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omento della

crizione del Protocollo.

beneficio di tutti i colleghi che opera-

no su Milano, e quindi non solo per
gli iscritti all’Albo della nostra provincia,
insieme all’Ancl UP di Milano, abbiamo
sottoscritto con I'Inps un nuovo protocollo
che consente di avere certezza dei tempi per
la risoluzione di qualsiasi problema dovesse
insorgere nei rapporti con 'Istituto.
Ringrazio i Direttori Michele Salomone e
Mauro Saviano, rispettivamente Direttore
coordinamento e Direttore della Filiale di
Milano Metropolitana, per la collaborazio-
ne che in questi anni hanno assicurato alla
nostra Categoria non facendoci mai man-
care il loro supporto nei casi di necessita.
La professionalita che la dirigenza Inps ci ri-
conosce fa di Milano una eccellenza naziona-
le e di questo devo ringraziare tutti voi colle-
ghi che operate con impegno e dedizione

Sintesi

*IL PUNTO *

di POTITO DI NUNZIO
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Presidente del Consiglio dell’Ordine

provinciale di Milano

SOTTOSCRITTO IL NUOVO PROTOCOLLO
CON LINPS Citta Metropolitana di Milano

I

assicurando il meglio alla nostra clientela.
Riepilogo qui di seguito i tempi garantiti di
risposta e i livelli crescenti di responsabilita,
mentre rimando al link https:/consulenti-
dellavoro.mi.it/i-servizi-online/prenotazio-
ne-inps/ per l'intera lettura dei protocolli
sottoscritti.

Innanzitutto il sistema consentira il rispet-
to di un tempo massimo per la risposta/pre-

plicazione della s:

bis ¢. 3).

redaz.sintesi@gmoi .com
n.19 del 30 gennaio 2015

il

Un momento della sottoscrizione del Protocollo: da
sinistra Alessandro Graziano, Presidente Ancl. Michele
Salomone, Direttore Inps Coordinamento Metropolitano
di Milano. Mavro Saviano, Direttore Filiale Inps di
Milano. Potito di Nunzio, Presidente CPO di Milano.

Una veduta
dell’Auditorivm
Don Bosco

» di Milano.
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*ILPUNTO *

Una tavola

rotonda durante

il convegno.

Da sinistra Angelo
Zambelli, avvocato.
Alessandro Graziano,
Presidente Ancl.
Stella Crimi, VP

And Milano. Roberta
Simone, Componente
CSU Milano.
Loredana Salis,
Componente CSU
Milano. Potito di
Nunzio, Presidente
CPO di Milano.

sa in carico pari a sette giorni lavorativi.
Per cassetti aventi ad oggetto DURC la Fi-
liale si impegna a garantire un tempo di ri-
sposta di cinque giorni lavorativi. Per ga-
rantire effettivita e sostenibilita all impegno
che la Filiale prende, ¢ fondamentale il ri-
spetto dell’utilizzo dei canali di comunica-
zione istituzionali, esponendo con la massi-
ma chiarezza i quesiti che si pongono,
completi dei riferimenti analitici che con-
sentano I'individuazione del soggetto (ma-
tricola e codice fiscale).

Nella denegata ipotesi che la risposta tardi,
si potra inviare un sollecito alle caselle dei
responsabili delle Agenzie complesse / flussi,
indicando il codice fiscale e ogni altro estre-
mo utile di identificazione della Comunica-
zione Bidirezionale, alle seguenti mail:
Gherardo.chiancone@inps.it (FM Milano)
Cesare.dipasquale@inps.it (Milano Est)
Germano.paciolla@inps.it (Legnano)
Giusep.carbone@inps.it (Milano Nord)
Laura.bigotto@inps.it (Milano Centro)
Salvatore.merra@inps.it (Milano Sud)
Salvatorevilardi@inps.it (Milano Sesto San
Giovanni)

Nell’ipotesi di ulteriore mancata risposta o
di risposta non sufficientemente chiara ed
esaustiva, si potra inviare un sollecito all’'Uf-
ficio Relazioni con il Pubblico (URP), in base
alla competenza del contribuente/azienda a:
urp.milano@inps.it
urp.milanocentro@inps.it
urp.milanosud@inps.it
urp.milanoest@inps.it
urp.milanonord@inps.it

Una veduta dell’Auditorium
Don Bosco di Milano.

urp.legnano@inps.it

urp.sestosangiovanni@inps.it.

Lintero processo comunicativo va defi-
nito entro 20 giorni lavorativi dalla data
di primo contatto.

