legislativo 11
aprile 2006, n. 198, o in violazione dei divieti di licenzia-
mento di cui all'articolo 54, commi 1, 6, 7 e 9, del testo
unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita, di cui al
decreto legislativo 26 marzo2001, n. 151, e successive
modificazioni, ovvero perché riconducibile ad altri casi
di nullita previsti dalla legge o determinato da un mo-
tivo illecito determinante ai sensi dell'articolo 1345 del
codice civile, ordina al datore di lavoro, imprenditore o
non imprenditore, la reintegrazione del lavoratore nel
posto di lavoro, indipendentemente dal motivo formal-
mente addotto e quale che sia il numero dei dipendenti
occupati dal datore di lavoro. La presente disposizio-
ne si applica anche ai dirigenti. A seguito dell'ordine di
reintegrazione, il rapporto di lavoro si intende risolto
quando il lavoratore non abbia ripreso servizio entro
trenta giorni dallinvito del datore di lavoro, salvo il caso
in cui abbia richiesto l'indennita di cui al terzo comma
del presente articolo. Il regime di cui al presente artico-
lo si applica anche al licenziamento dichiarato ineffica-
ce perché intimato in forma orale.

2) Il giudice, con la sentenza di cui al primo comma,
condanna altresi il datore di lavoro al risarcimento del
danno subito dal lavoratore per il licenziamento di cui
sia stata accertata la nullita, stabilendo a tal fine un'in-
dennita commisurata all'ultima retribuzione globale di
fatto maturata dal giorno del licenziamento sino a quel-
lo dell'effettiva reintegrazione, dedotto quanto percepi-
to, nel periodo di estromissione, per lo svolgimento di
altre attivita lavorative. In ogni caso la misura del risar-
cimento non potra essere inferiore a cinque mensilita
della retribuzione globale di fatto. Il datore di lavoro &
condannato inoltre, per il medesimo periodo, al versa-
mento dei contributi previdenziali e assistenziali.

3) Fermo restando il diritto al risarcimento del danno
come previsto al secondo comma, al lavoratore é data
la facolta di chiedere al datore di lavoro, in sostituzione
della reintegrazione nel posto di lavoro, unindennita
pari a quindici mensilita dell'ultima retribuzione globa-
le di fatto, la cui richiesta determina la risoluzione del
rapporto dilavoro, e che non & assoggettata a contribu-
zione previdenziale. La richiesta dellindennita deve es-
sere effettuata entro trenta giorni dalla comunicazione
del deposito della sentenza, o dallinvito del datore di
lavoro a riprendere servizio, se anteriore alla predetta
comunicazione.

Licenziamento discriminatorio, nullo e intimato in
forma orale

1) Il giudice, con la pronuncia con la quale dichiara la
nullita del licenziamento perché discriminatorio a nor-
ma dell'articolo 15 della legge 20 maggio 1970, n. 300,
e successive modificazioni, ovvero perché riconducibile
agli altri casi di nullita espressamente previsti dalla leg-
ge, ordina al datore di lavoro, imprenditore o non im-
prenditore, la reintegrazione del lavoratore nel posto
di lavoro, indipendentemente dal motivo formalmente
addotto. A seguito dell'ordine di reintegrazione, il rap-
porto di lavoro si intende risolto quando il lavoratore
non abbia ripreso servizio entro trenta giorni dall'invito
del datore di lavoro, salvo il caso in cui abbia richiesto
lindennita di cui al comma 3. Il regime di cui al presen-
te articolo si applica anche al licenziamento dichiarato
inefficace perché intimato in forma orale.

2) Con la pronuncia di cui al comma 1, il giudice con-
danna altresi il datore di lavoro al risarcimento del
danno subito dal lavoratore per il licenziamento di cui
sia stata accertata la nullita e l'inefficacia, stabilendo a
tal fine un'indennita commisurata all'ultima retribuzio-
ne di riferimento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto, corrispondente al periodo dal giorno del li-
cenziamento sino a quello dell'effettiva reintegrazione,
dedotto quanto percepito, nel periodo di estromissio-
ne, per lo svolgimento di altre attivita lavorative. In ogni
caso la misura del risarcimento non potra essere infe-
riore a cinque mensilita dell'ultima retribuzione di rife-
rimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto.
Il datore di lavoro e condannato, altresi, per il medesi-
mo periodo, al versamento dei contributi previdenziali
e assistenziali.

3) Fermo restando il diritto al risarcimento del dan-
no come previsto al comma 2, al lavoratore & data la
facolta di chiedere al datore di lavoro, in sostituzione
della reintegrazione nel posto di lavoro, unindennita
pari a quindici mensilita dell'ultima retribuzione di rife-
rimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto,
la cui richiesta determina la risoluzione del rapporto
di lavoro, e che non & assoggettata a contribuzione
previdenziale. La richiesta dellindennita deve essere
effettuata entro trenta giorni dalla comunicazione del
deposito della pronuncia o dallinvito del datore di la-
voro a riprendere servizio, se anteriore alla predetta
comunicazione.

4) La disciplina di cui al presente articolo trova appli-
cazione anche nelle ipotesi in cui il giudice accerta il
difetto di giustificazione per motivo consistente nella
disabilita fisica o psichica del lavoratore, anche ai sensi
degli articoli 4, comma 4, e 10, comma 3, della legge 12
marzo 1999, n. 68.
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EUROPEI A CONFRONTO'

di Giovanni Marcantonio
Consulente del Lavoro in Torino

1 presente documento propone un'analisi comparata delle misure di intervento de quo messe
in campo in alcuni Stati membri dell’Unione europea per rispondere alla crisi economica
derivata dall’emergenza sanitaria da Covid-19. Alla luce delle direttrici comuni europee, si
prendono in esame in particolare le politiche emergenziali di quattro Stati membri ovvero Bel-
gio, Francia, Germania e Spagna. Le evidenze di raffronto non rappresentano certamente un
esercizio fine a se stesso, ma al contrario consentono di apprezzare in maniera pit immediata i
differenti approcci al cospetto di una emergenza comune, stigmatizzando di fatto, accanto ad
alcuni condivisibili interventi, molte delle criticita emerse nel sistema di regolazione italiano

di cui si parlera piix diffusamente nei paragrafi finali.

1. INTRODUZIONE

Lemergenza sanitaria legata al rischio epidemiologico Covid-19 si ¢ diffusa su tutto il
territorio europeo e in ogni settore dell’economia e del lavoro. Le istituzioni dell’'Unione
europea sono intervenute a contrasto di tale emergenza sulla base di alcune direttrici co-
muni.

In prima istanza, ¢ stata attivata la clausola generale di salvaguardia, che consente di so-
spendere il patto di stabilitd. E stata, inoltre, proposta l'attivazione di tre strumenti di
prestito, ovvero un piano della Banca europea degli investimenti da 200 miliardi, I’Assi-
curazione europea per la disoccupazione (Sure) per 100 miliardi e 'attivazione del Mecca-
nismo europeo di stabilita (Mes) senza clausole di salvaguardia per le spese mediche legate
alla pandemia. Nel tempo in cui si scrive il presente documento, vi ¢ un ampio dibattito
circa la creazione di un Recovery Fund specifico per fronteggiare la crisi soprattutto sotto
il profilo economico. Con riferimento ai fondi europei, ¢ stata elevata la soglia, ora pari
a 800mila euro per ogni impresa, oltre la quale i trasferimenti vengono qualificati come
aiuto di Stato, non compatibili con le regole del mercato interno. Attraverso questa im-
portante operazione ¢ possibile di fatto concedere somme consistenti, sotto forma di
sovvenzioni dirette, agevolazioni fiscali e di pagamento o in altre forme, come anticipi
rimborsabili, garanzie, prestiti e partecipazioni, a patto che vengano utilizzati per misure
volte alla lotta al Covid-19.

In relazione al profilo giuslavoristico e di legislazione sociale, si puo osservare che la
maggior parte dei Paesi europei ha previsto I'attivazione di dispositivi di supporto al red-
dito con caratteristiche di emergenza e di temporaneita, spesso con discipline in deroga
alle norme che ne regolamentano il funzionamento e con finalita di ampliamento degli
aventi diritto. Altre misure a carattere comune sono state introdotte a supporto della sem-
plificazione delle procedure, della collaborazione istituzionale tra Stato e Regioni, nonché
del rafforzamento del ruolo dei servizi pubblici per I'impiego. In ambito sociale e di so-
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stegno al reddito sono stati attuati sistemi di alleggerimento dei vincoli di condizionalita
correlati a misure di contrasto alla poverta e alla disoccupazione, nonché di allungamento
dei periodi coperti dall’indennita di disoccupazione. Anche gli aspetti di conciliazione
vita-lavoro, molto importanti in un contesto di chiusura dei percorsi scolastici, sono stati
rafforzati attraverso specifiche misure e indennita. Un numero significativo di Stati mem-
bri ha introdotto altresi misure di sostegno per le imprese, sotto forma di finanziamenti
agevolati, garantiti e talvolta a fondo perduto, unitamente ad indennita dedicate ai lavora-
tori autonomi.

1. BELGIO

1.1. Interventi per il lavoro e legislazione sociale

La principale misura di supporto al reddito per i lavoratori disoccupati a seguito del Co-
ronavirus ¢ listituto dell'indennita di disoccupazione temporanea (Chémage temporai-
re), gestito dall’Office National de 'Emploi, ONEM, listituto di previdenza sociale. La
legge prevede il ricorso alla disoccupazione temporanea per forza maggiore, dal 13
marzo e per tutta la durata delle misure di protezione imposte dalle autorita (provvisoria-
mente fino al 19 aprile, estendibile fino al 30 giugno).

Semplificazione

Per far fronte alla crisi di Covid-19 TONEM/RVA ha semplificato le procedure formali.
Tutte le domande di disoccupazione economica legate alla pandemia vengono considerate
disoccupazione a causa di forza maggiore e al lavoratore ¢ riconosciuto un diritto imme-
diato a godere dei benefici.

Procedura

Il lavoratore deve presentare la domanda di disoccupazione temporanea a uno degli isti-
tuti di pagamento prescelto, pubblico (CAPAC) o privato gestito dai sindacati (FGTB,
CSC, ACLVB-CGSLB); il datore di lavoro deve presentare una dichiarazione in formato
elettronico sulle ore di disoccupazione temporanea richieste, che viene automaticamente
trasmessa all’organismo di pagamento, il quale, una volta in possesso dei due documenti,
puo procedere al versamento senza aspettare una decisione dall’ ONEM.

Importi

Lindennita di disoccupazione temporanea corrisponde al 70% della retribuzione media
(con un limite massimo di 2.754,56 al mese):

¢ indennitd minima (55,59 + 5,63 €) x 26 = 1591,72 euro;
e indennita massima (74,17 + 5,63 €) x 26 = 2074,80 euro.

Sullimporto delle prestazioni si applica una ritenuta alla fonte del 26,75%.
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1.2. Misure economiche e finanziarie
a sostegno delle imprese

Il Governo federale ha varato apposite misure a sostegno delle imprese, nello specifico:

1. disoccupazione temporanea per cause di forza maggiore fino al 30 giugno
2020;

2. disoccupazione temporanea per motivi economici, incrementata dal 65% al
70% per 3 mesi al fine di limitare la diminuzione di reddito;

3. piano di pagamento per i contributi previdenziali dei datori di lavoro;
4. piano di pagamento dell'ITVA (esenzione dagli interessi di mora);

5. piano di pagamento per 'imposta sul reddito delle persone fisiche/imposta
sulle societa;

6. differimento dei pagamenti anticipati da parte dei lavoratori autonomi, sia
per il primo che per il secondo trimestre 2020;

7. differimento o esenzione dal pagamento dei contributi di sicurezza sociale per
i lavoratori autonomi;

8. reddito sostitutivo per i lavoratori autonomi, fino ad un massimo di 1.266,37
euro mensili;

9. flessibilita nell’esecuzione degli appalti pubblici federali, evitando sanzioni
contro fornitori, imprese e liberi professionisti.

2. FrRANCIA

2.1. Interventi per il lavoro e legislazione sociale

Il Governo ha varato il decreto n. 2020-325 del 25 marzo 2020, in vigore dal 31 marzo
2020. Esso detta disposizioni in materia di dispositif d’activité partielle, ossia un’inden-
nita compensativa versata dal datore di lavoro ai lavoratori che hanno una decurta-
zione del loro orario.

Semplificazione

Per far fronte a una crescita senza precedenti delle richieste delle aziende, il ministero
del Lavoro ha completamente rivisto quanto persone e imprese devono rispettivamente
espletare. Lato lavoratori, non ¢ necessaria alcuna formalita. E il datore di lavoro a versare,
alla normale scadenza, 'importo dell'indennita relativa all’attivitd parziale, che comparira
nella busta paga del lavoratore alla fine del mese. Lato datore, appunto, per ogni ora non

___IK19



lavorata e per ciascun lavoratore posto in attivita parziale, viene rimborsata la relativa in-
dennita.

Procedura

Il sistema informativo del dispositif dactivité partielle ¢ ora in grado di supportare 15.000
connessioni simultanee, rispondendo a 400.000 utenti al giorno, generando una rispo-
sta di accettazione automatica 48 ore dopo la presentazione della richiesta dell’azienda.
Infine, alle aziende sono stati concessi 30 giorni per presentare I'istanza, anche con effetto
retroattivo, per sostenere tutte le imprese che non sono ancora state in grado di farlo.

Importi

Ciascun lavoratore riceve un’indennita compensativa versata dal datore di lavoro e pari al-
meno al 70% della retribuzione lorda percepita. A sostegno del datore di lavoro ¢ concessa
ur’indennita forfettaria, per dipendente, cofinanziata dallo Stato e da Unédic (che gestisce
Iassicurazione contro la disoccupazione) pari a:

* 7,74 euro per le imprese con un numero di addetti compreso tra 1 e 250;
* 7,23 euro per le imprese con oltre 250 dipendenti.

Lindennita compensativa versata dallo Stato all'impresa, precedentemente fissata a 7,74

euro per lavoratore, ¢ elevata fino ad un massimale pari a 4,5 volte il salario minimo (euro
10,15 orari lordi).

2.2. Misure economiche e finanziarie
a sostegno delle imprese

Viene introdotto un pacchetto di misure economiche del valore complessivo di 45 miliar-
di di euro, pari a circa il 2% del PIL. Garantito il sostegno alle imprese, soprattutto pic-
cole e micro, nonché ai lavoratori autonomi (purché con una perdita di fatturato rispetto
al 2019 pari al 70%) tramite il Fondo di solidarieta finanziato dallo Stato e dalle Regioni.
Tale strumento consente la concessione di un importo pari a 1.500 euro per singola istan-
za effettuata esclusivamente in via telematica. E inoltre in fase di attuazione un regime
di garanzia eccezionale verso le imprese, che assicura prestiti bancari garantiti dallo Stato
fino al 31 dicembre 2020 e gestito dalla Banca pubblica di investimento Bpifrance.

In favore delle imprese il Governo ha implementato le misure di sostegno. Nello specifico:

1. congelamento delle scadenze di pagamento fiscali e sociali (URSSAE, impo-
ste);

2. sgravi sulle imposte dirette nelle situazioni pitt complesse, dietro richiesta del
datore di lavoro;

3. sostegno al datore di lavoro da parte di Banque de France per negoziare con
il proprio istituto di credito la riprogrammazione crediti bancari;

4. mobilitazione della Banca pubblica di investimento Bpifrance per garantire
linee di cassa per le imprese in forte difficoltd;

5. riconoscimento del Coronavirus come causa di forza maggiore negli appal-
ti pubblici, senza percio I'applicazione di alcuna penalita in caso di ritardo
nell’esecuzione.
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3.1. Interventi per il lavoro e legislazione sociale

3. GERMANIA

In caso di diminuzione delle ore di lavoro per via del Coronavirus, con conseguen-
te riduzione dei profitti, 'impresa puo ricorrere all’istituto denominato “Kurzarbeit”.
Il prerequisito fondamentale ¢ che lattivita dell’azienda sia compromessa o da limitazioni
di movimento o addirittura da una chiusura forzata da parte di un decreto governativo.

Semplificazione

Laccesso al KUG ¢ stato semplificato temporaneamente fino al 31 dicembre 2020.
Il Ministero comunica che, nel mese di marzo 2020, sono state effettuate pit di 470 mila
istanze relative alla misura del Kurzarbeit, rispetto alle richieste del mese di febbraio 2020,
pari a circa 1.900.

Procedura

I1 KUG ¢ un rimborso versato al datore di lavoro retrospettivamente. Cio significa che
parte dello stipendio del lavoratore ¢ a carico dello Stato. Ricade nelle prestazioni previste
dall’assicurazione contributiva obbligatoria.

Importi

Listituto ha una durata massima di 12 mesi e copre il 60% del salario netto perso (67%
se si ha almeno un figlio a carico). Previsto tra 'altro un accesso semplificato, fino al 30
giugno 2020, alle misure di protezione sociale, tra cui 'indennita di sostegno abitativo a
copertura delle spese di alloggio e riscaldamento per i redditi pit bassi.

3.2. Misure economiche e finanziarie
a sostegno delle imprese

Il Governo federale ¢ autorizzato a ricorrere all'indebitamento netto per un totale di 156
miliardi di euro (pari a 4,5% del PIL). Il ministero Federale dell’Economia (BMWI) ha
varato un pacchetto di aiuti economici, nell’ordine di 50 miliardi di euro, per il sostegno
alle imprese in crisi, specificando che le misure di supporto possono essere destinate anche
alle imprese agricole con un organico non superiore a 10 addetti, nonché ai lavoratori
autonomi e ai liberi professionisti. E infatti possibile ’erogazione una tantum di una
somma pari a 15 mila euro per fare fronte alle esigenze immediate, attraverso 127
programmi di finanziamento disponibili a livello locale, con una garanzia dello Stato pari
al 100% anche per le aziende con pit di 10 dipendenti. Si tratta tra 'altro di incentivi per
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le PMI con un numero di addetti non superiore a 10 unita e che prevedono uno sgravio
una tantum sulla contribuzione imponibile fino a 9 mila euro, per 3 mesi e per le imprese
con un organico non superiore a 5 dipendenti. Per quelle con un organico da 6 a 10 di-
pendenti lo sgravio ¢ pari a 15 mila euro, sempre per 3 mesi. Per le imprese di dimensioni
medio grandi ¢ attivo uno specifico programma, denominato KfW2020, promosso dalla
Banca Federale per lo Sviluppo e destinato a soddisfare le esigenze di liquidita nell'imme-
diato. Previsti, inoltre, incentivi economici all’occupazione per i titolari di pensione di
anzianitd, senza alcuna decurtazione.

4. SPAGNA

4.1. Interventi per il lavoro e legislazione sociale

Il SEPE (Servicio Pablico de Empleo Estatal) prevede misure specifiche adottate nel qua-
dro delle procedure di sospensione temporanea dei contratti e di riduzione tempora-
nea dell’orario di lavoro (Expedientes de Regulacién Temporal de Empleo, ERTEs).

Un ERTE ¢ una sospensione temporanea del rapporto di lavoro, un processo di natura
collettiva la cui durata dipende dalla causa che lo giustifica. Viene introdotta una presta-
zione specifica sotto forma di sussidio di disoccupazione per tutti i lavoratori domestici
che hanno dovuto interrompere la fornitura di servizi, in tutto o in parte, a seguito della
crisi o il cui contratto ¢ stato risolto. Inoltre, divieto di licenziamenti per cause legate al

Covid-19.
Semplificazione

A sostegno dell’occupazione ¢ facilitata la procedura di sospensione temporanea del lavo-
ro (ERTE), senza comportare una riduzione delle garanzie e della certezza del diritto. Sia
nel caso di prima iscrizione, sia di rinnovo, se si ¢ coinvolti in un ERTE il lavoratore non
deve effettuare alcuna istanza in quanto ¢ 'azienda che si mette in contatto con la Dire-
zione provinciale competente del SEPE.

Procedura

Un ERTE, come si accennava, ¢ una sospensione temporanea del rapporto di lavoro, ¢ un
processo di natura collettiva, che pud influenzare contemporaneamente parte o tutta la
forza lavoro di un’azienda, e la sua durata dipende dalla causa che lo giustifica o da cio su
cui la direzione dell’azienda e il comitato aziendale concordano.
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Importi

Limporto giornaliero della prestazione per i primi 180 giorni ¢ il 70% della base salariale
lorda e dal 181° giorno fino alla fine della prestazione si riduce al 50%, fino a un massimo
di 2 anni.

4.2. Misure economiche e finanziarie
a sostegno delle imprese

Il Consiglio dei Ministri ha approvato, il 12 marzo 2020, un decreto legge che prevede
la mobilitazione fino a 18.225 milioni di euro, I'1,5% del PIL nazionale, per adottare un
piano di emergenza contro I'epidemia di Coronavirus. Tra le misure previste rientrano:

* moratoria di sei mesi per il pagamento delle tasse alle PMI e ai lavoratori au-
tonomi, consentendo di iniettare circa 14.000 milioni di euro di liquidita nel
sistema economico;

* linea di finanziamento specifica per un importo di 400 milioni di euro per
soddisfare le esigenze pili urgenti delle imprese e dei lavoratori autonomi del
settore turistico;

* estensione dei bonus per la sicurezza sociale (deduzioni dall'imponibile), a
tutela dell’occupazione, nei contratti a tempo determinato, fino al mese di

giugno 2020, nei settori del turismo, commercio, ristorazione e alberghiero.

Per le imprese con meno di 50 dipendenti, esonero totale della contribuzione aziendale
relativa ai lavoratori a cui ¢ applicata la sospensione temporanea del lavoro (ERTE); per
le imprese con pit di 50 addetti 'esonero di cui sopra ¢ nella misura del 75%, a patto di
conservare il posto di lavoro una volta terminato il sussidio.

5. LA COMPLESSITA DELLE MISURE ITALIANE

Nel quadro delineato si pud osservare che I'Italia ¢ intervenuta a contrasto dell'emergenza
attraverso strumenti e ammortizzatori sociali tipici del suo tradizionale approccio sussi-
diario al mercato del lavoro, privilegiando I'utilizzo della Cassa integrazione guadagni in
accezione diversa, per molti aspetti, rispetto all’istituto della “disoccupazione” europea.
In questa direzione, si ¢ scelto di utilizzare di fatto strumenti ordinari per affrontare si-
tuazioni straordinarie, delineando un quadro assai complesso e diversificato in ragione
della dimensione aziendale e dell’appartenenza di quest’'ultima ad uno specifico settore
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produttivo piuttosto che ad un altro. Il decreto legge n. 18 del 17 marzo 2020 ha disposto
pertanto l'intervento della Cassa integrazione guadagni ordinaria per il settore industriale,
dell’assegno ordinario a carico del Fondo di integrazione salariale per il settore Terziario
e della Cassa integrazione in deroga, declinata a sua volta in venti modalita diverse a se-
conda delle Regioni di appartenenza. A tutto cio si sono aggiunte prestazioni a carico dei
Fondi di solidarieta istituiti in attuazione dell’art. 27 del decreto legislativo 14 settembre
2015, n. 148, quali ad esempio il Fondo di solidarieta bilaterale dell’Artigianato, deno-
minato FSBA. Il vano tentativo di semplificare le diverse tipologie di intervento si ¢ in-
franto sul muro delle complicazioni burocratiche e procedurali e sulla necessita di esperire
procedure sindacali di dubbia utilita, avvalorata peraltro dall’abrogazione di quest'ultimo
elemento in sede di conversione in legge del decreto. La profonda diversita delle modalita
di pagamento della Cassa integrazione guadagni ha giocato altresi un ruolo dirimente, tra
lavoratori alle dipendenze di aziende in grado di assicurare, nonostante le oggettive diffi-
colta finanziarie, 'anticipo dell’ammortizzatore sociale e altri lavoratori in estenuante atte-
sa del pagamento diretto da parte dell’Inps, attraverso un percorso burocratico ad ostacoli,
dalla tempistica lunga ed incerta, che neanche I'intervento, non disinteressato, del settore
bancario ha saputo migliorare.

Parallelamente, e in assoluta continuitd con quanto gia accaduto in materia di legislazione
sociale, gli interventi a sostegno dei lavoratori autonomi sono stati incerti e farraginosi,
anche in materia finanziaria e a sostegno di una liquidita, promessa dal decreto legge
n.23/2020, ma declinata diversamente e ancora in maniera troppo complessa, dal solco
tracciato tra banche in affanno interessato e ancora obblighi sindacali non contestualizzati
all'emergenza.

Orbene, ritenendo irrilevante (per quanto interessa nell’'ambito della riflessione proposta)
'ammontare delle cifre messe in campo dai vari Stati membri, ¢ facile apprezzare, quanto,
mai come in questo caso, che la semplificazione avrebbe coadiuvato la sostenibilita dello
Stato sociale, abbassandone la tensione e garantendo i diritti che proprio quest'ultimo
dovrebbe tutelare.

5.1. 'emendamento proposto dai Consulenti del Lavoro

Resta, dunque, evidente, da quanto appena esposto, il dato oggettivo di una necessaria
semplificazione anche nel nostro Paese, in ragione della quale, la proposta di introdurre
un ammortizzatore sociale unico, sostenuta sin dal principio da parte del Consiglio Na-
zionale dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro, e che non solo era profondamente legit-
tima nel quadro giuridico e di prassi europeo e italiano, ma soprattutto era derivata dal
buon senso che le vicende descritte, cui assistiamo quotidianamente, hanno irrimediabil-
mente contaminato. Di seguito il testo dell’emendamento.

Disposizioni in materia di trattamento speciale unico per il sostegno al reddito in
costanza di lavoro per emergenza Covid-19

1. Indipendentemente dal proprio inquadramento contributivo e dall’organico,
i datori di lavoro che nell’anno 2020 sospendono o riducono lattivita lavora-
tiva per eventi riconducibili all’emergenza epidemiologica da Covid-19, pos-
sono presentare domanda di concessione di trattamento speciale unico per
emergenza Covid-19, per periodi decorrenti dal 12 marzo 2020 e comunque

entro il 31 agosto 2020, a favore dei propri dipendenti gia occupati alla data
del 23 febbraio 2020.
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Il trattamento di cui al comma 1 ¢ corrisposto per una durata massima di
nove settimane per ciascuna unita produttiva ed ¢ escluso dalle disposizioni
del decreto legislativo n. 148 del 2015, salvo quanto espressamente richiama-
to dal presente articolo.

Al trattamento di cui al comma 1 si applicano le disposizioni di cui agli arti-
coli 1, comma 1, 2, comma 1, 3, 6, ¢ 7, commi da 1 a 3 del decreto legislati-
vo n. 148 del 2015.

Il trattamento di cui al comma 1, potra essere altresi concesso, a semplice
richiesta del datore di lavoro, con la modalita del pagamento diretto della
prestazione da parte dell'Inps, applicando la disciplina di cui all’articolo 44,
comma 6-ter, del decreto legislativo n. 148 del 2015.

I lavoratori assunti dal 13 marzo 2020 possono beneficiare del trattamento di
cui al comma 1 purché gia in forza presso altro datore di lavoro alla data del
12 marzo 2020 se assunti in continuitd per effetto dell’applicazione di clau-
sole sociali.

Il trattamento di cui al comma 1 ¢ autorizzato dalla sede Inps territorialmen-
te competente sulla base della domanda che ¢ presentata entro la fine del
quarto mese successivo a quello d’inizio della sospensione o riduzione dell’o-
rario di lavoro.

I datori di lavoro che alla data del 12 marzo 2020 hanno in corso un trat-
tamento di integrazione salariale straordinario o di assegno di solidarieta,
possono presentare domanda di concessione del trattamento di cui al comma
1, purché per un periodo consecutivo di nove settimane, alle condizioni pre-
viste ai commi da 2, 3, 4 e 6 del presente articolo.

Ai fini di quanto previsto al comma 7, il datore di lavoro dovra comunicare
al competente ufficio del ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, la so-
spensione del trattamento di integrazione salariale straordinario o di assegno
di solidarietd, in modalita telematica.

Il trattamento di cui al comma 1, con le modalita di cui al comma 7, sospen-
de i programmi relativi al trattamento di integrazione salariale straordinario
o di assegno di solidarieta.

Esaurita la sospensione di cui al comma 10 i programmi relativi al tratta-
mento di integrazione salariale straordinario o di assegno di solidarieta ri-
prenderanno per la durata del periodo residuo.

Le domande presentate prima della data di entrata in vigore della legge di
conversione del presente decreto, ove non ancora autorizzate, sono assolte
secondo le disposizioni del presente articolo.

Sono esclusi dall’applicazione del comma 1 i datori di lavoro domestico.

Al trattamento di cui al comma 1 non si applicano le disposizioni di cui
all’art. 1, commi 1175 e 1176, della legge n. 296/2006.

Gli articoli 13, 14, 15 e 17 del decreto legge 2 marzo 2020, n. 9, sono abro-
gati.
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LAUTODICHIARAZIONE: DAL
TITOLARE DI UNO STUDIO
PROFESSIONALE Al RISVOLTI
PENALISTICI

di Gaetano Pacchi
Avvocato in Firenze

Lautodichiarazione, in particolare nella sua forma prevista per i giorni della cosiddetta Fase
1, il lockdown legato alle misure per il contenimento della pandemia da Covid-19, e poi anche
per la Fase 2, ¢ diventata uno strumento con cui la maggior parte dei cittadini italiani ha im-
parato a convivere negli ultimi mesi. Alla luce dei decreti che 'hanno generata e disciplinata, il
presente articolo mira ad indagare due particolari aspetti: da un lato i risvolti penalistici in cui
potrebbe incorrere chi - anche nel prossimo futuro -, in occasione di opportune verifiche, abbia
dichiarato il falso nel compilare il documento, dall’altro le modalita di utilizzo dello stesso da
parte di una particolare categoria di lavoratore, per il quale risulta forse pii difficile attribuire
le ormai famose ‘comprovate esigenze lavorative” in relazione alle proprie attivita: il professio-
nista.

1. LA NORMATIVA

In data 8 marzo 2020, il Presidente del Consiglio dei Ministri, in attuazione del decreto
legge 23 febbraio 2020, n. 6 (oggi quasi iz foto abrogato), ha emanato un decreto con
il quale ha adottato alcune misure “allo scopo di contrastare e contenere il diffondersi del
virus Covid-19 nella regione Lombardia” e in alcune province del Piemonte, del Veneto,
dell’Emilia Romagna e delle Marche. Tra le misure vi ¢ quella - prevista alla lett. a) del
comma 1 dell’art. 1 - di “evitare ogni spostamento delle persone fisiche in entrata e in uscita
dai territori di cui al presente articolo, nonché all'interno dei medesimi territori, salvo che per
gli spostamenti motivati da comprovate esigenze lavorative o situazioni di necessita ovvero
spostamenti per motivi di salute”. Lo stesso giorno, il ministro dell'Interno ha emanato la
direttiva n. 15350/117(2) allo scopo di fornire “indicazioni su alcune disposizioni del citato
provvedimento” e dettare “specifiche modalita di vigilanza sull osservanza delle cennate pre-
scrizioni, anche ai fini della verifica della rispondenza delle motivazioni addotte dagli interes-
sati ai presupposti indicati dalla disposizione sopra citata’.

Infatti, come affermato nella stessa direttiva, il decreto del Presidente del Consiglio dei
Ministri “non contempla l'adozione di procedure di autorizzazione preventiva agli spostamen-
t”. Secondo l'atto in esame, le “comprovate esigenze lavorative”, le “situazioni di necessita”
o i “motivi di salute’, che permettono gli spostamenti in deroga a quanto stabilito alla lett.
a) del comma 1 dell’art. 1 del DPCM 8 marzo 2020, possono essere riscontrati anche me-
diante “elementi documentali”, idonei a provare la “effettiva sussistenza” di tali situazioni.
Aspetto di particolare importanza, che si riscontra nella direttiva del Viminale, ¢ quello
secondo cui “/onere di dimostrare la sussistenza delle situazioni che consentono la possibilita
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di spostamento incombe sull’interessato”. Secondo il ministro dell'Interno tale onere “potra
essere assolto producendo un wutodichiarazione ai sensi degli artt. 46 ¢ 47 del D.PR. 28
dicembre 2000, n. 445, che potri essere resa anche seduta stante attraverso la compilazione
dei moduli appositamente predisposti in dotazione agli operatori delle Forze di polizia e
della Forza pubblica”. E, infine, da evidenziare che “/z veridicita delle autodichiarazioni
potri essere verificata ex post”.

Successivamente, in data 25 marzo 2020, ¢ stato emanato il decreto legge n. 19, con il
quale, sempre “per contenere e contrastare i vischi derivanti dalla diffusione del virus Co-
vid-19”, ¢ stato attribuito al Presidente del Consiglio dei Ministri il potere di adottare
diverse misure, tra cui quella di limitare la circolazione delle persone, “anche prevedendo
limitazioni alla possibilita di allontanarsi dalla propria residenza, domicilio o dimora se non
per spostamenti individuali limitati nel tempo e nello spazio o motivati da esigenze lavorative,
da situazioni di necessiti 0 urgenza, da motivi di salute o da altre specifiche ragioni” (lett. a
del comma 2 dell’articolo 1).

E da mettere in evidenza che, in punto di autodichiarazione, le circolari, emesse in data
26 e 29 marzo 2020 dal Capo di Gabinetto del ministero dell'Interno, nulla hanno ag-
giunto a quanto disposto nella direttiva 8 marzo 2020 sopra citata.

2. L'AUTODICHIARAZIONE MENDACE: I RIFLESSI DI NATURA PENALE

Si tratta, a questo punto, di stabilire da quali falsita puo risultare affetta 'autodichiarazio-
ne in parola e di individuare le fattispecie penali astratte che queste possono integrare. Per
compiere tale indagine ¢ indispensabile prendere le mosse dalla normativa che ha regolato
l'autodichiarazione.

Orbene, I'atto che - secondo la direttiva 8 marzo 2020 del ministro dell’Interno - ¢&
idoneo a provare la “effettiva sussistenza” di “comprovate esigenze lavorative”, di “situazioni
di necessita” o di “motivi di salute”, “che consentono la possibilita di spostamento” ¢ la “di-
chiarazione sostitutiva’, resa ai sensi degli articoli 46 (dichiarazione sostitutiva di certifica-
zioni) e 47 (dichiarazione sostitutiva dell atto di notorieta) del D.PR. 28 dicembre 2000, n.
445. La veridicita del contenuto di tale dichiarazione ¢ tutelata dalla norma ex art. 76 del
D.PR. n. 445/2000, la quale punisce, “ai sensi del codice penale e delle leggi speciali in ma-
teria”, “chiunque rilascia dichiarazioni mendaci, forma atti falsi o ne fa uso nei casi previsti
dal presente testo unico”.

Ora, poiché il terzo comma del citato articolo 76 stabilisce che le “dichiarazioni sostituti-
ve rese ai sensi degli articoli 46 ¢ 47 (...) sono considerate come fatte a pubblico ufficiale”, la
norma, alla quale fare riferimento in una ipotesi di dichiarazione sostitutiva mendace, &
prima facie quella prevista dall’articolo 495 del codice penale, che sottopone a sanzione
penale “chiunque dichiara o attesta falsamente al pubblico ufficiale l'identita, lo stato o altre
qualita della propria o dell’altrui persona’.

Per verificare se la falsita della dichiarazione sostitutiva sia da ricondurre nell’alveo del-
la fattispecie criminosa di cui all’art. 495 cod. pen., si rende necessario mettere a con-
fronto il contenuto in cui si articola 'autodichiarazione prevista dalla direttiva del mi-
nistro dell’Interno con quello del modello legale di dichiarazione sostitutiva di cui agli
articoli 46 e 47 del D.PR. n. 445/2000. Per quanto riguarda I'autodichiarazione, cosi
come concepita per la fase al fine di effettuare uno spostamento, da un esame del mo-
dulo predisposto dal ministero dell’Interno, ¢ composta sostanzialmente di due parti.
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Nella prima devono essere indicati le generalita e gli estremi del documento di identi-
ficazione del soggetto che rilascia la dichiarazione; nella seconda devono essere ripor-
tate: informazioni che riguardano il proprio stato di salute (“ron essere risultato positivo
al Covid-197) o la condizione di isolamento sanitario (“non essere sottoposto alla misura
della quarantena’”); I'asserzione di essere a conoscenza delle “misure di contenimento del
contagio (...), concernenti le limitazioni alle possibilita di spostamento delle persone fisiche” e
delle “sanzioni previste dall'art. 4 del decreto legge 25 marzo 2020, n. 197; 'indicazione dei
motivi dello spostamento. Non vi ¢ dubbio che, nel caso in cui siano rese dichiarazioni
mendaci le quali afferiscono alla propria “identita” (v. art. 495 cod. pen.) e al proprio sta-
to (“data e luogo di nascita” e “residenza’, v. lett. a) e lett. b) del comma 1 dell’art. 46 del
D.PR. n. 445/2000), il soggetto incorre nella violazione della norma di cui all’art. 495
del codice penale.

Altrettanto ¢ da dirsi per quanto concerne la falsita che riguardi il proprio stato di salute
o la condizione di isolamento dovuta alla possibilita di diffondere il contagio. E, infatti,
fuori discussione che affermare di essere risultati negativi al Covid-19, mentre, in realt, si
¢ positivi, ovvero di non essere in una condizione di “segregazione” domiciliare, integra il
reato di cui all’'art. 495 del codice penale, poiché il soggetto mente su una propria qualita,
nel caso di specie, fisica o sul suo “status libertatis” dovuto alla quarantena.

Rimane da stabilire se costituisca una condotta censurabile ai sensi del combinato dispo-
sto degli articoli 76 del D.PR. n. 445/2000 e 495 del codice penale la falsita che colpisca
le altre dichiarazioni di “scienza” che il soggetto ¢ tenuto a rendere nel compilare il mo-
dulo approntato dal ministero degli Interni. Ora, premesso che le dichiarazioni di “cono-
scenza’, racchiuse nella cosiddetta “seconda parte” del modulo non rientrano ictu oculi tra
quelle specificamente indicate nell’art. 46 del D.PR. n. 445/2000, ¢, tuttavia, da mettere
in evidenza che la norma “gemella” ex art. 47 del medesimo D.PR. - la quale disciplina
“Latto di notorieta” - stabilisce, al comma 1, che tale atto pud riguardare anche “fazti che
siano a diretta conoscenza dell’interessato” e, al comma 3, che “nei rapporti con la pubblica
amministrazione” (...) “tutti gli stati, le qualita personali e i fatti non espressamente indicati
nellarticolo 46 sono comprovati dall’interessato mediante la dichiarazione sostitutiva di atto
di notorietd”.

In buona sostanza, il dettato contenuto nell’articolo 47 del D.PR. n. 445/2000 potrebbe
essere considerato come una sorta di “norma di chiusura” posta a tutela della veridicita
di qualsiasi dichiarazione resa alla Pubblica Amministrazione rispetto ai “fazti” dei quali
Pinteressato ¢ a “diretta conoscenza’ e a “tutti gli stati, le qualita personali e i fatti non espres-
samente indicati nell articolo 46”. E agevole rilevare che, sottoscrivendo il modulo de guo,
il cittadino dichiara a un pubblico ufficiale ('operatore di polizia, che appartiene a una
pubblica amministrazione: quella della Difesa, se 'autodichiarazione viene consegnata a
militari dell’Arma dei Carabinieri o dell'Interno, se esibita ad appartenenti alla Polizia di
Stato) di essere a conoscenza di “fazti” che, nel caso di specie, sono le “misure di conteni-
mento del contagio”, le “ulteriori limitazioni disposte con provvedimenti” regionali e le “san-
zioni previste dall'art. 4 del decreto legge 25 marzo 2020, n.19”.

Linteressato afferma, dunque, sotto la propria responsabilita, di conoscere la normativa

adottata per “contrastare e contenere il diffondersi del virus Covid-19”. Peraltro, risulta dav-

vero arduo stabilire da quale circostanza o elemento possa essere desunta o constatata la

falsita delle “attestazioni di conoscenza” della legge: da una specifica domanda posta dal
88

pubblico ufficiale al momento del controllo, alla quale I'interessato - diciamo, “ingenua-

mente” ovvero “lealmente” o, invece, per simulata arrendevolezza, sperando di ottene-
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re “clemenza” - fornisce una risposta negativa? Oppure in forza di una “presunzione”,
cio¢ dal fatto che ¢ stata riscontrata 'insussistenza del motivo addotto per giustificare
lo spostamento? In altre parole, sembrerebbe che la responsabilita per il mendacio della
dichiarazione sul punto della “conoscenza delle misure o delle ulteriori limitazioni” sia
da ricavare dal fatto che ¢ stato violato il divieto di allontanamento, non sussistendone il
presupposto legittimante (violazione gia assistita da sanzioni, a seconda dei casi, penali o
amministrative, in forza di quanto fissato dall’articolo 4 del decreto legge n. 19/2020).

In conclusione, nel caso in cui, al momento del controllo, venga riscontrata I'insussistenza
o la non veridicita del motivo dello spostamento, il soggetto potrebbe rispondere del re-
ato di falso ai sensi del combinato disposto degli articoli 47 ¢ 76 del D.PR. n. 445/2000
e 495 del codice penale. Merita, tuttavia, valutare se la falsita nell’autodichiarazione,
resa secondo quanto prescritto nella direttiva del ministro dell'Interno, possa integrare la
fattispecie delittuosa prevista dall’articolo 483 del codice penale, che prevede un’ipotesi
di falso ideologico commesso dal privato in atto pubblico. Tale norma punisce, infatti,
“chiunque attesta falsamente al pubblico ufficiale, in un atto pubblico, fatti dei quali l'atto ¢
destinato a provare la verita”.

Si tratta, in primo luogo, di verificare se 'autodichiarazione in parola (dichiarazione so-
stitutiva) sia da considerare equipollente un atto pubblico destinato a provare la verita dei
fatti in esso contenuti. Sul punto si registra 'orientamento - peraltro dominante - della
Corte di Cassazione secondo cui, “integra il reato di falso ideologico commesso dal privato in
atto pubblico (art. 483 c.p.), la condotta di colui che, nella dichiarazione sostitutiva di certifi-
cazione, attesti falsamente i propri redditi, in quanto detta autocertificazione riveste la funzio-
ne (art. 46 del D.PR. n. 445 del 2000) di provare i fatti attestati, evitando al privato l'onere
di provarli con la produzione di certificati e, cosi, collegando lefficacia probatoria dellatto al

dovere del dichiarante di dichiarare il vero™.

Si potrebbe, dunque, concludere che la fattispecie criminosa che meglio si adatta alla fal-
sita nell’autodichiarazione in esame ¢ quella contenuta nell’articolo 483 del codice penale.
E, peraltro, da ritenere che tale violazione concorra con una di quelle previste dalla norma
di cui all’articolo 4 del decreto legge n. 19/2020, nel senso che, con un’unica azione, il
soggetto avra violato due diverse disposizioni di legge.

Nella circostanza in esame, si avra, pertanto, a seconda dei casi:

1. un concorso di reati: falso ed epidemia colposa (art. 452 cod. pen.) oppure
falso e inosservanza di un ordine legalmente dato per impedire I'invasione
o la diffusione di una malattia infettiva dell'uomo (art. 260 del Testo Unico
delle leggi sanitarie) oppure falso e reati “piti gravi” di quelli ora citati, legati
dal nesso teleologico (art. 61, n. 2 cod. pen.), in quanto il falso nell’auto-
dichiarazione ¢ stato commesso per “eseguirne o occultarne un altro” o “per
conseguire la impunita di un altro”;

OVVEro

2. un concorso di un reato (falso) con un illecito di natura amministrativa (pre-
visto dall’articolo 4 del decreto legge n. 19/2020).

! Cass. Pen., Sez. V, 12 novembre 2018, n. 17125/2019, Magisto; v. ex plurimis, Cass. Pen., Sez. V, 25 novem-
bre 2008, n. 6063
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3. LA CIRCOLAZIONE DEL PROFESSIONISTA

A proposito di una delle motivazioni che con-
sentono gli spostamenti, ovvero le “comprovate
esigenze lavorative”, come altre categorie di la-
voratori, anche il professionista che deve recarsi
al proprio studio ¢ tenuto a compilare e sotto-
scrivere ’autodichiarazione, avendo cura di in-
dicarne I'indirizzo e di segnare con una barra la
dicitura che fa ad esse riferimento. Compiuti tali
adempimenti, il professionista pud senz’altro re-
carsi al proprio studio per svolgere la propria at-
tivita lavorativa.

Il problema, tuttavia, ¢ non tanto di natura formale, quanto, invece, di natura sostan-
ziale. Infatti, in seguito a risposte fornite dal professionista a domande formulate all’atto
di un controllo, 'operatore di polizia potrebbe contestare che non sussistono le addotte
“esigenze lavorative” (che permettono lo spostamento in deroga ai divieti o alle limitazio-
ni disposti con i provvedimenti legislativi sopra citati), poiché la “specifica” attivita, che
egli ha dichiarato di andare (o di essere andato) a svolgere al proprio studio ben potreb-
be essere eseguita nella propria abitazione con strumenti di comunicazione a distanza.
Non solo, ma - come indicato nel modello di autodichiarazione - le “esigenze lavorative”
devono essere anche “comprovate” e, quindi, 'operatore di polizia ben potrebbe eccepire
che manca oppure ¢ inidonea la “prova” della sussistenza delle esigenze lavorative che han-
no determinato lo spostamento. Non si dimentichi, infatti, che la direttiva del ministro
dell'Interno ha stabilito che “/onere di dimostrare la sussistenza delle situazioni che consento-
no la possibilita di spostamento incombe sull’interessato”. Questa ¢ la ragione per la quale I'e-
sigenza lavorativa deve essere esplicitata nell'ultima parte del modulo che il professionista
¢ chiamato a compilare: “A questo riguardo, dichiara che...”.

E, infine, da tenere presente che la prova della “esigenza lavorativa” da svolgere fuori della
g g
propria abitazione deve attenere, innanzitutto, al fatto che le specifiche attivita devono
essere compiute esclusivamente nel proprio studio e non da remoto. Sempre sul tema pro-
batorio, & senz’altro da escludere che I'esigenza lavorativa per legittimare lo spostamento
g g

debba essere “indifferibile” e/o “urgente”, dal momento che la prosecuzione delle attivita
professionali non richiede che ricorrano tali presupposti.

Un ultimo aspetto da trattare concerne l'orario in cui puo essere svolta l'attivita lavorati-
va, tenuto conto dei divieti e delle limitazioni imposte. Non vi ¢ dubbio che 'ufficiale di
polizia non pud contestare rout cour che l'orario in cui il professionista ¢ stato sottoposto
a controllo ¢ incompatibile con lo svolgimento della propria attivita lavorativa, perché -
anche in questo caso - i provvedimenti legislativi sopra richiamati non hanno stabilito
particolari fasce orarie in cui deve essere prestata I'attivita professionale. Pertanto, anche
in epoca di “Coronavirus”, il professionista pud continuare a compiere la propria attivita
secondo i suoi consueti tempi, ritmi e orari. E, infatti, noto che il professionista non &
legato da vincoli di orario e, dunque, non si puo contestargli che 'ora, in cui ¢ avvenuto il
controllo, ¢ inconciliabile rispetto allo svolgimento dell’attivita lavorativa, addotto come
giustificazione dell’allontanamento. Lelemento “orario” deve, dunque, essere posto in re-
lazione al tipo, alla quantita e al carico arretrato di incombenti, alla loro natura, comples-
sita e difficolta: tutti fattori che hanno influito sul tempo che il professionista dovra (o ha
dovuto) impiegare per I'espletamento dell’attivita lavorativa.
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SOSPENSIONE DEL RAPPORTO
DI LAVORO PER MALATTIA:

IL RUOLO DEL MEDICO
COMPETENTE

di Antonello Orlando
Consulente del Lavoro in Roma e Bologna

[ datori di lavoro che si trovino a gestire un caso di malattia o infortunio con legami, anche in-
diretti, con il contagio da Covid-19 devono osservare discipline speciali e cautele straordinarie,
[frutto sia della normativa emergenziale sia della prassi fornita dall’Inail. Un ruolo cruciale
nella gestione dei dipendenti fragili, dei casi di contagio in azienda nonché nella prevenzione
e nelle misure precauzionali nella cd. Fase 2 dell’emergenza é riservato al medico competente,
di cui si approfondiscono le aree dirette 0 auspicabili di intervento alla luce della circolare del
ministero della Salute del 29 aprile 2020.

1. LE ASSENZE PER MALATTIA E PER INFORTUNIO ALLA LUCE DEL

DECRETO CURA ITALIA

Larticolo 26 del D.L. 18/2020, cd. Cura Italia, ha previsto (c. 1) che il periodo trascorso
in quarantena con sorveglianza attiva o in permanenza domiciliare fiduciaria con sor-
veglianza attiva (art. 1, c. 2, lett. h e i del D.L. 6/2020, a oggi abrogato, ma previsto in
modo analogo dall’art. 4 c. 8 del DPCM 26.04.2020) dai lavoratori del settore privato,
viene equiparato a malattia ai fini del trattamento economico previsto dalla normativa di
riferimento e non ¢ computabile ai fini del periodo di comporto, secondo le disposizioni
dell'Inps contenute nel messaggio Hermes n. 716 del 25.02.2020. Tali certificati vengono
redatti con la dicitura ‘guarantena, isolamento fiduciario, febbre con sospetto di Coronavi-
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rus”, o in alternativa con il codice “V29.0” corrispondente a quarantena obbligatoria o
volontaria, sorveglianza attiva.

Lart. 4 al ¢.8 del DPCM del 10 aprile 2020 ha stabilito che per i soggetti che facciano
ingresso in Italia a partire dal 14 aprile e fino al 3 maggio attraverso trasporto di linea
aereo, ferroviario, navale o terrestre ¢ prescritto il periodo di permanenza domiciliare
con eventuale rilascio del certificato di malattia e comunicazione al datore di lavoro e
all'Inps della quarantena disposta dall’operatore pubblico di sanita ai fini precauzionali.
I datori di lavoro ricevono nel caso di quarantena, secondo quanto previsto dallo schema
di ordinanza regionale allegato al decreto del ministero della Salute del 26 febbraio 2020,
una dichiarazione dell’operatore di sanita pubblica relativa alla necessita della quarantena
per motivi di sanitd pubblica. A seguito del D.L. 18/2020, art. 26 c. 3, i datori di lavoro
ricevono direttamente un protocollo di certificato di malattia e il medico riporta nel cer-
tificato gli estremi del provvedimento che ha dato origine alla quarantena o permanenza
domiciliare fiduciaria. Dal punto di vista gestionale, I'assenza ¢ rilevata quale malattia,
segue le normali regole di indennitd, ma non rileva ai fini del periodo di comporto, secco
o per sommatoria, previsto dal CCNL applicato. Il c. 4 dell’art. 26 specifica, perd, che i
certificati medici anteriori al 17.03.2020 restano validi anche se prodotti senza il provve-
dimento da parte dell’operatore di sanita pubblica.

Il c. 2 dell’articolo 26 del decreto stabilisce che, fino al 30 aprile 2020 (salvo possibili pro-
roghe, da verificare con la normativa tempo per tempo emanata) per i lavoratori pubblici
e privati, afferenti a due platee alternative, il periodo di assenza dal lavoro prescritto dalle
“competenti autorita sanitarie” sia equiparato al ricovero ospedaliero. La norma designa
una duplice platea, composta da due condizioni fra di loro alternative:

* lavoratori con disabilitd con connotazione di gravita, ex art. 3 c. 3 L.
104/1992 con verbale in corso di validita;

* lavoratori cd. ‘fragili’, in possesso di certificazione rilasciata dai competenti
organi medico-legali, che attesti una condizione di rischio derivante da im-
munodepressione o da esiti da patologie oncologiche o dallo svolgimento di
relative terapie salvavita (ex art. 3 c. 1 L. 104/1992).

In riferimento alla seconda platea, se non sussiste difficolta nell’identificare i lavoratori
che svolgono patologie salvavita o la certificazione di disabilita ex art. 3 c. 1 L. 104/1992,
¢ apparso di maggiore difficolta identificare la certificazione attestante gli altri casi di
fragilita, ad esempio in riferimento alla immunodepressione. Sul tema ¢ intervenuto lo
scorso 30 marzo I'Ufficio per le politiche in favore delle persone con disabilita della Pre-
sidenza del Consiglio dei Ministri, diramando una nota interpretativa di grande utilita.
Alla luce di tale nota, i competenti organi medico-legali che possono attestare la condi-
zione di fragilitd o rischio per la salute dei lavoratori immunodepressi etc. sono anche 7
medici preposti ai servizi di medicina generale, cd. medici di base, nonché tutti i medici con-
venzionati con il S.S.N.

Va inoltre specificato come il medesimo c. 2 non richiede solo la certificazione della fra-
gilita dei lavoratori, che costituisce il presupposto teorico dell’assenza di cui al c. 2, ma
anche di un “periodo di assenza dal servizio prescritto dalle competenti autorita sanitarie”,
rimandando - nell’attesa di conferma da parte della prassi del ministero della Salute o
dell'Inps - a un certificato medico con protocollo telematico che, nelle modalita ordina-
rie, giustifichi 'assenza stessa. Si ricorda inoltre che nel caso di ricovero di lavoratori non
aventi familiari, 'indennita di malattia a carico dell'Istituto ¢ ridotta ai due quinti, salvo
il giorno delle dimissioni. Si noti infine come il tenore letterale del c. 2 sia stato profon-

I 50



damente modificato dalla legge di conversione del decreto (L. 27/2020): “fino al 30 aprile
2020 per i lavoratori dipendenti pubblici e privati in possesso del riconoscimento di disabiliti
con connotazione di graviti ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n.
104, nonché per i lavoratori in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi me-
dico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ai sensi dell’articolo 3,
comma 1, della medesima legge n. 104 del 1992, il periodo di assenza dal servizio & equipa-
rato al ricovero ospedaliero di cui all'articolo 87, comma 1, primo periodo, del presente decreto
ed & prescritto dalle competenti autorita sanitarie, nonché dal medico di assistenza primaria
che ha in carico il paziente, sulla base documentata del riconoscimento di disabilita o delle cer-
tificazioni dei competenti organi medico-legali di cui sopra, i cui riferimenti sono riportati, per
le verifiche di competenza, nel medesimo certificato. Nessuna responsabilita, neppure contabile,
¢ imputabile al medico di assistenza primaria nell’ipotesi in cui il riconoscimento dello stato
invalidante dipenda da fatto illecito di terzi”; I'ultimo periodo del c. 2 a valle della conver-
sione in legge solleva da qualsiasi responsabilita il medico che acquisisca un certificato di
‘fragilitd’ che si riveli frutto di un fatto illecito di terzi.

Infine, a livello economico, il comma 5 dell’articolo 26 specifica che “gli oneri a carico
del datore di lavoro, che presentano domanda all’ente previdenziale, e degli Istituti previ-
denziali connessi con le tutele di cui al presente articolo sono posti a carico dello Stato”.
La norma conferisce dunque una facolta al datore di lavoro di richiedere a Inps o all’ente
previdenziale di riferimento il rimborso delle quote di indennita di malattia a suo carico
(il 100% nel caso, ad esempio, degli impiegati del settore industriale). Spettera a circolari
e messaggi dell'Inps, ad oggi ancora non diramate, il compito di illustrare le modalita di
recupero nonché I'esposizione nel flusso UniEmens degli eventi in esame.

A proposito degli infortuni, I'art. 42 del D.L. 18/2020, al c. 2 ha disposto che per i la-
voratori dipendenti nei casi di infezione Covid-19 “in occasione di lavoro”, il medico
certificatore redige il consueto certificato di infortunio e lo invia telematicamente all’l-
nail. Le indennita e prestazioni erogate dall'Istituto nei casi di infortunio con contrazione
del virus sono erogate anche per le assenze da lavoro durante il periodo di quarantena o
permanenza domiciliare fiduciaria dell'infortunato. Tali infortuni gravano sulla gestione
assicurativa e non sono computati ai fini della determinazione dell’oscillazione del tasso
medio per andamento infortunistico, in modo da non determinare un aumento dei costi
assicurativi per 'azienda che non sia in alcun modo responsabile del contagio. La circo-
lare Inail n. 13/2020 ha fornito utili chiarimenti sull’applicazione di questa disposizione;
alla luce di tale testo, appare che la tutela Inail operi in caso di contrazione del virus in
occasione di lavoro a favore di lavoratori dipendenti pubblici e privati, parasubordinati,
sportivi professionisti dipendenti e dirigenti e lavoratori inclusi nel perimetro del DPR
1124/1965. Per riscontrare quando si realizza il presupposto dell'infortunio, ovvero che il
contagio avvenga in occasione di lavoro, I'Istituto distingue due diverse platee di lavorato-
ri:

* quelli per cui opera una presunzione semplice di origine professionale di cor-
relazione fra lavoro e contagio: operatori sanitari, lavoratori a contatto con
il pubblico: addetti al front-office, cassieri, venditori, banconisti, personale
tecnico di strutture ospedaliere, operatori ospedalieri di pulizia, del trasporto

pubblico;

* quelli per cui la mansione non fa scattare una presunzione di correlazione (i.e.
operai, etc.). In tutti questi casi sard 'accertamento medico a individuare la
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classificazione pil corretta (che determini un’assenza per malattia o infortu-
nio).

Il medico dovra redigere il certificato di contagio da cui emerga anche la data presunta
di contagio, nonché I'eventuale data di astensione per quarantena o permanenza domici-
liare fiduciaria del lavoratore, dettagliando la causa del contagio per la seconda platea per
cui non opera la relativa presunzione (es. trasferta di un operaio presso uno stabilimento
al di fuori della cd. prima zona rossa dove si ¢ poi ricostruito un numero accertato di
casi di contagio). Sard fondamentale acquisire la certificazione dell’avvenuto contagio,
fondamentale per identificare la fattispecie della “malattia-infortunio” per Covid-19.
Il medico trasmettera la certificazione all'Inail in via telematica (con protocollo visibile da
cruscotto telematico). Il datore di lavoro assolve alla denuncia di infortunio entro il con-
sueto termine di 48 ore con particolare attenzione alla compilazione dei dati di decorren-
za dell’evento, dell’abbandono del posto di lavoro e della data di ricezione del certificato
medico di avvenuto contagio. I termini dell'invio della denuncia, nel caso di specie, de-
corrono dalla conoscenza positiva dell’avvenuto contagio attraverso certificazione medica.
In questi casi, la tutela indennitaria erogata dall'Inail decorrera dall’inizio dell’assenza per
causa di infortunio dalla quarantena (anche se il contagio viene diagnosticato dopo I'ini-
zio della stessa) da cui decorreranno i 4 (3+1) giorni di indennita tradizionalmente a cari-
co del datore di lavoro. Nel caso di dubbi sulla competenza, secondo la convenzione fra i
due Istituti, Inps e Inail, sara in questo caso I'Inail a inviare segnalazione all'Inps, secondo
quanto previsto dalla circolare dell'Istituto previdenziale n. 69/2015.

2. IL RUOLO DEL MEDICO COMPETENTE

Il ministero della Salute, nel commentare 'aggiornamento del protocollo siglato fra go-
verno e parti sociali da ultimo lo scorso 24 aprile nella circolare del 29 aprile scorso, ha
richiamato il ruolo fondamentale della “sorveglianza sanitaria” (cosi come definita dall’art.
2 comma 1 lett. m) del D.Lgs. 81/08. Questa, come definita dalla normativa citata, consi-
ste nell’“insieme degli atti medici, finalizzati alla tutela dello stato di salute e sicurezza dei
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lavoratori, in relazione all’ambiente di lavoro, ai fattori di rischio professionali e alle mo-
dalita di svolgimento dell’attivita lavorativa” e rientra nell’attivitd del medico competente.

Nel contesto generale di riavvio della attivita lavorative in fase pandemica, il medico com-
petente dovra collaborare con il datore di lavoro e con 'RSPP alla predisposizione della
attuazione delle misure per la tutela della salute e della integrita psico-fisica dei lavoratori,
supportando il datore di lavoro nell’attuazione delle misure del “Protocollo” da declinare
a livello aziendale. E fondamentale quindi che le diverse tipologie di misure di conteni-
mento del rischio siano il pili possibile contestualizzate alle differenti tipologie di attivita
produttive ed alle singole realta aziendali.

Sara il medico competente a valutare, sulla base delle richieste da parte del datore di la-
voro, l'aggiornamento del DVR (Documento di Valutazione del Rischio), obbligo in
capo al datore di lavoro. Sara infatti necessario adottare una serie di iniziative per inte-
grare il DVR al fine di prevenire il rischio di infezione da Covid-19 nei luoghi di lavoro.
Oltre alle misure per il contenimento del contagio sul posto di lavoro, secondo il mini-
stero, il medico competente dovra fornire supporto per verificare le condizioni del lavoro
a distanza (telelavoro e lavoro agile), collaborando con il datore di lavoro nell’individua-
zione di strumenti e contenuti informativi/formativi per i lavoratori, anche nell’otti-
ca di contribuire ad evitare I'isolamento sociale a garanzia di un complessivo benessere
psico-fisico, specie in riferimento all’orario di lavoro e alle modalita di disconnessione.
Il lavoro agile, nella sua forma derogatoria e semplificata, infatti, non deroga comunque
alla normativa sull’orario di lavoro e sui principi di cui alla legge 81/2017, art. 18 e ss.

La circolare ministeriale ricorda anche che la sorveglianza sanitaria presidiata dal medico
competente include anche, ex art. 41 D.Lgs. n.81/2008, le varie tipologie di visite medi-
che che devono essere garantite a condizione che allo stesso medico sia consentito di ope-
rare nel rispetto delle misure igieniche richiamate all’art. 34 del decreto legge n. 9/2020
(visite in infermeria aziendale o ambiente idoneo di congrua metratura, con adeguato ri-
cambio d’aria, che consenta il rispetto dei limiti del distanziamento sociale ¢ un’adeguata
igiene delle mani con DPI). Tra le attivita ricomprese nella sorveglianza sanitaria dovran-
no essere privilegiate le visite che possano rivestire carattere di urgenza, anche in relazione
alla sorveglianza sulla diffusione del contagio, come:

* la visita medica preventiva, anche in fase preassuntiva;
e |a visita medica su richiesta del lavoratore;
e la visita medica in occasione del cambio di mansione;

* la visita medica precedente alla ripresa del lavoro dopo assenza per malattia
superiore a 60 giorni continuativi.

Andrebbe altresi sospesa I'esecuzione di esami strumentali che possano esporre a contagio
da Covid-19 come spirometrie, gli accertamenti ex art. 41, comma 4, i controlli ex art.
15 legge n. 125/2001 qualora non possano essere effettuati in idonei ambienti e con ido-
nei dispositivi di protezione. Focalizzando I'attenzione sulla fase del rientro lavorativo in
azienda, ¢ essenziale anche richiamare la responsabilita personale di ogni lavoratore secon-
do quanto previsto dall’art. 20 comma 1 del D.Lgs. n. 81/2008, che prevede che “ogni
lavoratore deve prendersi cura della propria salute e sicurezza e di quella delle altre per-
sone presenti sul luogo di lavoro, su cui ricadono gli effetti delle sue azioni o omissioni,
conformemente alla sua formazione, alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore di lavoro”.
Nel rispetto dell’autonomia organizzativa di ciascun datore di lavoro, nel massimo rispet-
to possibile delle vigenti norme sulla privacy, il lavoratore da comunicazione al datore di
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lavoro, direttamente o indirettamente per il tramite del medico competente, della varia-
zione del proprio stato di salute legato all’infezione da Covid-19 quale contatto con caso
sospetto, inizio quarantena o isolamento domiciliare fiduciario, riscontro di positivita al
tampone.

Il medico competente aiutera anche il datore di lavoro nel contact tracing, con il supporto
anche del Data Protection Officer aziendale, per identificare eventuali potenziali conta-
giati in sinergia con i medici di medicina generale e con i Dipartimenti di prevenzione,
specie per la corretta gestione del lavoratore con sintomatologia sospetta. Il Protocollo
prevede che “il medico competente, in considerazione del suo ruolo nella valutazione dei
rischi e nella sorveglia sanitaria, potra suggerire 'adozione di eventuali mezzi diagnostici”.
Il ministero ricorda che l'utilizzo dei test sierologici nell’ambito della sorveglianza sanita-
ria per I'espressione del giudizio di idoneita, allo stato attuale, non ¢ supportato da stru-
menti caratterizzati da una sufficiente validita.

Una fase cruciale in cui coinvolgere il medico competente sara quella della identifica-
zione dei soggetti con particolari situazioni di fragilita, anche in relazione all’eta (>55
anni di etd o, anche pit giovani, in presenza di co-morbilitd che possano peggiorare ve-
locemente il quadro clinico in caso di contagio). I lavoratori vanno poi sensibilizzati con
campagne informative a rappresentare al medico competente 'eventuale sussistenza di
patologie attraverso la richiesta di visita medica di cui all'art. 41 c. 1 lett. c. (c.d. visita a
richiesta del lavoratore) per valutare il quadro nel suo complesso della potenziale fragilita.
In merito al reintegro di lavoratori dopo l'infezione da Covid-19 con ricovero ospedaliero,
questi, previa presentazione di certificazione di avvenuta negativizzazione del tampone,
dovranno effettuare la visita medica di idoneita alle mansioni, condotta dal medico com-
petente ex art. 41, c. 2 lett. e-ter del D.Lgs. 81/08, anche per valutare profili specifici di
rischiosita, indipendentemente dalla durata dell’assenza per malattia.



IL PIGNORAMENTO DEGLI
STIPENDI Al TEMPI DEL

CORONAVIRUS

di Francesco Capaccio
Consulente del Lavoro e Avvocato in Napoli

La situazione di emergenza sanitaria “Covid-19” e la conseguenziale sospensione, ovve-
ro — nella migliore delle ipotesi - la riduzione delle attivita lavorative producono effetti sul-
la retribuzione del lavoratore, ancorché mitigata con le forme di ammortizzazione sociale.
La diminuzione, in alcuni casi, ovvero la mancata corresponsione della retribuzione, come
— ad esempio — nella Cassa integrazione guadagni non anticipata dal datore di lavoro, im-
pattano sui pignoramenti. Nel presente articolo una disamina sulle conseguenze della Cassa
integrazione per Covid-19, in tutte le sue articolazioni, in caso di pignoramento.

1. CENNI INTRODUTTIVI

La problematica in questione non pud prescindere da una breve disamina dell’istituto
giuridico in questione e delle sue peculiaritd procedimentali. I pignoramento, ai sen-
si e per gli effetti dell’art. 491 c.p.c., segna l'inizio dell’espropriazione forzata ai danni
del debitore, il cui presupposto processuale si fonda su un titolo esecutivo’, che prende
abbrivio da parte del creditore procedente. Piu propriamente, e con I'eccezione di cui
funditus, il pignoramento, giusta previsione di cui all’art. 492 c.p.c., ¢ un atto con il quale
l'ufficiale giudiziario ingiunge al debitore di astenersi da qualunque atto diretto a sottrarre
alla garanzia del credito, indicato in maniera puntuale, i beni del debitore sottoposti a
pignoramento. In sostanza, dunque, la funzione preminente del pignoramento ¢ proprio
quella di vincolare i beni del debitore (c.d. “esecutato”), rendendo sostanzialmente inefhi-

B —

! Ai sensi dell'art. 474 c.p.c. sono titoli esecutivi: sentenza e gli altri provvedimenti elo atti ai quali la legge espres-
samente attribuisce efficacia esecutiva; scritture private autenticate, cambiali ed latri titoli di credito, atti ricevuti
da un notaio ovvero da altro pubblico ufficiale
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cace, nei confronti del creditore procedente, ogni atto di disposizione sui beni oggetto del
pignoramento®.

Tralasciando gli aspetti pil strettamente legati al processo esecutivo, si segnala - per quan-
to di interesse - che il pignoramento puo essere diretto (eseguito direttamente nei con-
fronti dei beni del debitore ed allocati presso lo stesso) ovvero presso terzi. Il terzo ¢, di
norma, un soggetto che, a sua volta, ¢ debitore del debitore esecutato ovvero, come piu
frequentemente avviene, per i crediti del debitore esecutato presso i terzi (es. banca presso
la quale il debitore ha dei propri depositi). Un altro caso molto frequente, ai fini della
trattazione in questione, ¢ il pignoramento delle retribuzioni del lavoratore (debitore ese-
cutato) che si trovano in azienda. In tale fattispecie, seppur vero che il datore ¢ a sua volta
debitore del debitore esecutato (c.d. debitor debitoris), ¢ necessario precisare che detto
debito ha una natura differente (id: pagamento della retribuzione) rispetto a quello per il
quale ¢ in corso la procedura di pignoramento, donde non vi ¢, nei confronti del terzo,
accertamento del credito ovvero del titolo esecutivo in virtti del quale il creditore proce-
dente sta agendo. Cid rende necessario, salva 'eccezione di cui si dira, 'intervento del
Giudice dell’esecuzione che, all’esito del processo esecutivo, dovra emettere nei confronti
del terzo una ordinanza di assegnazione delle somme che lo stesso avra, nelle more del
processo, provveduto a custodire.

2. LA QUANTIFICAZIONE DELLE SOMME DA TRATTENERE:.

L'OBBLIGO DI CUSTODIA

Il creditore procedente, per il tramite dell’ufficiale giudiziario che ha redatto il pignora-
mento, procedera a notificare al terzo (d’ora in poi, anche, datore di lavoro) e al debito-
re esecutato l'atto di pignoramento. Detto atto, ex art. 543 c.p.c., conterra, fra le altre,
'indicazione del credito, I'invito al datore a rendere la dichiarazione di consistenza ex
art. 547 c.p.c. entro i successivi 10 giorni dal ricevimento dell’atto ovvero 'avvertimento
per effetto del quale, in mancanza, dovra recarsi in udienza per renderla e, laddove non
lo facesse, il credito per il quale si procede si intendera non contestato nell’ammontare.
Lart. 546 c.p.c. prevede espressamente che dal giorno in cui al datore ¢ notificato Iatto
di cui all’art. 543 c.p.c. lo stesso diventa custode nei limiti dell'importo precettato, au-
mentato della meta. Ai sensi dell’art. 388-4is del codice penale si prevede che chiunque,
avendo in custodia una cosa sottoposta a pignoramento ovvero a sequestro giudiziario o,
per colpa ne cagiona la distruzione o la dispersione, ovvero ne agevola la soppressione o la
sottrazione, ¢ punito, a querela della persona offesa, con la reclusione fino a sei mesi o con
la multa fino a 309 euro.

Pertanto, ricevuto l'atto di pignoramento, il datore di lavoro, onde assolvere compiuta-
mente le proprie obbligazioni, ¢ tenuto, prima facie, a verificare 'esistenza di eventuali
precedenti pignoramenti/cessioni del quinto, onde procedere alla quantificazione delle
somme da trattenere, per effetto del suo obbligo di custodia, e al fine di rendere la di-
chiarazione ex art. 547 c.p.c. Il datore, per I'effetto, ¢ tenuto a quantificare la retribuzione

2 Lart. 388, 5° comma, del codice penale prevede che chiunque sottrae, sopprime, distrugge, disperde o deteriora
una cosa di sua proprieta sottoposta a pignoramento ovvero a sequestro gz’udz’ziﬂrio 0 conservativo ¢ punito con la
reclusione fino a un anno e con la multa fino a euro 309
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netta (ivi compreso il bonus Renzi) percepita dal lavoratore?, al netto - quindi - delle
ritenute previdenziali e fiscali (ivi comprese le addizionali). Nella determinazione della
retribuzione netta non si deve tener conto del TFR maturato alla data della notifica del
pignoramento atteso che, sebbene il diritto al trattamento matura progressivamente in
ragione dell’accantonamento annuale, I'esigibilita dello stesso ¢ rinviata al momento della
cessazione del rapporto®. Su detta retribuzione, seguendo le indicazioni di cui all’art. 545
c.p.c., con particolare riferimento ai commi 3, 4 e 5, il datore dovra iniziare a trattenere
un importo, di norma 1/5 della retribuzione netta (comma 4). Il comma 5 si premura
di specificare che in presenza di pili pignoramenti appartenenti alla stessa categoria (c.d.
crediti di privati o tributi statali, regionali e comunali), 'importo non potra eccedere 1/5
della retribuzione netta. Laddove, invece, i crediti avessero natura differente (alimentari e
privati/tributi), 'importo complessivamente pignorabile potrebbe arrivare al 50% della
retribuzione netta, fermo il limite per ciascun credito (1/3 se alimentare ovvero 1/5 se da
privato o tributi)’. Detta percentuale massima, 50% della retribuzione netta, andra appli-
cata anche nel caso in cui vi fossero delle cessioni precedenti al pignoramento, giusta la
previsione di cui all’art. 68, comma 2, del D.PR. 180/50°. Resta, naturalmente, fermo il
limite di 1/5 per ciascun pignoramento e 1/5 per ciascuna cessione.

e TR R
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Pit in dettaglio, si suppongano le seguenti fattispecie.

Caso 1

Dipendente, con retribuzione mensile netta pari ad € 1.500,00, a cui viene notificato un
pignoramento (crediti di privati) di importo pari ad € 5.000,00.

uota pignorabile e da trattenere: 1. S = ,00.
pignorabile e d 1.500,00%1/5= € 300,00

3 Non si considera l'assegno per il nucleo familiare attesa la disposizione di cui all'art. 22 del D.PR. 797/1955
che, ex adverso, ne prevede la pignorabilita se non per causa di alimenti a favore di coloro per i quali gli assegni
$0N0 COTYisposti

¥ Ex multis, Cassazione 9464//2015, 20837/2013, 19291/2011
5 Cfr. art. 2 del D.PR. 180/50
¢ Norma nata per i dipendenti pubblici e poi estesa al settore privato dall'art. 1 comma 137 della L. 311/2004
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Netto in busta al dipendente: 1.200 (1.500-300,00).

Caso 2

Dipendente, con retribuzione mensile netta di € 1.500,00 con in corso una cessione
€/mese 300.00, cui fa seguito un pignoramento (credito di privati) dell'importo di €

7.000,00.

Retribuzione netta € 1.500,00; Cessione in corso = € 300,00 (gia pari a 1/5 della retribu-
zione).

Quota massima pignorabile 1/5 della retribuzione = € 300,00.

Netto in busta del dipendente: 1.500,00 -300,00 cessione -300,00 pignoramenti= €
900,00.

In questo caso ¢ possibile perché la meta della retribuzione (€ 750,00) copre sia la parte
gia ceduta € 300,00, sia quella pignorata € 300,00.

Caso 3

Dipendente, con retribuzione netta mensile di € 1.500,00 che ha gia in corso un pigno-
ramento di €/mese 500,00 per crediti alimentari’, a cui segue la notifica di un ulteriore
pignoramento di € 4.000,00 per crediti da privati.

Retribuzione netta € 1.500,00; pignoramento 1 (alimentare) = € 500,00; pignoramento 2
(credito da privati) = teorico € 300,00 (1/5 di 1.500,00).

Tuttavia, la somma del pignoramento in corso 500,00 con quello teorico 300,00 porte-
rebbe alla somma complessiva di € 800,00. Detta somma supera il 50% della retribuzione
(1500/2=750,00) e, pertanto, il secondo pignoramento dovra essere limitato a € 250,00,
di modo che la somma dello stesso con quello in corso sia capiente rispetto al 50% della
retribuzione, inteso quale limite massimo.

Qualora la quota massima disponibile per categoria di credito risultasse gia impegnata,
opererebbe il principio di gradualita temporale per cui la soddisfazione di un ulteriore cre-
dito pignoratizio avverra in coda a quello precedentemente notificato.

3. LA DICHIARAZIONE DEL TERZO

Acclarata, dunque, I'esistenza di un credito del debitore esecutato e presa contezza della
entita di eventuali cessioni, pignoramenti, il datore deve produrre la dichiarazione di con-
sistenza ex art. 547 c.p.c.

Detta dichiarazione deve essere prodotta entro i 10 giorni successivi al ricevimento dell’at-
to di pignoramento, anche a mezzo pec/raccomandata. Lart. 548 c.p.c. prevede che, se
manca la dichiarazione, il Giudice per 'esecuzione fissa un’udienza successiva che viene
notificata al terzo pignorato almeno 10 giorni prima 'udienza stessa. Se il terzo pignorato
non si presenta alla nuova udienza o si rifiuti di rendere la dichiarazione, il giudice, se I'al-

7 Ai sensi e per gli effetti dell’art. 2 del D.PR. 180/1950 i crediti alimentari possono essere pignorati fino a 1/3
della retribuzione netta e, comunque, nei limiti di cui al provvedimento del Giudice (art. 545 c.p.c, 3° comma)
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legazione del creditore consente I'identificazione del credito o dei beni, provvede ai sensi
degli artt. 552 € 553 c.p.c., cio¢ assegna direttamente in pagamento ai creditori le somme
o i beni di cui il terzo pignorato ¢ stato dichiarato debitore.

4. L'ORDINANZA DI ASSEGNAZIONE

Il Giudice dell’esecuzione, rilevata la regolarita della notifica dell’atto di pignoramento e
del titolo esecutivo sottostante, presa visione della dichiarazione del terzo, ovvero assunti i
provvedimenti di cui all’art. 548 c.p.c., emette 'ordinanza di assegnazione.

Con detto provvedimento, il Giudice assegna al creditore procedente 1/5 della retribuzio-
ne netta fino a completo soddisfo del complessivo credito, che avra premura di quantifi-
care nell’ordinanza stessa. A questo punto, il datore di lavoro (terzo esecutato) provvedera
a versare al creditore procedente tutto quanto trattenuto fino a quale momento, in virtl
dell’obbligo di custodia ex art. 546 c.p.c., e, con cadenza mensile, provvedera a versare il
quinto, ovvero la diversa percentuale, della retribuzione netta mensile fino a concorrenza
del credito pignorato e di cui all'ordinanza di assegnazione

5. LA DELEGAZIONE DI PAGAMENTO

Per completezza deve trattarsi anche dello strumento della delegazione di pagamento,
Infatti, sovente, in ambito privatistico, ci si trova di fronte a tale istituto giuridico, ap-
positamente nominato all’art. 1269 c.c., per effetto del quale: “se i/ debitore per eseguire il
pagamento ha delegato un terzo, questi puo obbligarsi verso il creditore, salvo che il debitore
l'abbia vietato. 1l terzo delegato per eseguire il pagamento non é tenuto ad accettare lincarico,
ancorché sia debitore del delegante. Sono salvi gli usi diversi”.

Nella pratica privatistica, tuttavia, tale strumento ¢ utilizzato dalle societd finanziarie per
concedere un finanziamento pil consistente al lavoratore ed il cui piano di ammorta-
mento prevederebbe un rimborso mensile superiore alla quota cedibile dello stipendio
(1/5 della retribuzione netta). A tale fine, va precisato che la disciplina della delegazione
di pagamento contenuta nel D.PR. 180/1950 ¢ da riferire ai soli dipendenti pubblici in
quanto la legge 311/2004 ha esteso al settore privato solo la disciplina del pignoramento
e della cessione. Pertanto, i limiti di cui artt. 69 e 70 del D.PR. 180/50 operano solo per
particolari ipotesi nell’ambito del lavoro pubblico.
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Limporto della delegazione, conseguentemente, non concorre a formare i limiti di cui ai
paragrafi precedenti, anche se si segnala che, soprattutto in caso di accettazione dell’inca-
rico da parte del datore di lavoro privato, per prassi, vengono applicati i limiti operanti
per la cessione e pignoramento.

6. IL PIGNORAMENTO DELL'AGENTE PER LA RISCOSSIONE

Leccezione a cui si ¢ finora fatto riferimento si riferisce al caso in cui creditore procedente
sia ’Agente per la riscossione. Trattasi di una particolare forma di pignoramento che, a
differenza di quella finora esaminata, non necessita dell'intervento del Giudice dell’esecu-
zione. Pertanto, ai sensi e per gli effetti degli artt. 72-bis del DPR 602/73, latto di pigno-
ramento gia contiene 'ordine al terzo di pagare il credito direttamente al concessionario.
Latto puo essere redatto anche da dipendenti dell’agente della riscossione procedente non
abilitati all’esercizio delle funzioni di ufficiale della riscossione.

Le somme debbono essere versate:

* a) nel termine di sessanta giorni dalla notifica dell’atto di pignoramento, per
le somme per le quali il diritto alla percezione sia maturato anteriormente alla
data della notifica;

* b) alle rispettive scadenze, per le restanti somme.

Piu in particolare, I'art. 72-ter del citato D.P.R. prevede che le somme dovute a titolo di
stipendio, di salario o di altre indennita relative al rapporto di lavoro o di impiego, com-
prese quelle dovute a causa di licenziamento, possono essere pignorate dall’agente della
riscossione in misura pari a:

Fasce retribuzione mensile Quota pignorabile

Da 0,00 a € 2.500,00 1/10
Da 2.500,01 a 5.000,00 177
Oltre 5.000,01 1/5

Anche in questo caso, benché non sia richiesto I'intervento del Giudice dell’esecuzione, si
applicano le disposizioni analizzate nei paragrafi precedenti, quindi - per quanto di inte-
resse - il limite complessivo del 50% della retribuzione, di cui ai commi quarto, quinto e
sesto dell’art. 545 c.p.c., laddove detto pignoramento sia concorrente con una precedente
cessione ovvero con un altro pignoramento avente, tuttavia, natura differente®.

7. IL PIGNORAMENTO ALL'EPOCA DEL CoviD-19

La grave situazione epidemiologica che stiamo vivendo ha determinato gravi conseguenze
sul versante economico. Sono note, infatti, le chiusure che molte attivith commerciali/
industriali hanno dovuto subire per limitare il contagio da Coronavirus. Parimenti, seb-

8 Cosi infatti lart. 72-bis del D.RR. 602/73
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ben non chiuse per factum principis, tutte le attivitd hanno sostanzialmente subito una
notevole riduzione dei volumi: situazione questa che, purtroppo, secondo le stime, anche
le piti ottimistiche, ci accompagnera per molto tempo ancora, se non addirittura nel corso
dell'anno 2021. Cid ha determinato per i lavoratori dipendenti l'attivazione delle proce-
dure di ammortizzazione sociale previste dagli artt. 19-22 del decreto legge n.18/2020
(“Cura Italia”), convertito, di recente, con modificazioni dalla L. 27/2020.

Ebbene, dette differenti forme di ammortizzazione sociale, Cigo, Assegno ordinario Fis,
Assegno ordinario Fsba, Cigd, Cassa per agricoli, tutte determinate da causale Covid-19,
su cui, per ovvi motivi di inconferenza, si omette ogni giudizio di inadeguatezza, farragi-
nosita e lentezza, comportano riflessi nella retribuzione dei lavoratori dipendenti. Tra I'al-
tro, in deroga alle disposizioni ordinarie in materia di ammortizzatori sociali in costanza
di rapporto, si ¢ stabilito che I'Inps, a semplice richiesta datoriale, escluso dunque I'esame
di tutta la necessaria documentazione, avrebbe provveduto al pagamento diretto dell’inte-
grazione salariale’.

Pertanto, proprio in ragione del pagamento diretto, le buste paga dei mesi del periodo
di intervento della Cig Covid-19 potrebbero essere estremamente ridotte, se non addi-
rittura azzerate, nel caso non vi fossero altri emolumenti a carico del datore di lavoro.
La (ridotta) retribuzione erogata dal datore costituira la base di calcolo su cui commisu-
rare il quinto pignorato e, qualora vi fossero piu pignoramenti, per crediti di differente
natura e/o cessioni preesistenti, il 50% complessivo. Donde, se la retribuzione netta ¢
azzerata, nessun importo evidentemente potra essere trattenuto e riversato al creditore
procedente. Parimenti, nel caso in cui la retribuzione sia ridotta rispetto all'usuale, questa
(ridotta) costituira la base imponibile su cui determinare i limiti finora indicati.

Per completezza, si segnala che I'art. 35 del DPR 180/50, applicabile - come gia si ¢ pre-
cisato - anche al settore privato, prevede che “qualora lo stipendio o salario gravato di ces-
sione subisca una riduzione non superiore al terzo, la trattenuta continua ad essere effettuata
nella misura stabilita. Ove la riduzione sia superiore al terzo, la trattenuta non puo eccedere il
quinto dello stipendio o salario ridotto”.

Resta inteso che la contemporanea sussistenza del pignoramento e del credito non potra
superare il 50% della retribuzione netta del dipendente, retribuzione ridotta per effet-
to dell'intervento della sospensione/riduzione per Covid-19. Potrebbe anche azzerarsi
completamente laddove, come avviene per esempio nella Cigd ovvero nelle altre forme
di ammortizzazione sociale con pagamento diretto da parte dell'Inps, il datore di lavoro
non debba corrispondere alcuna retribuzione. In entrambi i casi, pignoramento e cessio-
ne, sard buona norma, se non altro per un principio di buona fede e correttezza, inoltrare
una comunicazione informativa, a seconda dei casi, al creditore procedente o al creditore
ceduto.

? Almeno per Cigo e Fis, atteso che nel caso di Cigd, il pagamento é sempre diretto
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SABILITA:AZIEND.
RESPON LITASAZIENDALE E
D.LGS. N. 231/2001 IL MODELLO

ORGANIZZATIVO

di Massimo Braghin
Consulente del Lavoro in Rovigo

Uno dei cardini fondamentali del diritto penale italiano ¢é il cosiddetto “principio di persona-
lita della responsabilita penale”, sancito dal primo comma dell'art. 27 della Costituzione, che
stabilisce che dell’illecito penale possa rispondere unicamente il soggetto che I'ha posto in essere.
Corollario di tale principio é il noto brocardo “societas delingquere non potest”, secondo cui un
soggetto collettivo non puo essere chiamato a rispondere di alcun illecito penale. Levoluzione
storica e culturale, con il delinearsi di un contesto produttivo in cui l'aggregazione riveste un
ruolo sempre pin preponderante sul piano economico e sociale, ha tuttavia imposto al legislato-
re di intervenire sulla rigidita di tale esclusione, laddove si é reso evidente lincremento di ille-
citi penali commessi da persone fisiche per favorire enti o persone giuridiche, e la conseguente
stortura creata dall applicazione della sanzione a carico della sola persona fisica autrice della
condotta materiale, anziché del soggetto collettivo che di tale condotta si era avvantaggiato.
La risposta a tale discrepanza é stata data a livello legislativo con l'entrata in vigore del decreto
legislativo 8 giugno 2001, n. 231, che ha introdotto nel nostro ordinamento un sistema di “re-
sponsabilita amministrativa’.

1. . D.Les. N. 231/2001

Il decreto legislativo n. 231/2001, che ha come specifico scopo la prevenzione del rischio
penale d’'impresa, prevede che la persona fisica risponda penalmente, mentre quella giuri-
dica sia destinataria di una sanzione amministrativa. La competenza a conoscere gli illeciti
amministrativi dell’ente ¢ affidata al giudice penale chiamato ad accertare il reato della
persona fisica, il quale dovra applicare le relative sanzioni tramite un provvedimento giuri-
sdizionale emesso a seguito di un procedimento penale. Inoltre, lo stesso decreto prevede
che le indagini preliminari e la contestazione dell’illecito siano aflidate al pubblico mini-
stero.

Le sanzioni amministrative applicabili all’ente abbracciano varie tipologie: anzitutto quel-
la pecuniaria, cui si aggiungono quelle interdittive (che comportano una limitazione tem-
poranea dell’esercizio di una facolta o di un diritto, come la sospensione di autorizzazioni
o licenze, la sospensione dell’attivitd, il divieto di contrarre con la pubblica amministra-
zione), la sanzione accessoria della pubblicazione della sentenza di condanna e, infine, la
confisca del prezzo o del profitto del reato.
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2. DESTINATARI DELLA NORMA E REQUISITI SOGGETTIVI E OGGETTIVI

Il comma 2 dell’art. 1 del citato decreto definisce gli enti destinatari della disciplina puni-
tiva, ovverosia ‘gli enti forniti di personalita giuridica” e “le societa e associazioni anche prive
di personaliti giuridica”™ il comma 3 indica, invece, gli enti esclusi, ovverosia “lo Stato, gli
enti pubblici territoriali, gli altri enti pubblici non economici nonché gli enti che svolgono
Sfunzioni di rilievo costituzionale”. Si pud, quindi, affermare che gli enti assoggettati alla
“responsabilitd amministrativa” dipendente da reato sono: le societa, le ditte individuali
secondo un’interpretazione giurisprudenziale, le associazioni (anche non riconosciute),
le fondazioni, i comitati, gli enti pubblici e gli enti a soggettivita privata che svolgono un
pubblico servizio in virtl di una concessione, convenzione, parificazione o analogo prov-
vedimento amministrativo.

Il fulcro della responsabilita amministrativa introdotta dal D.Lgs. n. 231/2001 consiste
nella possibilita, per gli enti e persone giuridiche sopra indicati, di rispondere di un reato
commesso da un soggetto appartenente alla loro struttura organizzativa. La responsabilita
dell’ente non sussiste, naturalmente, per il solo fatto dell’esistenza di un illecito commesso
da un soggetto interno alla sua struttura: al contrario, tale responsabilita va individual-
mente indagata all’interno di un procedimento penale e deve essere accertata sulla base
dell’esistenza degli apposti criteri di imputazione oggettivi e soggettivi elaborati dal Legi-
slatore (art. 5).

Il criterio oggettivo di imputazione stabilisce che I'ente ¢ responsabile per i reati previsti
agli artt. 24 e ss. del decreto stesso, ‘commessi nel suo interesse 0 a suo vantaggio” da persone
appartenenti alla sua struttura organizzativa. I reati in questione, cosiddetti “reati presup-
posto”, si estendono in vari campi e comprendono, tra gli altri, indebita percezione di
erogazioni, truffa in danno dello Stato o di un ente pubblico, delitti informatici, delitti di
criminalita organizzata, reati societari, delitti contro I'industria e il commercio, abusi di
mercato, omicidio colposo, lesioni gravi e gravissime con violazione delle norme sulla sa-
lute e sicurezza sul lavoro, reati ambientali, reati in materia di diritto d’autore, ricettazione
e riciclaggio. Perché possano essere imputabili all’ente, essi devono essere commessi, an-
zitutto, “nel suo interesse 0 a suo vantaggio”. Linteresse ¢ identificato da un fine contenuto
nella condotta delittuosa della persona fisica, che puo verificarsi ma anche rimanere solo
potenziale. Il vantaggio, invece, ¢ identificato da un profitto materiale ottenuto grazie alla
commissione del reato anche indipendentemente dall’interesse del soggetto agente.

Il criterio soggettivo di imputazione riguarda poi i soggetti che materialmente pongono
in essere tali reati nell’interesse dell’ente. Perché possa essere riconosciuta la responsabilita
dell’ente, i reati devono essere commessi da due categorie di persone appartenenti alla
struttura organizzativa dell’ente: persone in posizione di vertice, soggetti con funzioni di
rappresentanza, di amministrazione o di direzione dell’ente o di una sua unita organizza-
tiva dotata di autonomia finanziaria e funzionale, nonché soggetti che esercitano, anche di
fatto, la gestione e il controllo dello stesso (lett. a); oppure persone sottoposte alla direzio-
ne o vigilanza delle prime (lett. b).
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3. | MODELLI ORGANIZZATIVI NEL SISTEMA DI RESPONSABILITA

DEGLI ENTI

LCunica difesa dell’ente con cui essere esente da responsabilita per l'illecito dipendente
da reato ¢ quella di dimostrare I'adozione e il rispetto di adeguati modelli organizzativi.
I “modelli di organizzazione e di gestione”, comunemente denominati “modelli
organizzativi”, costituiscono il cardine del sistema di responsabilita degli enti.

Lo stesso decreto all’art. 6 illustra dettagliatamente i requisiti perché possa riconoscersi
Pesenzione di responsabilita dell’ente, con particolare riferimento alle caratteristiche che
il modello di organizzazione deve avere per risultare “idoneo”: in primo luogo, I'idonei-
ta del modello deve essere valutata in relazione alla sua efficacia nel prevenire reati della
specie di quello verificatosi. Uidoneita non deve perd essere solo teorica: 'art. 6 impone,
infatti, che il modello sia anche corredato da un sistema di controllo che ne renda effettiva
applicazione, in modo che la commissione di alcuno dei reati presupposto da parte dei
soggetti interni alla struttura dell’ente possa avvenire unicamente per mezzo di una frau-
dolenta elusione del modello stesso e dei sistemi di controllo ad esso preposti.

Nel dettaglio, il comma 2 dell’art. 6 fornisce alcuni importanti parametri per I'elaborazio-
ne del modello, elencando le specifiche “esigenze” cui esso deve rispondere. In sostanza, il
modello organizzativo, per risultare idoneo, deve stabilire - previo monitoraggio delle aree
di attivita soggette al rischio di commissione di reati - appositi paradigmi procedimentali
per la formazione e l'attuazione delle decisioni dei vertici aziendali, per la gestione delle
risorse finanziarie e per la trasmissione delle informazioni all'organismo di vigilanza.

Si ¢ detto sopra che il D.Lgs. n. 231/2001 impone che il modello di gestione venga non
solo congruamente predisposto, ma anche efficacemente attuato: per fare cio si rende ne-
cessaria innanzitutto una verifica periodica del sistema, finalizzata a riconoscere tanto le
singole ipotesi di inosservanza quanto i punti di debolezza intrinseci. Al fine di risolvere
concretamente tali eventuali criticitd, deve essere previsto anche un sistema di modifica e
correzione del modello (che possa renderlo sempre piti adeguato alle concrete esigenze e
rischi aziendali), nonché un sistema disciplinare specificamente deputato a sanzionare le
eventuali inosservanze.

Il compito di vigilare sul funzionamento e 'osservanza dei modelli e di curare il loro ag-
giornamento deve essere affidato ad un organismo dell’ente dotato di autonomi poteri di
iniziativa e controllo. Tale organo, detto ‘organismo di vigilanza (OdV)” ¢ una struttura
interna all’ente, fornita di responsabilita giuridica e dotata di autonomia, indipendenza,
onorabilita e professionalita tali da garantire 'effettiva applicazione del modello organiz-
zativo. Il corretto ed efficace svolgimento dei compiti affidati all’organismo di vigilanza
¢ presupposto indispensabile per 'esonero dalla responsabilita, sia che il reato sia stato
commesso dai soggetti “apicali” sia che sia stato commesso dai soggetti sottoposti all’altrui
direzione.

Lorganismo di vigilanza non costituisce una sovrapposizione rispetto agli organi di con-
trollo previsti dai diversi sistemi di gestione, anzi imposta un “comportamento” dell’ente
all'interno e all’esterno che si integra con gli scopi di una corretta gestione e di un efficien-
te apparato di controllo, attraverso la giusta previsione di un sistema di scambio incrocia-
to di informazioni tra 'organo amministrativo, quello di controllo (collegio sindacale) e
'organismo di vigilanza.
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4. IL. NUOVO CONTESTO NORMATIVO SUI REATI TRIBUTARI

I 24 dicembre 2019 ¢ stato definitivamente approvato il decreto fiscale intitolato “Di-
sposizioni urgenti in materia fiscale e per esigenze indifferibili”, che ha introdotto, tra i reati
presupposto ex D.Lgs. n. 231/2001, i seguenti illeciti tributari in materia di IRES e IVA:

* dichiarazione fraudolenta mediante fatture per operazioni inesistenti;
e dichiarazione fraudolenta mediante altri artifici;

* cmissione di fatture per operazioni inesistenti;

* occultamento o distruzione di documenti contabili;

* sottrazione fraudolenta al pagamento delle imposte.

Tale ampliamento costringe le aziende ad una revisione dei propri modelli di organizza-
zione e controllo, al fine di adeguarli alla prevenzione dei nuovi illeciti: I'intervento nor-
mativo fornisce, dunque, anche lo spunto per formalizzare una checklist, che puo costitui-
re l'ossatura di un sistema generale di controlli sul modello.

In particolare, le aziende devono adottare i seguenti step per adeguare i propri modelli:
* analisi della storia fiscale della societa e ricognizione dei modelli di compliance
gia esistenti;
* mappatura di processi e attivita sensibili a rischio di commissione dei reati
tributari inseriti dalla riforma;

* analisi, valutazione e sviluppo del Sistema di Controllo Interno;

* aggiornamento del Modello Organizzativo 231 e attuazione dello stesso.

5. IL CONTAGIO DA CORONAVIRUS QUALE POSSIBILE FONTE DI

RESPONSABILITA AZIENDALE

La qualificazione (ad opera dell’art. 42, comma 2, del decreto “Cura Italia”, D.L. n.
18/2020) del contagio da Covid-19 nei luoghi di lavoro alla stregua di un vero e proprio
infortunio sul lavoro, apre la strada verso un duplice profilo di rilevanza, in termini di re-
sponsabilita (penale ed amministrativa) delle condotte ascrivibili al datore di lavoro per il
mancato rispetto degli standard di sicurezza nei luoghi di lavoro.

Deve infatti evidenziarsi che, laddove le misure di prevenzione attuate non fossero idonee
ad evitare la propagazione del virus tra i dipendenti, la malattia o - nei casi pit gravi - il
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decesso dei lavoratori contagiati potrebbero integrare i reati di lesioni colpose (art. 590
c.p.) e di omicidio colposo (art. 589 c.p.), commessi con violazione delle norme a tutela
della salute e sicurezza sul lavoro, con conseguente responsabilita del datore di lavoro ove
sussistesse un nesso causale tra la violazione di tali norme e il contagio.

Va inoltre considerato che, se da tali eventi possa derivare un interesse o un vantaggio
per la societa (quale, ad esempio, il mantenimento della regolare prosecuzione della pro-
duzione in assenza di un’adeguata valutazione dei rischi e dell’adozione delle necessarie
precauzioni o il risparmio dei costi per il mancato acquisto dei dispositivi di protezione
individuale e/o collettiva), questa potrebbe essere chiamata a rispondere anche per la vio-
lazione del D.Lgs. n. 231/2001, che nel catalogo dei reati presupposto (all’art. 25-septies)
ricomprende anche quelli di lesioni e omicidio colposo con violazione della normativa a
tutela dell'igiene e della sicurezza sul lavoro, di cui al D.Lgs. n. 81/2008.

Tale disposizione prevede I'applicazione di aspre sanzioni, sia pecuniarie (che nel massimo
edittale possono arrivare a superare anche il milione di euro) sia interdittive (dal divieto
di pubblicizzare beni o servizi fino all’interdizione dall’esercizio dell’attivitd) applicabili
anche in via cautelare nel corso del procedimento penale, che porterebbero all'impresa
ulteriori danni tanto economici quanto di operativita.

6. MISURE PRECAUZIONALI A TUTELA

DEL DATORE DI LAVORO E DELL'ENTE

E, dunque, opportuno indagare quali possano essere le misure precauzionali tali, in un
contesto inedito e cosi drammatico quale quello presente, da incidere positivamente sulla
responsabilita del datore di lavoro e dell’ente, riducendone il rischio ma consentendo al
contempo la continuita aziendale nel rispetto delle condizioni di sicurezza.

Limpresa potra andare esente da responsabilita, ai sensi dell’art. 6 del D.Lgs. n. 231/2001,
dimostrando di avere ‘“adottato ed efficacemente attuato, prima della commissione del fatto,
modelli di organizzazione e di gestione idonei a prevenire reati della specie di quello verifica-
tosi”.

Per tale motivo, nel contesto dell’emergenza sanitaria, sono importanti azioni di com-
pliance aziendale volte a motivare e dimostrare che le scelte effettuare dal datore di lavoro
in ogni fase dell’emergenza risultano idonee a circoscrivere, per quanto possibile in termi-
ni organizzativi e scientifici, il rischio epidemiologico al fine di evitare conseguenze nega-
tive sulla salute dei lavoratori e sulla responsabilita amministrativa del datore di lavoro.
E importante sotto tale profilo la tracciabilita di tutte le misure e gli strumenti adottati
dall'impresa, cosi come delle verifiche condotte.

Senza alcuna pretesa di esaustivita, gli aspetti principali da tenere in considerazione in una
prospettiva di corretta compliance aziendale attengono principalmente:

1. all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi (VDR), punto di
partenza indispensabile per innalzare il livello di sicurezza aziendale, di modo
da rendere effettivo 'onere di prevenzione che grava sul datore di lavoro e
adeguare le misure di sicurezza alle nuove esigenze di contrasto al virus;

2. alla predisposizione e all’adozione di protocolli aziendali che consentano
di garantire una operativita aziendale conforme ai requisiti di sicurezza an-
ti-contagio, che andranno ad integrare le misure precauzionali gia in essere
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(ovverossia quelle relative ai sistemi in materia di infortuni sul lavoro e quelle
inerenti al modello di organizzazione e gestione).

A tal fine, dal punto di vista operativo, svolgono un ruolo di supporto il DPCM del 26
aprile 2020 e il Protocollo integrato del 24 aprile 2020 siglato tra governo e parti sociali.
Entrambi i provvedimenti, infatti, forniscono alle imprese le linee guida da seguire al fine
di coniugare la prosecuzione delle attivita produttive con la garanzia di condizioni di salu-
brita e sicurezza degli ambienti di lavoro e delle modalita lavorative.

A titolo esemplificativo, la societa dovra:

* disciplinare le modalita di ingresso e di uscita del personale dipendente, non-
ché di terzi (fornitori, clienti, utenti), cio al fine di ridurre le occasioni di
contatto e garantire il distanziamento sociale, con adozione degli occorrenti
controlli anche di natura sanitaria;

* effettuare le attivitd di pulizia e sanificazione dei locali e procedere all’appron-
tamento delle precauzioni igieniche e sanitarie (ad esempio mettere a disposi-
zione dei dipendenti e dei terzi i prodotti antibatterici e i DPI);

* procedere all’elaborazione delle procedure di gestione delle persone sinto-
matiche nel rispetto della normativa della privacy e sul trattamento dei dati
personali;

* contingentare I'accesso agli spazi comuni, comprese le mense aziendali, le aree
fumatori e gli spogliatoi, con la previsione di una ventilazione continua dei
locali, di un tempo ridotto di sosta all'interno di tali spazi e con il manteni-
mento della distanza di sicurezza di 1 metro tra le persone che li occupano;

* prevedere misure di riorganizzazione delle attivita aziendali, favorendo lo
smart working per tutte quelle attivitd che possono essere svolte presso il do-
micilio o a distanza , incentivando l'utilizzo di alternative digitali che consen-
tano di partecipare a conferenze e riunioni di lavoro a distanza - in modo che
i viaggi possano essere limitati ai casi strettamente necessari -, assicurare un
piano di turnazione dei dipendenti dedicati alla produzione con l'obiettivo di
diminuire al massimo i contatti e di creare gruppi autonomi, distinti e rico-
noscibili;

* fornire informazioni riguardanti i rischi specifici dell'impresa, le prescrizioni
igienico-sanitarie e di autoregolamentazione di cui la stessa si ¢ dotata, I'im-
portanza di agire in conformita alle misure di prevenzione e protezione adot-
tate nonché le conseguenze sul piano disciplinare del loro mancato rispetto.

Tali informazioni dovranno essere ovviamente veicolate e pubblicizzate all'interno del
contesto aziendale, affinché risultino comprensibili e conoscibili a chiunque (anche at-
traverso I'afhissione di dépliant informativi all'ingresso e nei luoghi maggiormente visibili
dei locali aziendali; attraverso raccomandata la creazione di mailing list interne o di chat
aziendali etc.).

Sotto quest'ultimo profilo, in particolare, fondamentale risultera il ruolo dell’organismo
di vigilanza (OdV), il quale ¢ chiamato a vigilare sull’effettiva adozione e sul rispetto delle
misure adottate dalle varie funzioni competenti.
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ADEMPIMENTI SOSPESI:
| CHIARIMENTI DELLAGENZIA

DELLE ENTRATE

di Dario Fiori
Consulente del Lavoro e Dottore commercialista in Roma

L'Agenzia delle Entrate, a seguito di numerosi quesiti pervenuti in merito all ambito applica-
tivo delle previsioni fiscali contenute nei decreti legge 17 marzo 2020, n. 18 (c.d. decreto Cura
Italia) e 8 aprile 2020, n. 23 (c.d. decreto Liquidita), con la circolare n. 11/E del 6 maggio
2020 fornisce ulteriori chiarimenti interpretativi (sotto forma di risposta a quesiti) ad inte-
grazione dei documenti di prassi gia pubblicati'. Nel presente approfondimento sono trattati le
principali indicazioni, con riferimento alle sospensioni dei termini per gli adempimenti fiscali
e ai versamenti tributari, al credito d’imposta per botteghe e negozi e al premio di 100 euro
per i lavoratori dipendenti.

1. SOSPENSIONE DEI TERMINI PER GLI ADEMPIMENTI FISCALI

1.1 Novita principali

L'Agenzia delle Entrate con la circolare n. 11/E del 6 maggio 2020 (di seguito “la circo-
lare”) esordisce fornendo degli ulteriori chiarimenti in merito alla sospensione dei termi-
ni degli adempimenti fiscali (articolo 62 del decreto Cura Italia, di seguito “Decreto”).
Larticolo 62, comma 1, del decreto dispone che: “Per i soggetti che hanno il domicilio fisca-
le, la sede legale o la sede operativa nel territorio dello Stato sono sospesi gli adempimenti tribu-
tari diversi dai versamenti e diversi dall’effettuazione delle ritenute alla fonte e delle trattenute
relative all’addizionale regionale ¢ comunale, che scadono nel periodo compreso tra '8 marzo
2020 e il 31 maggio 2020 (...)”. 1l successivo comma 6 dispone che: “Gli adempimenti
sospesi ai sensi del comma 1 sono effettuati entro il 30 giugno 2020 senza applicazione di san-
zioni” .

! 8i veda: risoluzione n. 12/E del 18 marzo 2020 («Sospensione dei versamenti tributari e contributivi a seguito
dell'emergenza epidemiologica da COVID-19 — primi chiarimenti»); circolare n. 4/E del 20 marzo 2020 («Arti-
colo 67 ;il decreto legge 17 marzo 2020, n. 18 — chiarimenti e indicazioni operative sulla trattazione delle istan-
ze di interpello nel periodo di sospensione dei termini»); circolare n. 5/E del 20 marzo 2020 («Primi chiarimenti
in merito ai termini per il pagamento degli importi dovuti a seguito di accertamenti esecutivi - Articoli 83 ¢ 68
del decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18 (cd. Decreto “Cura Italia’); risoluzione n. 13/E del 20 marzo 2020, con
la quale é stato istituito il codice tributo per [utilizzo in compensazione, tramite modello F24, del credito d’im-
posta di cui all'articolo 65 del Decreto Cura Italia («Credito d'imposta per botteghe e negozi»); - risoluzione n.
14/E del 21 marzo 2020 («Sospensione dei versamenti tributari e contributivi a seguito dell'emergenza epidemio-
logica da COVID-19 — ulteriori precisazioni»); circolare n. 6/E del 23 marzo 2020 («Sospensione dei termini e
accertamento con adesione - Articoli 67 e 83 del decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18 (cd. Decreto “Cura Italia”)
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Pertanto, tra gli adempimenti sospesi, che possono essere effettuati entro il 30 giugno
2020, rientrano:

* la presentazione della dichiarazione annuale IVA;
* la presentazione del modello TR;

* la presentazione della comunicazione della liquidazione periodica IVA (LIPE)
del primo trimestre 2020;

* la presentazione dell’esterometro del primo trimestre 2020.

Nella circolare si ricorda tuttavia che, in assenza della presentazione della dichiarazione
IVA o del modello TR, gli uffici non potranno procedere a liquidare ed eseguire il rimbor-
so dell'IVA a credito, annuale o trimestrale; inoltre, ¢ precluso I'utilizzo in compensazione
del credito IVA, annuale in misura superiore a 5.000 euro, o trimestrale, che puo essere
effettuato, ricorrendone le altre condizioni previste dalla norma, a partire dal decimo gior-
no successivo a quello di presentazione della dichiarazione o del modello da cui il credito
emerge. Il contribuente pud comunque presentare la dichiarazione IVA o il modello TR
anche nel corso del periodo di sospensione, non essendo preclusa la facolta di porre in
essere gli adempimenti tributari.

Con riferimento agli obblighi di memorizzazione e trasmissione telematica dei corrispet-
tivi ’Agenzia delle Entrate rinvia a quanto gia chiarito nella precedente prassi*: “Quanto
alla trasmissione telematica dei corrispettivi, nella circolare n. 3/E del 21 febbraio 2020, si é
gia evidenziato che essa, insieme alla memorizzazione (e all’ emissione del documento commer-
ciale che vi é connessa), costituisce un unico adempimento ai fini dell’esatta documentazione
dell'operazione e dei relativi corrispettivi’. Si tratta, dunque, di una parte giuridicamente
non separabile di un unico adempimento, in alcuni casi, fisicamente non autonoma’® e,
pertanto, la stessa non puo essere oggetto di sospensione, prevalendo, come per le fatture,
Iesigenza della controparte di ricevere un documento utilizzabile anche ai fini fiscali.

In un’ottica di favor per i contribuenti, ’Agenzia delle Entrate ritiene che “facciano co-
munque eccezione (e ricadano, quindi, nella sospensione) le ipotesi in cui, memorizzato il
corrispettivo ed emesso il documento commerciale del caso, la trasmissione dei corrispettivi, non
contestuale, sia stata legittimamente differita ad un momento successivo (si pensi, ad esempio,
all'assenza di rete internet elo a problemi di connettivita del dispositivo)”.

— Primi chiarimenti»); circolare n. 7/E del 27 marzo 2020 («Articolo 67 del decreto-legge 17 marzo 2020, n.
18 — chiarimenti e indicazioni operative sulla trattazione delle istanze di accordo preventivo per le imprese con
attivita internazionale e di determinazione del reddito agevolabile ai fini del c.d. patent box»); risoluzione n.
17/E del 31 marzo 2020 con la quale é stato istituito il codice tributo per consentire ai sostituti d’imposta di
recuperare in compensazgione nel modello F24 il premio di 100 euro corrisposto ai dipendenti che nel mese di
marzo 2020 hanno prestato lavoro presso la sede, previsto dallarticolo 63, comma 1, del Decreto « Cura Italia;
circolare n. 8/E del 3 aprile 2020 («Decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18, recante Misure di potenziamento del
Servizio sanitario nazionale e di sostegno economico per famiglie, lavoratori e imprese connesse all’emergenza
epidemiologica da COVID-19. Risposte a quesiti»); risoluzione n. 18/E del 9 aprile 2020 («Premio ai lavoratori
dipendenti — ulteriori chiarimenti - Articolo 63 del decreto legge 17 marzo 2020, n. 18»); circolare n. 9/E del
13 aprile 2020 («Decreto-legge 8 aprile 2020, n. 23, recante Misure urgenti in materia di accesso al credito e di
adempimenti fiscali per le imprese, di poteri speciali nei settori strategici, nonché interventi in materia di salute e
lavoro, di proroga di termini amministrativi e processuali»); risoluzione n. 21/E del 28 aprile 2020 («Erogazioni
liberali in denaro effettuate alla Presidenza del Consiglio — Dipartimento della Protezione Civile Articoli 66 ¢ 99
del decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18»)

2 Circ. 3 aprile 2020, n. 8/E, risposta al quesito n. 1.7

3 Si pensi al casso di utilizzo della procedura web «documento commerciale on line»
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Nel caso in cui l'esercizio commerciale non svolgesse alcuna attivita (ad esempio, in quan-
to chiuso per ordine dell’autorita o per altre ragioni connesse agli eventi calamitosi), nes-
suna ulteriore operazione relativa alla memorizzazione/invio dei dati deve essere posta
in essere, considerate le indicazioni delle specifiche tecniche allegate al provvedimento
del direttore dell’Agenzia delle Entrate, prot. n. 182017 del 28 ottobre 2016, «Versione
9.0 dicembre 2019», dove si afferma: «Nel caso di interruzione dell'attivita per chiusura
settimanale, chiusura domenicale, ferie, chiusura per eventi eccezionali, attiviti stagionale o
qualsiasi altra ipotesi di interruzione della trasmissione (non causata da malfunzionamenti
tecnici dell'apparecchio), il Registratore Telematico, alla prima trasmissione successiva ovvero
all’'ultima trasmissione utile, provvede all’elaborazione e all’invio di un unico file contenente
la totaliti dei dati (ad importo zero) relativi al periodo di interruzione, per i quali, l'esercente
non ha effettuato loperazione di chiusura giornaliera» (cfr. il paragrafo 2.7 “generazione e
trasmissione dati”)».

Inoltre, la circolare precisa che la sospensione degli adempimenti, disposta dall’articolo 62
del Decreto per i soggetti che hanno il domicilio fiscale, la sede legale o la sede operativa
nel territorio dello Stato, si applica non solo nei confronti delle stabili organizzazioni in
Italia di soggetti esteri?, ma “anche nei confronti dei soggetti non residenti che operano in
Italia mediante identificazione diretta 0 un rappresentante fiscale”. Pertanto, anche i sogget-
ti esteri possono presentare la dichiarazione annuale IVA entro il 30 giugno 2020 senza
applicazione di sanzioni. Le predette indicazioni risultano coerenti con la finalita della
norma, tesa a non gravare gli operatori, siano essi nazionali o esteri, con adempimenti di
difficile gestione nell’attuale situazione emergenziale.

* Che, ai sensi dell'articolo 7, lettera d), d.RR. n. 633/1972, limitatamente alle operazioni rese e ricevute, si con-
siderano soggetti passivi stabiliti nel territorio dello Staro
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1.2 Sospensione dei termini di invio del modello EAS

Tra gli adempimenti sospesi ¢ compresa anche la presentazione del modello EAS’.
L'Agenzia delle Entrate precisa che per tale adempimento trova applicazione la sospensio-
ne degli adempimenti tributari (art. 62 del Decreto) in scadenza nel periodo compreso fra
I'8 marzo e il 31 maggio 2020, che devono essere effettuati entro il 30 giugno 2020, senza
applicazione di sanzioni.

1.3 Sospensione dei termini di presentazione del modello INTRA 12

Tra gli adempimenti sospesi rientra anche la presentazione del modello INTRA 12°.
Si ricorda che tale modello deve essere utilizzato dagli enti, dalle associazioni e dalle altre
organizzazioni di cui all’articolo 4, c. 4, d.PR. n. 633/1972, non soggetti passivi d’impo-
sta, e dai produttori agricoli di cui all'articolo 34, sesto comma, dello stesso decreto, che
hanno effettuato acquisti intracomunitari di beni oltre il limite di 10.000 euro come pre-
visto dall’articolo 38, comma 5, lettera ), del decreto legge 30 agosto 1993, n. 331, con-
vertito dalla legge 29 ottobre 1993, n. 427, ovvero che hanno optato per I'applicazione
dell'imposta in Italia su tali acquisti, ai sensi dell’articolo 38, comma 6, del citato decreto

legge n. 331 del 1993.

II modello, inoltre, deve essere utilizzato dai predetti soggetti (enti non commerciali” e
agricoltori esonerati) che, ai sensi dell’articolo 17, c. 2, del decreto IVA sono tenuti ad as-
sumere il ruolo di debitori dell'imposta, mediante applicazione del meccanismo del reverse
charge, per gli acquisti di beni e servizi da soggetti non residenti.

L'Agenzia delle Entrate afferma che la presentazione del predetto modello rientra nel cam-
po di applicazione dell’articolo 62, comma 1, del Decreto. Pertanto, ai sensi del comma 6
del medesimo articolo 62, il modello INTRA 12, i cui termini di scadenza sono compresi
nel periodo dall’8 marzo 2020 al 31 maggio 2020, puo essere presentato entro il 30 giu-
gno 2020, senza applicazione di sanzioni.

2. CREDITO D'IMPOSTA PER BOTTEGHE E NEGOZI

Con riferimento al credito d’imposta dell’art. 65 del Decreto stabilito nella misura del 60
per cento dell’ammontare del canone di locazione, relativo al mese di marzo 2020, di im-
mobili rientranti nella categoria catastale C/1, I’Agenzia delle Entrate chiarisce che:

* nel caso in cui le spese condominiali siano state pattuite come voce unitaria
con il canone di locazione e tale circostanza risulti dal contratto, anche tali
spese possono concorrere alla determinazione dell'importo sul quale calcolare
il credito d’imposta;

3 Si segnala che la ris. 12 dicembre 2012, n. 110/E fornisce chiarimenti in merito all applicabilita dell’istituro
della remissione in bonis del modello EAS, confermando indirettamente la natura di adempimento tributario del

predetto modello
¢ Si ricorda che la scadenza di invio del modello INTRA 12 ¢é alla fine di ciascun mese

7 Gli adempimenti devono essere osservati anche dagli enti non commerciali soggetti IVA, limitatamente alle ope-
razgioni di acquisto realizzate nell esercizio dell attivita non commerciale
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* nel caso in cui il contratto di locazione comprenda sia il negozio (C/1) che la
pertinenza (C/3), con canone unitario, il credito di imposta spetta sull’'intero
canone, in quanto la pertinenza rappresenta un accessorio rispetto al bene
principale, purché tale pertinenza sia utilizzata per lo svolgimento dell’attivi-
ta.

3. SOSPENSIONE DEI VERSAMENTI TRIBUTARI

La circolare fornisce una serie di chiarimenti anche in merito alla sospensione, prevista
dall’art. 18, D.L. n. 23/2020, dei versamenti tributari a favore dei soggetti esercenti at-
tivita d’'impresa, arte o professione maggiormente danneggiati dall’emergenza Covid-19.
La possibilita di rinviare al mese di giugno 2020 alcuni versamenti tributari e contributivi
in scadenza nei mesi di aprile e maggio 2020 ¢ fruibile solo nel caso in cui vi sia stata una
notevole flessione del fatturato e/o dei corrispettivi del mese di marzo e aprile 2020, ri-
spetto agli stessi mesi del precedente periodo di imposta.

In particolare, ¢ previsto che la sospensione sia riconosciuta ai contribuenti che, nei pre-
detti mesi, abbiano subito una riduzione del fatturato:

e dialmeno il 33 per cento, per coloro che hanno conseguito, nel periodo di
imposta precedente a quello in corso alla data di entrata in vigore del decreto,
ricavi o compensi non superiori ai 50 milioni di euro;

* dialmeno il 50 per cento, per coloro che hanno conseguito, nel periodo di
imposta precedente a quello in corso alla data di entrata in vigore del decreto,
ricavi o compensi superiori ai 50 milioni di euro.

Nei casi di operazioni straordinarie quali una fusione per incorporazione, nella quale le
societd incorporate si estinguono, mentre I'incorporante prosegue la propria attivita e le
attivita delle incorporate, la circolare precisa che “i/ calcolo della riduzione del fatturato va
eseguito confrontando il fatturato di marzo e aprile 2020 della societa incorporante, con la
somma dei fatturati delle singole societit (incorporante e incorporate) relativi, rispettivamente,
ai mesi di marzo e aprile 2019”.
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4. PRemMIO Al DIPENDENTI DI 100 EURO

LAgenzia delle Entrate conferma quanto espresso nella circolare n. 8/E del 2020, dove ai
fini della verifica del rispetto del limite di 40 mila euro, previsto dall’articolo 63 del De-
creto, per il riconoscimento del bonus ai lavoratori dipendenti, si deve considerare esclusi-
vamente il reddito di lavoro dipendente assoggettato a tassazione ordinaria IRPEF, esclu-
dendo le somme eventualmente assoggettate a tassazione separata o ad imposta sostitutiva.
Pertanto, ’Amministrazione ribadisce che “ai fini del calcolo del limite reddituale di euro
40 mila, bisogna tenere conto dei redditi di lavoro dipendente conseguiti nel 2019, anche se
derivanti da pin rapporti di lavoro, assoggettati a tassazione ordinaria, con conseguente esclu-
sione dalla determinazione del limite degli eventuali redditi di lavoro assoggettati a tassazione
separata e quelli assoggettati ad imposta sostitutiva’ . In ragione della ratio della norma, volta
ad agevolare i soli lavoratori con reddito di lavoro dipendente non superiore ad euro 40
mila, ’Agenzia delle Entrate ritiene che per i lavoratori che nell’anno precedente a quello
di erogazione del premio abbiano beneficiato delle agevolazioni previste per il rientro dei
lavoratori in Italia, ovvero per i quali il reddito da lavoro dipendente non ha concorso per
intero a tassazione®, il predetto limite dovra essere calcolato in ragione dell'importo di
reddito di lavoro dipendente effettivamente percepito, indipendentemente dalla fruizione
di un’agevolazione fiscale. Ne consegue che il datore di lavoro/sostituto d’imposta che nel
2020 eroga il bonus di 100 euro, ai fini della verifica del rispetto del predetto limite, deve
considerare gli importi indicati ai punti 1 e 2 della CU 2020, esclusivamente riferibili a
redditi di lavoro dipendente, aumentati degli importi dei redditi esenti indicati ai punti
463 e 465, rispettivamente riferibili ai codici 1, riportato al punto 462, e ai codici 5, 9, 10
e 11, riportati al punto 465.

In analogia a quanto affermato per le predette agevolazioni, il sostituto d’imposta italiano
nella verifica del rispetto del limite reddituale di euro 40.000 dovra computare anche:

e la quota di reddito esente percepita dai c.d. “frontalieri” indicata ai campi
q

455 € 456 (fino al massimo previsto di 7.500 euro);

* la quota di abbattimento dei redditi percepiti dai residenti a Campione d’Ita-
lia riportata nell’annotazione con il codice “CA” della CU 2020.

Infine, la circolare precisa che le disposizioni del Decreto sono state introdotte in ragione
di quanto previsto dai decreti del Presidente del Consiglio dei Ministri che hanno in-
trodotto «Misure urgenti di contenimento del contagio sull'intero territorio nazionale».
In tale ambito ¢ pertanto da collocarsi il bonus di 100 euro che, al ricorrere di determinati
presupposti, viene erogato ai titolari di lavoro dipendente che sopportano il disagio di do-
versi recare presso la propria sede di lavoro.

Considerando la ratio sottesa a tali disposizioni emanate in ragione della situazione epide-
miologica del nostro Paese, 'Agenzia delle Entrate ritiene che il sostituto d’imposta italia-
no non possa erogare il bonus di 100 euro ai dipendenti che svolgono I'attivita lavorativa
all’estero.

8 Ai sensi dell’articolo 44, D.L. 31 maggio 2010, n. 78, conv., con mod., dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, o
dell'articolo 16, D.Lgs. 14 settembre 2015, n. 147 (c.d. regime fiscale per i lavoratori impatriati)
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LE POLITICHE NECESSARIE PER

LA RIPRESA

di Romano Benini
Docente di Sociologia del Welfare presso Link Campus
University Roma

La crisi da Coronavirus ha determinato, in questi mesi, un significativo impatto sull economia
italiana. Secondo Ulstat, piix del 60% delle attivita produttive e dei servizi sono stati bloccati
per almeno due mesi, mentre la ripresa delle aziende e degli esercizi commerciali sara lenta e
fortemente condizionata. Settori molto significativi, come il turismo e la ristorazione, sono ri-
masti completamente fermi in questi mesi e riprenderanno con fatica. Tutto questo ha compor-
tato un calo del PIL nel primo semestre stimato del 15% e la previsione di una diminuzione
complessiva per fine anno che si aggira intorno all’'8%. Si tratta di una perdita di ricchezza
che non si era mai verificato dal dopoguerra, superiore anche al crollo determinato dalla crisi
[finanziaria del 2008, che si era collocato intorno al 6%. Come arginare da subito gli scenari
peggiori? La storia recente potrebbe venirci incontro con gli esempi di quei Paesi che hanno
subito meno gli effetti delle crisi dello scorso decennio e suggerire il mix di politiche pii adatto.

1. L'IMPATTO DELLA CRISI

L impatto disastroso degli effetti della crisi sanitaria sul sistema economico del nostro
Paese sta avendo notevoli conseguenze anche sul lavoro. Pitt di meta dei lavoratori italiani
sono stati coinvolti in ammortizzatori sociali e misure di sostegno al reddito, ma gli inter-
venti di integrazione salariale durante la sospensione del lavoro potrebbero costituire solo
uno degli aspetti della crisi occupazionale. La diminuzione delle attivita di alcuni settori,
dovuta al calo della domanda globale, si accompagna anche ad altri possibili scenari.
La componente del lavoro a termine e stagionale nel nostro sistema lavoro ¢ particolar-
mente forte e negli ultimi anni ¢ anche cresciuta: ¢ evidente come le restrizioni di questi
lunghi mesi imposte alle attivita commerciali e al settore della ristorazione, oltre all’'im-
patto della crisi sul turismo, anche per via della perdita del consistente flusso di turisti
stranieri, stanno determinando sul lavoro a tempo determinato e stagionale conseguenze
molto significative. Per questi motivi una quota consistente dei rapporti di lavoro a termi-
ne ¢ destinata a non rientrare in breve tempo.

Tuttavia, non ci sono solo cattive notizie. Questa crisi non deriva da fattori economici,
ma extra-economici. Uepidemia che si ¢ abbattuta sul mondo intero ¢ avvenuta in una
fase ancora espansiva per le economie asiatiche, anche se in buona parte dell’Occiden-
te, soprattutto in Italia, gli ultimi mesi avevano visto un rallentamento della crescita.
Una crisi di natura extra-economica, superata I'emergenza, ¢ spesso seguita da una pro-
gressiva ripresa della domanda, generata anche da fattori psicologici. Si parla in questi casi
di “rimbalzo”. Se nei prossimi mesi non ci saranno ricadute significative dell’epidemia,
g
si prevede un recupero nel 2021 del PIL italiano intorno al 5%. Questo recupero non ¢,
perod, scontato, ma dipende anche dalla capacita di adottare politiche di intervento atte a
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stimolare la ripresa. E anche vero che in questa fase di crisi non tutti i settori hanno visto
un calo della domanda: la logistica e le attivita di consegna a domicilio, i servizi informa-
tici, le attivita legate al sistema sociale e sanitario, la formazione a distanza, alcuni com-
parti della distribuzione e della produzione agroalimentare (che lamenta la mancanza di
lavoratori stagionali) sono solo alcuni degli ambiti della nostra economia che hanno visto
un aumento della domanda e, quindi, dei ricavi. Il cambiamento di stile di vita imposto
dalla pandemia ¢ destinato nei prossimi mesi a sostenere un possibile ulteriore aumento
della domanda di tali servizi, ma anche di altri settori.

Chi in questi mesi ha continuato a lavorare ¢ stato costretto a farlo con modalita diverse
dal solito. Rilevante, infatti, ¢ stato 'aumento del ricorso allo smart working. Lutilizzo di
tecnologie digitali per il lavoro a distanza ¢ cresciuto notevolmente e molte aziende hanno
fatto di necessita virt, trasformando quella che prima era solo una opzione in una moda-
lita ordinaria di svolgimento del lavoro. Le imprese, ma anche gli enti pubblici e il sistema
scolastico e formativo si sono trovati nella necessita di accelerare una tendenza in parte gia
in atto e di sostenere investimenti in grado di permettere lo svolgimento, dove possibile,
del lavoro anche direttamente dall’abitazione del lavoratore. Lavorare da casa, pero, non
significa necessariamente cogliere le opportunita dello smart working. Una prospettiva
che nei prossimi mesi ¢ destinata a scontrarsi con alcune esigenze e difficolta. La maggior
parte dei lavoratori che hanno potuto usufruire del lavoro agile intende, infatti, richie-
dere la possibilita di continuare a utilizzare questa opzione, cosi da favorire una migliore
conciliazione dei tempi di lavoro e di vita. Tuttavia, questa opportunita impone, da un
lato, la promozione di ulteriori investimenti tecnologici, soprattutto nelle piccole e micro
imprese, e dall’altro lascia aperti alcuni scenari. La normativa attuale sul lavoro agile non
appare, infatti, in grado di fornire risposte complete rispetto alle questioni inerenti I'or-
ganizzazione del lavoro emerse in questi mesi. Inoltre, la diffusione del lavoro agile, cosi
come il tema del benessere aziendale, necessita di una maggiore presenza e definizione di
regole e riferimenti nella contrattazione collettiva. Lo smart working rende opportuno che
ci siano anche aziende, citta e reti di servizi altrettanto “smars” mentre molte realta ita-
liane hanno bisogno di una dotazione di infrastrutture, tecnologica e logistica, adatta ad
affrontare questa importante sfida.

2. | FATTORI DI CRISI

Lattuale emergenza economica costituisce la terza grande crisi che I'Italia ha subito negli
ultimi dodici anni. Nel 2008 abbiamo avuto I'avvio di una crisi finanziaria, alla quale nel
2011 ¢ seguita, dopo un parziale recupero, una crisi economica e occupazionale. Per capi-
re le conseguenze sul lavoro ¢ importante analizzare le analogie rispetto alle ripercussioni
sull’economia e comprendere quali siano stati gli interventi anticrisi piti efficaci.

E opportuno comparare la crisi finanziaria del 2008, quella economica del 2011 e quella
attuale dovuta alle conseguenze dell’epidemia. Se confrontiamo questi tre momenti, pos-
siamo notare come quest'ultima crisi assomigli molto a quella del 2008, che colpi tutte le
Nazioni su scala globale, mentre quella del 2011 non interesso i Paesi che seppero reagire
al precedente crollo finanziario con politiche e scelte adeguate. Lattuale contrazione ap-
pare pil vicina al primo ciclo recessivo, quello del 2008-2009, quando si osservo, se con-
sideriamo i dati Istat, oltre ad una riduzione del PIL (-6,1%), anche una forte riduzione
delle esportazioni (-20,2%) e dei consumi delle famiglie (-2,6%). Per questo motivo le
conseguenze sul lavoro e sull’economia italiana di quella crisi finanziaria sono piuttosto
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simili a quanto sta avvenendo ora in Italia. Un confronto molto interessante, perché ci
permette di avere dei riferimenti piuttosto chiari sulle soluzioni da adottare e sulle carat-
teristiche degli investimenti da promuovere. Vale la pena considerare come I'Italia, dopo
quel periodo, sia stata colpita da una serie di fattori critici: dopo il crollo finanziario, nel
2010 c’¢ stato un breve “rimbalzo” positivo, a cui ¢ seguita la crisi economica nel 2011 e
una conseguente discesa occupazionale, che ha avuto il suo momento peggiore nel 2014
e dalla quale I'Italia ¢ riuscita ad uscire solo lo scorso anno. La crisi del 2008 ¢ stata meno
pesante sul PIL e sul sistema produttivo, eppure ha generato ben otto anni di criticita ol-
tre ad un recupero lento e parziale, visto che nel 2019 I'ltalia ha recuperato il numero di
occupati persi nel decennio precedente, ma non ancora il numero di ore lavorate.

Oggi 'emergenza economica scaturente da quella sanitaria va, quindi, presa molto sul se-
rio: il rischio da scongiurare ¢ che parta una nuova e lunga fase recessiva, simile a quanto
accaduto pit di dieci anni fa e forse persino peggiore. Per affrontare seriamente questo
rischio vanno evitate, come in ogni situazione di difficolt, le teorie economiche e soprat-
tutto le ideologie. Il metodo pit utile ¢ sempre quello empirico. Se questa crisi assomiglia
per molti versi a quella del 2008, ¢ utile capire quali scelte e investimenti hanno fatto quei
Paesi che, dopo aver avuto il crollo del PIL nel 2009, hanno saputo reagire ed evitare I'ul-
teriore crisi economica e occupazionale del 2011. Le scelte sono molto ben identificabili.
Il Paese che ha saputo reagire al meglio alla crisi finanziaria del 2008 attraverso la messa
a sistema di politiche adeguate ¢ peraltro anche quello che ha saputo ben gestire la crisi
sanitaria del 2020, facendo leva in parte sugli stessi investimenti: la Germania.

Le politiche adottate allora e da promuovere oggi per sostenere 'uscita dalla crisi costitu-
iscono quel mix di politiche pubbliche che necessariamente va promosso per contrastare
le conseguenze negative e sostenere la ripresa: si tratta delle misure che riguardano lo “svi-
luppo umano”. Con questo termine si intende 'insieme degli investimenti nel sistema so-
cio-sanitario, nella formazione e nell’'universita, nelle politiche attive del lavoro e negli in-
terventi per il mercato del lavoro. Non si tratta solo di aumentare la spesa, ma soprattutto
di indirizzare questi investimenti nella giusta direzione e con un sistema di governance in
grado di integrare le diverse politiche e di poter prendere decisioni valide ed efhcaci per
tutta la Nazione.
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3. LE POLITICHE INTEGRATE PER LA RIPRESA

Una ripartenza economica ¢ possibile solo se accompagnata da una contestuale ripresa oc-
cupazionale. Il mercato del lavoro italiano e i livelli di specializzazione delle nostre attivita
produttive e professionali rendono necessario che le politiche per lo sviluppo e quelle del
lavoro non solo siano fortemente collegate, ma anche organizzate e promosse attraverso
un sistema in grado di garantire regole di riferimento e standard di funzionamento omo-
genei a livello nazionale. In questi anni questa sfida, piti volte dichiarata dal Legislatore,
non ¢ ancora stata vinta. In assenza di una organizzazione nazionale in grado di rendere
efficaci le politiche della formazione e del lavoro, la possibilita di ripresa economia diventa
pit difficile, rendendo anche piti complicato 'incremento dell’occupazione. La debolezza
italiana legata al sistema di “attivazione” al lavoro ha rappresentato uno dei fattori che
hanno impedito in questi anni il pieno recupero degli occupati e di conseguenza anche
del PIL. Non sono infatti soltanto gli investimenti tecnologici a determinare produttivita
e ricchezza: perché il nostro Paese possa riprendere a creare valore aggiunto ¢ anche neces-
sario che ci siano pill persone al lavoro e pil ore lavorate.

La prospettiva delle politiche del lavoro per affrontare la crisi non si puo limitare alla mera
distribuzione di incentivi e sussidi alle imprese e di strumenti di sostegno al reddito di
disoccupati. Come gia avvenuto con la crisi del 2008, il vero snodo sta nel saper passare
dall’assistenza alla promozione del lavoro, dall’emergenza sociale alla ripresa dell’attivita.
Vanno quindi avviate in tempi rapidi e con una chiara visione complessiva, quelle politi-
che di sistema della formazione, del lavoro e dello sviluppo che ad oggi sembrano ancora
prive di un omogeneo e coordinato quadro nazionale di riferimento.

I principali elementi che costituiscono quel mix di politiche del lavoro adatta alla ripresa
sono i seguenti.

3.1 Specifici ammortizzatori sociali

La strada verso 'ammortizzatore sociale unico va percorsa con decisione e fino in fondo.
Si tratta peraltro di una proposta avanzata al Governo e al Parlamento proprio dai Con-
sulenti del Lavoro sin dall’inizio della crisi sanitaria. I cambiamenti dell’organizzazione
del lavoro, la prevalenza dei percorsi di transizione, il venir meno della struttura rigida-
mente categoriale dell'impiego richiedono uno sfoltimento delle diversita rispetto alle tu-
tele al reddito in costanza di rapporto di lavoro, sia per quanto riguarda le caratteristiche
delle prestazioni che per quanto attiene il meccanismo di finanziamento ed erogazione.
Questo sistema va esteso anche al mondo del lavoro autonomo e delle partite Iva. Cam-
mortizzatore sociale unico in costanza di rapporto di lavoro va considerato il “gemello”
della NASpI per quanto riguarda i disoccupati. Entrambi i sussidi definiscono un sistema
universalistico di tutele per chi rischia di perdere il lavoro e per chi I'ha gia perso e van-
no legati a percorsi obbligatori di formazione per il reimpiego, per i quali ¢ necessario
coinvolgere anche il sistema dei fondi interprofessionali e degli enti formativi accreditati.

A queste misure di base si possono aggiungere misure specifiche categoriali, definite sulla
base della contrattazione, ma di natura integrativa e non sostitutiva. In caso di eventi stra-
ordinari, come possono essere le epidemie o le catastrofi naturali, possono essere previste
particolari forme di sostegno finanziario alle famiglie, cosi come un contributo per le atti-
vitd economiche. A questa logica universalistica vanno ricondotte, come peraltro previsto
dalla legge, in modo piu rigoroso ed efficace, anche le misure di sostegno all’'inclusione
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attiva delle persone e delle famiglie in condizione di povertd, come il Reddito di Cittadi-
nanza, che puo costituire il terzo pilastro del sistema dei sussidi per 'attivazione.

3.2 Le politiche attive

A politiche passive universaliste e nazionali devono corrispondere politiche attive basate
sulla stessa nota di fondo. E del tutto inefficace far corrispondere a politiche passive nazio-
nali un coacervo di politiche attive regionali che non rispondono ad una logica di fondo e
che appaiono prive di coordinamento. All'ammortizzatore sociale unico va collegata una
misura di politica attiva nazionale per i disoccupati, che preveda l'integrazione di tre livelli
di intervento:

1. misura formativa, destinata a rafforzare le competenze e a preparare il disoc-
cupato in ragione dei fabbisogni comunicati dalle imprese al servizio per il
lavoro che gestisce la presa in carico della persona, con remunerazione a pro-
cesso per I'ente formativo accreditato;

2. misura di ricollocazione, attraverso la riforma e il ripristino dell’assegno di
ricollocazione (attualmente previsto solo per i beneficiari del reddito di citta-
dinanza e della Cassa integrazione), come percorso obbligatorio per il reim-
piego e quale forma di remunerazione a risultato per I'agenzia accreditata in
ragione della profilazione e del tipo di contratto di lavoro;

3. misura di incentivazione, attraverso la predisposizione, limitatamente ad alcu-
ne categorie particolarmente svantaggiate e per le regioni del Mezzogiorno,
di uno sgravio contributivo fisso per le imprese in caso di assunzione.

Questo sistema andrebbe considerato come uno standard nazionale di riferimento, fi-
nanziato con le risorse della programmazione comunitaria e della bilateralita e integrato
e sviluppato da ulteriori misure regionali. Nel caso di situazioni di particolare difhicolta

. . o e e ; , .
occupazionale e di beneficiari del Reddito di Cittadinanza, 'ammontare dell’assegno di
ricollocazione o dell’incentivo all’assunzione puo essere integrato da risorse e misure ag-
giuntive.
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3.3 I servizi per la formazione e il lavoro

La condizionalita obbligatoria tra 'erogazione del sussidio e il percorso di attivazione,
vero anello mancante da anni nel sistema italiano, deve essere garantita attraverso il raf-
forzamento del sistema dei servizi per il lavoro. In questo senso bisogna prevedere tre
interventi, in parte gia definiti tra il governo e le regioni, che possano finalmente rendere
effettiva la creazione di un sistema pubblico-privato, ma che invece adesso appaiono anco-
ra bloccati:

1. la definizione di un unico modello nazionale di riferimento per I'accredita-
mento dei servizi per la formazione e per I'erogazione delle politiche attive
nazionali e regionali;

2. Tattribuzione in via esclusiva alle agenzie per il lavoro (tra cui la Fondazione
Consulenti per il Lavoro) e agli enti formativi accreditati di forme di remu-
nerazione delle misure di attivazione previste, cosi da determinare un mag-
giore coinvolgimento del sistema privato;

3. il completamento delle assunzioni degli operatori ed esperti di orientamento
e rilevazione della domanda delle imprese previste per i centri per I'impiego
regionali.

Il rafforzamento dei servizi per il lavoro ha 'obiettivo di costituire una rete nazionale in
grado di appoggiarsi su standard omogenei. In questo senso appare tuttavia ancora in ri-
tardo il processo di completamento delle funzionalita necessarie per il sistema informativo
unico nazionale e per il collegamento tra le banche dati delle comunicazioni obbligatorie,
degli enti formativi, dei percettori degli ammortizzatori e dei beneficiari dei servizi sociali.

3.4 La governance del sistema

Governo e regioni devo prendere decisioni e pianificare interventi, in grado di:

1. integrare e coordinare le politiche sociali, della formazione e del lavoro in
ogni territorio;

2. promuovere il rapporto tra i soggetti pubblici e quelli privati che operano sul
mercato del lavoro;

3. pianificare le misure necessarie per la garanzia dell’erogazione dei livelli es-
senziali delle prestazioni previste dalla legge.

Nonostante i vari comitati, le conferenze e i tavoli di confronto, questo livello di coor-
dinamento appare ancora ineflicace. Non ¢ forse un caso che tra le numerose cabine di
regia predisposte per gestire 'emergenza manchi proprio quella dell’attivazione al lavoro.
Ai momenti di consultazione e decisione condivisi tra Stato e regioni, spesso non segue
una adeguata capacita di intervento sul territorio. Aflinché si crei un sistema nazionale per
Iattivazione del lavoro ¢ necessario che I'ltalia sia grado di mettere in rete e di garantire
livelli all’altezza in ogni sua regione per cid che concerne la sanita, i servizi sociali, la for-
mazione e il lavoro.
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4. GLI SNODI DA AFFRONTARE E | PARAMETRI DA TENER PRESENTI

Se la ripresa dell’economia e del lavoro, come ¢ avvenuto in altri Paesi, dipende dal-
la capacita di garantire in modo efficace su tutto il territorio nazionale le politiche
per lo sviluppo umano, la situazione che I'Italia deve affrontare appare complicata.
Sono i numeri a dirlo con chiarezza. Per quanto riguarda 'assistenza sanitaria dobbiamo
considerare i LEA, i livelli essenziali della saniti, che mostrano un Paese molto diviso.
Ci sono regioni che garantiscono il 90% dei requisiti richiesti e altre che non arriva-
no al 70%. Per quanto riguarda l'assistenza sociale abbiamo i LivEAS: un parametro
che mostra estrema diversita tra le regioni nelle modalita e nella qualita dell’erogazione
dei servizi socio-assistenziali. Il sistema scolastico e formativo si misura attraverso il si-
stema PIAAC, il modello dell OCSE misura le competenze dei giovani e degli adulti.
Questo strumento, oltre a confermare il diffuso analfabetismo digitale ed una inadeguata
diffusione della formazione continua tra i lavoratori, evidenza differenze significative tra le
regioni nella qualita dell’insegnamento. Per ci6 che concerne le politiche attive e i servizi per
I'impiego ci sono i LEP, definiti con un decreto del 2018, ma ¢ opportuno usare il condizio-
nale, perché le misure approvate per mettere a sistema e in qualita i servizi per il lavoro non
sono ancora divenute operativa. Il sistema nazionale per lo sviluppo umano, determinante
per dare velocita alla ripresa, sembra quindi da rivedere se si vogliono garantire i livelli mi-
nimi delle prestazioni sanitarie, sociali, formative e del lavoro per tutti i cittadini italiani.
Per questi motivi, per evitare che dall’emergenza sanitaria si passi ad una lunga crisi eco-
nomica e occupazionale, ¢ quanto mai necessaria una maggiore capacita di programma-
zione e di coordinamento nazionale. Non serve 'ennesima legislazione o pianificazione
di emergenza per avviare la ripresa, ma un sistema di politiche di promozione del lavoro
coordinato e funzionante anche dopo la crisi.
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FAMIGLIETN'RISTRETTEZZA
ECONOMICA

a cura della Fondazione Studi Consulenti del Lavoro

Non solo i segmenti sociali tradizionalmente deboli, ma anche famiglie abituate a vivere
bene con poco: I'impatto che 'emergenza sta determinando, almeno nella prima fase, &
di natura trasversale e coinvolge, oltre ai ceti piu deboli a rischio (o gia in) poverta, anche
quella vasta platea di lavoratori a reddito medio-basso, per cui I'assenza di reddito anche
per un solo mese, pud determinare una situazione di grave disagio.

Secondo l'analisi della Fondazione Studi Consulenti del Lavoro, realizzata il 17 aprile
scorso su dati elaborati dall’Osservatorio Statistico di Categoria, rispetto ad una platea
di oltre 22,4 milioni di occupati, nel mese di marzo 2020 quasi 9,5 milioni (pari al
42,2% del totale) sono stati impossibilitati a lavorare per via della sospensione delle at-
tivitd economiche (Prospetto 1). Il 39% di questi lavoratori costretti a casa per le chiusure
settoriali disposte dal governo o dalla carenza di domanda di servizi (ad esempio turistici)
attualmente vive in una famiglia monoreddito. Si tratta di un totale di 3,7 milioni di
persone. In particolare il 37% di questi lavoratori sono i “breadwinner” in una famiglia
tradizionale con figli, il 36% ¢ single e il 12% ¢ un monogenitore. Dati preoccupanti,
soprattutto se si considera che ben il 47,7% dei lavoratori dipendenti dei settori “che han-
no chiuso” guadagna meno di 1.250 euro mensili e il 24,2% si trova addirittura sotto la
soglia dei 1.000 euro.

Se in alcune aree del Paese si parla gia di emergenza sociale, ¢ perd vero che per lar-
ghe fette di famiglie, mono reddito o a basso reddito, la crisi, prodotta anche dal ri-
tardo dell’erogazione delle misure a sostegno, sta impattando significativamente.
Da un lato, va sottolineato come i provvedimenti adottati a tutela della salute pubblica ab-
biano finito per esporre a maggiore rischio di ritrovarsi “senza reddito” proprio i lavoratori
meno qualificati e a pit basso reddito, che avrebbero invece avuto bisogno di maggiori tutele.
La chiusura dei comparti manifatturieri disposti dal blocco delle attivita produttive ha
penalizzato larga parte di lavoro artigiano e operaio (si pensi all’edilizia, ma anche alle
tante piccole imprese artigiane sparse sul territorio); la serrata del commercio, in aggiunta,
ha interessato soprattutto commercianti e addetti alle vendite. Insomma, la base occupa-
zionale che pit ¢ stata toccata dalle sospensioni ¢ stata proprio quella a pili basso reddito
e qualificazione (si consideri che secondo I'ultimo dossier Istat sulla poverta, nel 2018
il 12,3% delle famiglie con capofamiglia operaio era in condizione di poverta assoluta,
contro una media delle famiglie italiane del 7%). Di contro, chi ha potuto contare sulla
continuita lavorativa tramite smart working (solo il 17,2% dei dipendenti) sono stati so-
prattutto i lavoratori della conoscenza, impiegati e quadri di aziende pubbliche e private,
professioni a piu alta qualificazione, che vantano titoli di studio e redditi pit elevati.
In tale ottica, Pemergenza Covid-19 sta avendo a livello occupazionale un vero e pro-
prio effetto divaricante, amplificando il disagio sociale in quei segmenti socio-territo-

g1 I



_ EMERGENZA CoVID-19

riali (i due livelli sono spesso coincidenti) che gia si trovavano in condizioni economiche
molto precarie.

Dallaltro lato, la sospensione del reddito ha messo in grande difficolta anche quella vasta
platea di famiglie abituata a gestire con grande oculatezza il proprio bilancio mensile ma
che non puo contare su una riserva di risparmio sufficiente a garantire la copertura
da eventuali rischi o emergenze come l'attuale. Secondo I'ultima rilevazione della Banca
d’Italia sulle famiglie italiane (2018), una famiglia con capofamiglia operaio dispone in
media di 2.815 euro di risparmi, contro gli 8.355 degli impiegati e 10.275 di un lavora-
tore autonomo. Una riserva del tutto insufficiente a fronte di una spesa media annua in
consumi (tra beni durevoli e non) di circa 20.748 (ovvero 1.729 al mese). Senza contare
mutui e rate da pagare: su 100 famiglie con capofamiglia dipendente, sempre secondo le
analisi della Banca d’Italia il 14,1% deve pagare ogni mese il mutuo per la casa, il 12,3%
si ¢ indebitato per I'acquisto di beni di consumo, il 5,9% ha scoperto di conto corrente o
carta di credito, mentre il 2,9% ¢ indebitato nei confronti di parenti e amici.

Prospetto 1: L'occupazione dopo il DM Mise 25 marzo 2020
(valori in migliaia)

22.452

Lavorano Non lavorano

12.976 (57,8%) 9.476 (42,2%)

con piu di un
reddito
3.699 (39%) 5.777 (61%)

mono reddito

coppia senza
figli
376 (10%)

Coppia con
figli
1.377 (37%)

1.325 (36%) 439 (12%) 182 (5%)

* esclusi i lavoratori domestici
Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)

Se analizziamo, infatti, i redditi da lavoro dei lavoratori dipendenti italiani, emerge che
quasi un quarto (24,2%) di coloro che hanno subito la chiusura del proprio luogo di la-
voro ha un reddito che non supera i 1.000 euro. A questi si aggiunge un ulteriore 23,5%
che guadagna frai 1.001 e i 1.250 euro (Prospetto 3 e Figura 1).

Pertanto 3,1 milioni dsi persone (pari al 47,7%) dei dipendenti costretti a casa aveva un
reddito inferiore a 1.250 euro. Di questi 1,1 milioni erano gli unici lavoratori occupati in
famiglia.
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Prospetto 2: L'occupazione indipendente dopo il DM Mise 25 marzo
2020 (valori in migliaia)

Indipendenti*

Lavorano
2.385 (45%)

2.921 (55%)
1

con piu di un
reddito
1.702 (58%)

mono reddito
1.219 (42%)

[ [ | | |
Coppia con coppia senza
figli figli
474 (39%) 161 (13%)

414 (34%) 126 (10%) 44 (4%)

* esclusi di lavoratori domestici

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)

Prospetto 3: L'occupazione dipendente dopo il DM Mise 25 marzo
2020 (valori in migliaia)

dipendenti*

Lavorano

10.591 (61,8%) 6.555 (38,2%)

con piu di un
reddito
4.075 (62%)

mono reddito

2.480 (38%)
|

| | 1 | |

Coppia con coppia senza

figli

963 (39%)

figli

851 (34%) 313 (13%) 137 (6%)

* esclusi di lavoratori domestici

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)
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Figura 1: classi di reddito mensile dei lavoratori dipendenti distinti

fra coloro che sono ancora a lavoro e coloro costretti a casa per gli

effetti dei decreti di chiusura settoriale per carenza di domanda di
servizi

30,0%

24,2% 23,5%

25,0%

20,0% —

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

finoa dal.001la
1.000 1.250

dal.251a dal.501a dal.751a da2.001a da2.251a da2.501a oltre 3.001
1.500 1.750 2.000 2.250 2.500 3.000

‘ finoa 1.250 ‘ 1.251 eoltre ‘

I lavorano in serizi essenziali e settori ancora aperti

non lavorano per chiusure settorialio crollo della domanda diserviz

occupati

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)

Tavola 1: Occupati dipendenti costretti a casa per la chiusura dell’at-

tivita economica disposta per contenere la pandemia di Covid-19, per

classe di reddito e presenza o meno di un unico stipendio in famiglia
(monoreddito)

Valori assoluti in magliaia

fino a 1.250 2.000 1.125 3.124
1.251 e oltre 2.075 1.355 3.430
totale 4.075 2.480 6.555

Valori percentuali di colonna

fino a 1.250 64,0 36,0 100,0
1.251 e oltre 60,5 39,5 100,0
totale 62,2 37.8 100,0

Valori percentuali di riga

fino a 1.250 49,1 45,3 47,7
1.251 e oltre 50,9 54,7 52,3
totale 100,0 100,0 100,0

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)
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Dalla fotografia fin qui scattata ¢ evidente come alcuni profili sociali appaiano pit in bili-
co. Complessivamente i giovani, rischiano di scontare un notevole disagio: stipendi piu
bassi, dovuti alla minore anzianita lavorativa, si accompagnano alla inferiore disponibilita
di risparmi da attivare nella fase emergenziale. Tuttavia anche gli adulti, monoreddito,
devono fronteggiare una situazione critica, che puo diventare esplosiva, se accompagna-
ta alla presenza di figli, e ancora pil se in condizione monogenitoriale.

Tavola 2: Dipendenti impossibilitati a lavorare per chiusure settoriali
o crollo della domanda di servizi pe classe di reddito e numero di oc-
cupati in famiglia
fino a 1.250 1.251 e oltre

Totale

piu redditi . . piu redditi
monoreddito monoreddito
da lavoro da lavoro

Valori assoluti in migliaia

15-24 366 63 14 85 529
25-29 329 132 79 168 708
30-34 258 165 153 225 800
35-39 220 157 196 271 844
40-44 238 172 261 333 1.004
45-49 215 147 238 366 967
50-54 197 126 206 326 854
55-59 128 91 136 228 583
60 e oltre 49 72 73 74 267
Totale 2.000 1.125 1.355 2.075 6.555

Valori percentuali

15-24 69,3 12,0 2,6 16,1 100,0
25-29 46,5 18,7 11,2 23,7 100,0
30-34 32,2 20,6 19,1 28,1 100,0
35-39 26,0 18,6 232 32,1 100,0
40-44 23,7 171 26,0 33,2 100,0
45-49 223 15,2 24,7 37,8 100,0
50-54 23,0 14,7 24,1 38,1 100,0
55-59 21,9 15,6 233 39,2 100,0
60 e oltre 18,3 26,8 27,3 27,6 100,0
Totale 30,5 17,2 20,7 31,7 100,0

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)
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Figura 2: Dipendenti impossibilitati a lavorare per chiusure settoriali
o crollo della domanda di servizi ‘ne classe di reddito e numero di oc-

15-24

25-29

30-34

35-39

40-44

45-49

50-54

55-59

60 e oltre

O monoreddito

cupati in famiglia (va

ori assoluti in migliaia)

| 366 |631h 85 |
| 329 | 132 |79 168 |

| 258 | 165 153 | 225 |

| 220 [ 157 196 | 271
| 238 | 172 261 | 333 |
| 215 | 147 238 | 366 |
| 197 [ 126 206 | 326
| 128 [ 91| 136 | 228

Finoa1.250 € al mese

O piu redditida lavoro

49] 72

O monoreddito

AL

1.251 € al mese e oltre

O piu redditi da lavoro

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)

Meno critica in generale la situazione di altre popolazioni. Cosi ad esempio potrebbe
sembrare quella delle donne, pit largamente occupate nella Pubblica Amministrazione.
Tuttavia, se osserviamo la sub-popolazione degli occupati costretti a casa dall’emergen-
za sanitaria, scopriamo che 2,5 milioni di donne (in particolare le addette nelle attivita
di vendita e le occupate part time) sono per 2/3 (65,8%) al di sotto di uno stipendio di
1.250 euro al mese contro il 36% dei maschi (Tavola 3).
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Tavola 3: Di‘)endenti impossibilitati a lavorare per chiusure settoriali
o crollo della domanda di servizi per genere, classe di reddito e nu-
mero di occupati in famiglia

”

Valori assoluti in migliaia

finoa 1.250 € 1.689 1.436 3.124
dicui  con piu redditi da lavoro 1.214 785 2.000
monoreddito 475 650 1.125

1.251 e oltre 877 2.554 3.430
dicui  con piu redditi da lavoro 615 1.460 2.075
monoreddito 262 1.094 1.355

totale 2.566 3.989 6.555

Valori percentuali

fino a 1.250 65,8 36,0 47,7
dicui  con piu redditi da lavoro 473 19,7 30,5
monoreddito 18,5 16,3 17,2

1.251 e oltre 34,2 64,0 52,3
dicui  con piu redditi da lavoro 24,0 36,6 31,7
monoreddito 10,2 27,4 20,7

totale 100,0 100,0 100,0

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)

Da un punto di vista territoriale, poi, ¢ importante sottolineare che la meta dei dipenden-
ti che attualmente non puo recarsi a lavoro, ciascuno dei quali peraltro costituisce 'unico
componente occupato della propria famiglia (cosiddetta famiglia monoreddito, appunto),
¢ residente nel Mezzogiorno, contro un 35,2% dei residenti del Centro e un 34,3% dei
residenti del Nord Italia (Figura 3).
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Figura 3: Quota percentuale di dipendenti impossibilitati a lavorare
per chiusure settoriali o crollo della domanda di servizi che sono gli
unici portatori di reddito in famiglia

Piemonte e 35
Val D'Aosta e 10 O
Lombardia m———sssssssssssssssss——— 35 ]
Trentino Alto Adige I 32,2
Veneto messssssse————————— 313
Friuli Venezia Giulia s 36,3
Liguria s 40,9
Emilia Romagna meee—————— sssssssssss———— 331
NORD 34,3
Toscana I ———— 31,1
Umbria s 356
Marche I ———————— 33 8
Lazio e 30 )
CENTRO 35,2
AerZZO I 40,6
Molise T 300
Campania I ———— 50,9
Puglia I ————— 187
Basilicata I 5 ] S
Calabria T 52 §
Sicilia S 54,3
Sardegna I 45 6
MEZZOGIORNO 49,6
ITALIA  ——  — 373

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)
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Non bisogna, infine, dimenticare che alla privazione economica, si aggiunge poi un di-
sagio psicosociale legato all’ansia per il futuro lavorativo ed economico, e lo stress quoti-
diano nel gestire una situazione eccezionale che determina condizioni di vita eccezionali.
La paura del contagio si unisce allo stress della concentrazione in pochi spazi fisi-
ci di tutte le attivitd che ruotano intorno alla famiglia: dalla scuola per i figli al lavo-
ro dei genitori, senza trascurare attivita di cura ed assistenza e compiti domestici.
La casa, eletta nuovo luogo di lavoro dell’emergenza Covid-19, rischia di essere la mic-
cia di una miscela esplosiva, per tanti lavoratori abituati a vivere in spazi davvero ristretti:
poco pitt di 80mq ¢ la dimensione media in cui vive una famiglia italiana rispetto ai

109mq dei tedeschi e i 112mq dei francesi.

L’OCCUPAZIONE AL TEMPO DEL COVID-19

) Totale occupati

’ Non lavorano causa blocco
attivitd economiche o crisi
> Vivono in famiglie
monoreddito

9,5 3,7

milioni ——

*Esclusi i lavoratori domestici

)

’/'
Non lavorano causa blocco
attivitd economiche o crisi

P Occupati dipendenti
che non stanno lavorando
pur essendo gli unici
portatori di reddito in famiglia

M Occupatidipendenti [l Occupati indipendenti

di cui vivono in famiglie monoreddito

Fonte: Osservatorio Statistico Consulenti del Lavoro su microdati MFR Istat Forze di Lavoro (media annua 2018)
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‘'ESONERO CONTRIBUTIVO PER

LE ASSUNZIONI DEGLI DER 35

di Mario Cassaro
Consulente del Lavoro in Gaeta e Latina

LInps, con la circolare n. 57 del 28 aprile 2020, mette finalmente il punto alla nota questione
dell’esonero contributivo applicabile ai datori di lavoro per l'assunzione di lavoratori di eta in-
feriore ai 35 anni che non abbiano mai avuto un contratto di lavoro a tempo indeterminato.
In piena emergenza da Covid-19, in un periodo lavorativo particolarmente critico e intenso
per i Consulenti del Lavoro e per i loro assistiti, la pubblicazione della predetta circolare é ap-
parsa quasi surreale, soprattutto perché si riferisce ad una vicenda che risale all'estate del 2018.
Eppure, lelemento di novita é da accogliere in modo positivo, perché consente il recupero del
beneficio relativo alle mensilita arretrate, a partire da gennaio 2019.

1. GENESI DELL'ESONERO CONTRIBUTIVO

Larticolo 1, commi 100-108 e 113-114, della legge 27 dicembre 2017, n. 205 (legge di
Bilancio 2018), ha introdotto un esonero dal versamento dei contributi previdenziali a
carico dei datori di lavoro del settore privato, per le nuove assunzioni di operai, impiegati
e quadri, con contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti, anche a tem-
po parziale, effettuate a partire dal 1° gennaio 2018. Ne restano escluse le assunzioni con
contratto di apprendistato e i rapporti di lavoro domestico.

Lesonero in esame ha come presupposto fondamentale 'eta anagrafica del lavoratore, che
deve essere inferiore ai 30 anni (29 anni e 364 giorni): limite tuttavia innalzato a 35 anni
(34 anni e 364 giorni) per le assunzioni effettuate nel solo anno 2018. Il beneficio consiste
nella riduzione del 50 per cento dei contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro,
con esclusione dei premi e contributi dovuti all'Inail, nel limite massimo di 3.000 euro su
base annua, da riparametrare e applicare su base mensile, per massimo trentasei mesi dalla
data di assunzione. Va precisato che, a differenza di misure similari previste nel passato (in
particolare si ricordi 'esonero contributivo previsto dalla legge n. 190/2014 e il successivo
esonero previsto dalla legge n. 208/2015), la misura in esame ha carattere strutturale con
la particolarita che il limite anagrafico del lavoratore passera definitivamente a 30 anni
nel 2021. Fermo restando il requisito anagrafico, il beneficio spetta anche in caso di tra-
sformazione di un contratto a tempo determinato purché all’atto della stessa, il lavoratore
non abbia superato il predetto requisito di etd. Lagevolazione ¢ fruibile anche dalle societa
cooperative che, dopo l'instaurazione del rapporto associativo, stipulino con il medesimo
soggetto un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato ex art. 1, comma 3,
della legge n. 142/2001. Infine, ¢ riconosciuta 'agevolazione contributiva anche per le
assunzioni a tempo indeterminato da parte di societa di somministrazione, ancorché il
lavoratore venga poi “somministrato” a tempo determinato presso I'utilizzatore.

Lapplicazione dell’esonero contributivo ¢ condizionata al rispetto dei principi generali
in materia di incentivi all’assunzione, da ultimo disciplinati dall’articolo 31 del D.Lgs. n.
150/2015 nonché delle norme poste a tutela delle condizioni di lavoro e dell’assicurazione
obbligatoria dei lavoratori.
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Nello specifico non spetta quando:

1. lassunzione viola il diritto di precedenza, stabilito dalla legge o dal contratto
collettivo, alla riassunzione di un altro lavoratore licenziato da un rapporto
a tempo indeterminato o cessato da un rapporto a termine che abbia mani-
festato per iscritto, entro sei mesi dalla cessazione del rapporto (tre mesi per
i rapporti stagionali), la propria volonta di essere riassunto (art. 31, comma
1, lettera b). Tale condizione vale anche nel caso in cui, prima dell’utilizzo di
un lavoratore mediante contratto di somministrazione, I'utilizzatore non ab-
bia preventivamente offerto la riassunzione al lavoratore titolare di un diritto
di precedenza per essere stato precedentemente licenziato da un rapporto a
tempo indeterminato o cessato da un rapporto a termine. Circa le modalita
di esercizio del suddetto diritto di precedenza, la recente circolare Inps rinvia
a quanto stabilito nell’interpello n. 7/2016 del ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali, secondo il quale, in mancanza o nelle more di una volonta
espressa per iscritto da parte del lavoratore entro i termini di legge, il datore
di lavoro pud legittimamente procedere all’assunzione di altri lavoratori o
alla trasformazione di altri rapporti di lavoro a termine in essere;

2. presso il datore di lavoro o I'utilizzatore con contratto di somministrazione
sono in atto sospensioni dal lavoro connesse ad una crisi o riorganizzazione
aziendale, salvi i casi in cui I'assunzione, la trasformazione o la somministra-
zione siano finalizzate all’assunzione di lavoratori inquadrati ad un livello
diverso da quello posseduto dai lavoratori sospesi o da impiegare in unita
produttive diverse da quelle interessate dalla sospensione (art. 31, comma 1,
lettera c).

2. IL”"DecreTto DiGNITA”

Lart. 1-bis, introdotto dalla legge di conversione 9 agosto 2018, n. 96 del D.L. 12 luglio
2018, n. 87 “Decreto Dignitd”, ha previsto che ai datori di lavoro del settore privato che
negli anni 2019 e 2020 assumano lavoratori che non hanno compiuto 35 anni, cui si ap-
plicano le disposizioni in materia di contratto di lavoro subordinato a tempo indetermi-
nato a tutele crescenti, ¢ riconosciuto, per un periodo massimo di 36 mesi, 'esonero dal
versamento del 50% dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro, nel limite
massimo di 3.000 euro su base annua.

Appare evidente che la norma ricalca 'esonero previsto dalla legge n. 205/2017 ispirando-
si a quest’ultima, sebbene, da una pil attenta lettura, si rileva che la disposizione del 2018
non prevede le cause di decadenza previste dai commi 104 e 105 dell’art. 1 della legge n.
205/2017, ossia i licenziamenti individuali o collettivi, intervenuti nei 6 mesi precedenti
ad un’assunzione nella medesima unita produttiva, ed i licenziamenti per giustificato mo-
tivo oggettivo, effettuati nei 6 mesi successivi all’assunzione, di lavoratori impiegati nella
stessa unita produttiva e con la stessa qualifica.

Le nuove disposizioni, in pratica, avrebbero dovuto permettere di fruire anche per il bien-
nio 2019-2020 dei benefici che la legge n. 205/2017 consentiva per il solo anno 2018,
in presenza di lavoratori di etd superiore a 30 ma inferiore a 35. Il comma 3 del D.L. n.
87/2018 rimandava l'indicazione delle modalita di fruizione dell’esonero ad un decreto
del ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali, di concerto con il ministro dell’Econo-
mia e delle Finanze, da emanare entro sessanta giorni dall’entrata in vigore del "Decreto
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Dignitd”, ma che di fatto non ¢ stato mai emanato, rendendo di fatto inapplicabile il be-
neficio.

3. LA LEGGE DI BiLancio 2020

Lart. 1, comma 10 della legge 27 dicembre 2019, n. 160 (legge di Bilancio 2020) ¢ in-
tervenuto finalmente a colmare il vuoto normativo ed a risolvere i problemi applicativi
causati dall'intreccio fin qui descritto, apportando un intervento testuale e sostituendo la
versione originaria dell’art. 1, comma 102 della legge n. 205/2017 con la nuova locuzione
“limitatamente alle assunzioni effettuate entro il 31 dicembre 2020, disponendo inoltre
abrogazione dei commi 1 e 3 dell’art. 1-bis del D.L. n. 87/2018 e, infine, sostituendo il
riferimento all’art. 1-bis del D.L. n. 87/2018 contenuto nell’art. 1, comma 247 della n.
145/2018 con il seguente: “Vesonero contributivo di cui all'articolo 1 commi da 100 a 108
eda 113 a 115, della legge 27 dicembre 2017, n. 205”. Questo lavoro di riordino ha cosi
permesso di estendere anche alle assunzioni di lavoratori under 35 effettuate nel 2019 e
nel 2020, 'esonero contributivo originariamente previsto dalla legge n. 205/2017. Per
quanto concerne, invece, le assunzioni con contratto di lavoro subordinato a tempo in-
determinato di soggetti che non abbiano compiuto 35 anni di eta nelle regioni Abruzzo,
Molise, Campania, Basilicata, Sicilia, Puglia, Calabria e Sardegna, I'esonero contributivo
viene innalzato al 100%, nel limite massimo di euro 8.060 annui (articolo 1, comma 118,
della legge n. 190/2014), consentendone il cumulo con altri esoneri o riduzioni delle
aliquote di finanziamento previsti dalla normativa vigente, limitatamente al periodo di
applicazione degli stessi.

4. L'esposizioNE NEL FLUSSO UNIEMENS

A corollario di quanto fin qui descritto e per quanto riguarda gli aspetti pratico-operativi
¢ ora possibile recuperare le mensilita arretrate, a partire dal mese di gennaio 2019, per le
assunzioni o trasformazioni a tempo indeterminato di lavoratori che non siano mai stati
destinatari di rapporti a tempo indeterminato con qualsiasi datore di lavoro. Il recupero si
effettuerd mediante conguaglio sulle denunce contributive UniEmens dal mese di aprile,
il cui termine di versamento dei contributi ¢ 16 maggio e quello di trasmissione ¢ fissato
al 31 maggio, ma sara possibile recuperare 'esonero anche sulle successive denunce di
maggio (termine di versamento ordinario 16 giugno e di trasmissione 30 giugno) e di giu-
gno (termine di versamento ordinario 16 luglio e di trasmissione 31 luglio). Per quanto
riguarda la compilazione dei flussi UniEmens, a partire dal flusso di competenza del mese
di aprile, i datori di lavoro potranno esporre i dati dell'incentivo compresi gli arretrati a
decorrere da gennaio 2019 indicando il <Tipolncentivo> “GECO” avente il significato
di “Esonero contributivo articolo 1, commi 100 e seguenti, della Legge 27 dicembre 2017, n.
205 ¢ L. n. 160/2019 comma 10’

Per le assunzioni e trasformazioni a tempo indeterminato riguardanti giovani che, nei 6
mesi precedenti, abbiano svolto presso il medesimo datore di lavoro attivita di alternanza
scuola-lavoro o periodi di apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il di-
ploma di istruzione secondaria superiore, il certificato di specializzazione tecnica superiore
o periodi di apprendistato in alta formazione, nell’elemento <Tipolncentivo> dovra essere
inserito il valore “GALT” avente il significato di “Esonero contributivo articolo 1, commi
100 e seguenti, della Legge 27 dicembre 2017, n. 205 e L. n. 160/2019 comma 10”.



Quindi, riepilogando, si considerano agevolate le assunzioni o trasformazioni con con-
tratto a tempo indeterminato di soggetti fino a 35 anni (effettuate negli anni 2018, 2019
e 2020) e 30 anni (effettuate dall’anno 2021).

I lavoratore inoltre, nel corso della sua vita lavorativa non deve essere stato occupato, presso il
medesimo o qualsiasi altro datore di lavoro, con un contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato (anche se terminato in periodo di prova o per dimissioni). I periodi di
apprendistato, effettuati in precedenza presso il medesimo o altro datore di lavoro e non
proseguiti in un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, non sono ostativi al rico-
noscimento dell’agevolazione né sono considerati ostativi gli eventuali precedenti rap-
porti di lavoro a chiamata, anche a tempo indeterminato, ovvero di lavoro domestico.
Per consentire al datore di lavoro la verifica dei predetti requisiti, 'Inps ha messo a punto
sul proprio sito web una apposita utility per verificare I'esistenza di rapporti a tempo inde-
terminato nelle banche dati istituzionali. Tra le condizioni che consentono I'applicazione
del beneficio in esame, ricordiamo che il datore di lavoro, nei 6 mesi precedenti I'assun-
zione, non deve aver proceduto a licenziamenti individuali per GMO ovvero a licenzia-
menti collettivi ex 223/1991. Inoltre, non deve procedere al licenziamento per GMO del
medesimo lavoratore o di un lavoratore impiegato nella medesima unita produttiva e in-
quadrato con la medesima qualifica e se cid accade nei 6 mesi successivi all’assunzione in-
centivata ¢ prevista la revoca dell’esonero e il recupero di quanto gia fruito come beneficio.
Si sottolinea, inoltre, che la misura in questione non ¢ considerata aiuto di Stato e per-
tanto non ¢ soggetta alle regole “de minimis”, poiché rivolta in maniera generalizzata a
tutti i datori di lavoro privato, a prescindere dalla qualifica di imprenditore (quindi an-
che ai professionisti) di ogni settore economico e di tutte le aree geografiche del Paese.
Non beneficia dell’esonero 'assunzione con contratto di lavoro intermittente, di cui agli
articoli da 13 a 18 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, ancorché stipulato a
tempo indeterminato, in quanto tale rapporto ¢ rivolto a sopperire necessita lavorative di
natura discontinua.

La circolare Inps n. 57/2020 chiarisce, inoltre, che per le assunzioni e trasformazioni con
contratto di lavoro a tempo indeterminato, operate nel rispetto delle complessive con-
dizioni legittimanti, si puo fruire dell’esonero contributivo in esame a prescindere dalla
circostanza che le medesime assunzioni costituiscano attuazione di un obbligo stabilito
da norme di legge o di contratto collettivo di lavoro. La motivazione ¢ che le risorse che
finanziano la misura, sono preordinate a “promuovere l'occupazione giovanile stabile” attra-
verso lo strumento delle assunzioni a tempo indeterminato e non a promuovere “nuova
occupazione”. Pertanto, non sono applicabili le limitazioni previste dall’art. 31, comma 1,
lettera a) del D.Lgs. n. 150/2015 preordinate a garantire il corretto utilizzo delle risorse
destinate ad incentivare nuove assunzioni.

In merito alla compatibilitd con altri incentivi, in linea con quanto affermato nella cir-
colare n. 40/2018, 'esonero contributivo in esame “non é cumulabile con altri esoneri
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o riduzioni delle aliquote di finanziamento previsti dalla normativa vigente, limitatamen-
te al periodo di applicazione degli stessi” (cfr. art. 1, comma 114, legge n. 205/2017).
Secondo quanto specificato dall’Istituto, prendendo a riferimento le forme di incentivo
all’assunzione maggiormente diffuse, il predetto esonero contributivo non ¢ cumulabile
con I'incentivo per I'assunzione di donne prive di impiego regolarmente retribuito da al-
meno ventiquattro mesi ovvero prive di impiego da almeno sei mesi e appartenenti a par-
ticolari aree o settori economici o professioni, di cui all’articolo 4, comma 11, della legge
28 giugno 2012, n. 92.

Lesonero contributivo ¢, invece, cumulabile con gli incentivi che assumono natura eco-
nomica, fra i quali:

* lincentivo per I'assunzione dei lavoratori disabili di cui all’articolo 13, della
legge 12 marzo 1999, n. 68, come modificato dall’articolo 10 del decreto le-
gislativo 14 settembre 2015, n. 151. A differenza dell’esonero contributivo in
oggetto, si ricorda che la fruizione dell’incentivo disciplinato dall’articolo 13
della legge n. 68/1999 ¢ subordinata al rispetto del requisito dell'incremento
occupazionale;

* lincentivo all’assunzione di beneficiari del tractamento NASpI di cui all’arti-
colo 2, comma 10-bis, della legge n. 92/2012 pari, a seguito delle modifiche
introdotte dall’articolo 24, comma 3, del D.Lgs n. 150/2015, al 20% dell'in-
dennita che sarebbe spettata al lavoratore se non fosse stato assunto per la
durata residua del trattamento;

* per le assunzioni effettuate nel 2019 con l'incentivo “Occupazione Sviluppo
Sud’ nel limite massimo di un importo pari a 8.060 euro su base annua per
lavoratore assunto, riparametrato e applicato su base mensile;

* con l'incentivo “Occupazione NEET” di cui ai decreti direttoriali dell’Agenzia
Nazionale Politiche Attive del Lavoro n. 3 e n. 581 del 2018 ¢ applicabile alle
assunzioni effettuate nel corso delle annualita 2018 e 2019;

* con I'“IncentivO Lavoro (10 Lavoro)” di cui al decreto direttoriale dell’Anpal
n. 52, emanato in data 11 febbraio 2020.

Sempre con riferimento all’eventuale compatibilita del beneficio con altri regimi agevola-
ti, I'Istituto sottolinea che, nelle ipotesi in cui i lavoratori assunti vengano occupati in Pa-
esi extra Ue non convenzionati, in considerazione della disciplina speciale della legge 3 ot-
tobre 1987, n. 398, recante norme in materia di tutela dei lavoratori italiani operanti nei
Paesi extra-comunitari e di rivalutazione delle pensioni erogate dai fondi speciali gestiti
dall'Inps e con la quale si prevede una contribuzione previdenziale speciale, con I'applica-
zione di retribuzioni convenzionali, 'esonero in trattazione non pud trovare applicazione.
Lagevolazione non ¢ cumulabile, infine, con la riduzione contributiva fissata per i datori
di lavoro agricoli che occupano personale nei territori montani o nelle singole zone svan-
taggiate, né con le riduzioni contributive previste per il settore dell’edilizia.

Da ultimo, si rimarca la possibilita di “trasferire” il beneficio da un datore di lavoro ad un
altro per la quota ancora fruibile. Nello specifico, nelle ipotesi in cui il lavoratore, per la
cui assunzione a tempo indeterminato ¢ stato parzialmente fruito I'esonero in trattazione,
sia nuovamente assunto a tempo indeterminato da altri datori di lavoro privati, il benefi-
cio ¢ riconosciuto a questi ultimi per il periodo residuo e ci6 indipendentemente dall’eta
anagrafica del lavoratore alla data delle nuove assunzioni. Lo stesso criterio si applica an-
che nelle ipotesi di licenziamenti e successive assunzioni dello stesso lavoratore in capo a
datori di lavoro collegati.