Se al termine di 20 giorni previsti dal pro-
tocollo la questione non fosse ancora stata
risolta, potete scrivere direttamente a me o
al Collega Graziano per portare la questio-
ne in Direzione Inps.

Vi ricordo, infine, un ulteriore strumento
messoci a disposizione che ¢ la richiesta di
appuntamento direttamente tramite la se-
greteria del nostro Ordine. Lappuntamento
dovra essere richiesto esclusivamente per le
questioni amministrative che necessitano
di un confronto diretto con un funzionario
Inps che presuppongano una questione
nuova, complessa, irrisolta, tale da poter es-
sere affrontata solo di persona.

Vi invito a leggere i protocolli in modo da
attivare correttamente le richieste tramite
i canali di comunicazione istituzionali.

W7
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Consulente del Lavoro in Roma e Bologna

IL DIVIETO DI CUMULO
reddituale di Quota 100

e 102 passa il vaglio

della Corte Costituzionale

15 ottobre 2022 la Corte costituzionale ha

esaminato in camera di Consiglio la que-
stione di legittimita costituzionale che era sta-
ta sollevata da parte del Giudice del lavoro di
Trento in merito all’articolo 14, comma 3 del
Decreto legge n. 4 del 2019; articolo stabili-
sce 'incumulabilita della pensione anticipata
Quota 100 con i redditi da lavoro, con unica
eccezione per quelli derivanti da lavoro auto-
nomo occasionale entro il limite di 5.000 euro
lordi annui fino all’etd pensionabile di vec-
chiaia (fino al 2024 ferma a 67 anni di etd).

Il citato articolo 14, nel suo insieme, ha rico-
nosciuto, per il triennio dal 2019 al 2021, la
possibilitd in favore degli iscritti alla assicura-
zione obbligatoria (AGO), alle forme esclusive
e sostitutive della stessa e alla gestione separa-
ta gestite dall’Inps la possibilita di ottenere il
diritto alla pensione una volta raggiunti alme-
no 38 anni di contribuzione e almeno 62 anni
di eta. Ai fini dell’effettivo accesso a pensione
deve, poi, trascorrere la cosiddetta “finestra
mobile” che, ai sensi del comma 5, corrispon-
de a 3 mesi. Il diritto deve essere stato conse-
guito entro il 2021, ma puo essere esercitato
anche successivamente a tale data.

Come anticipato, il comma 3 del citato artico-
lo 14 prevede la non cumulabilita tra l'assegno
pensionistico ¢ i redditi da lavoro dipendente
o autonomo. Lunica eccezione ¢ data dalla
possibilitd di cumulare redditi derivanti da la-
voro autonomo occasionale purché il loro im-
porto sia inferiore a 5.000 euro lordi annui.
La non cumulabilitd decorre dal primo gior-
no di titolarita della pensione e non viene
contemplata per I'intero periodo di fruizione

della stessa, ma solo fino alla data di matura-
zione del requisito anagrafico, come previsto
dalla gestione interessata nella quale l'assicu-
rato matura il requisito contributivo richie-
sto, per l'accesso alla pensione di vecchiaia.
Nel caso in cui dovesse essere rilevato un red-
dito percepito durante intervallo temporale
indicato che non sia riferito ad attivita lavorati-
va svolta precedentemente allo stesso, il paga-
mento dell’assegno di pensione viene sospeso
da parte dell’Istituto e questultimo procedera
anche a richiedere le rate di pensione che siano
gia percepite dal pensionato. Pertanto, nel caso
in cui il reddito faccia riferimento ad un’attivita
che sia stata svolta al di fuori dell’intervallo
temporale tra la data di accesso a pensione an-
ticipata in Quota 100 e la data di raggiungi-
mento del requisito anagrafico per la pensione
di vecchiaia, lo stesso non rientrera nella non
cumulabilita con i redditi da pensione.
Lerogazione della pensione riprendera a partire
dal successivo anno di imposta, a condizione
che il reddito percepito rientri nei vincoli previ-
sti e che il pensionato compili il modello AP139
dichiarando l'assenza di redditi non cumulabi-
li con l'assegno di pensione in Quota 100.

La circolare Inps n. 117/2019 ha chiarito
eventuali dubbi sorti a seguito della prima
circolare n. 11/2019 e riporta un elenco esem-
plificativo dei redditi che rientrano o meno
nel computo ai fini della non cumulabilita.

Nello specifico, oltre ai redditi derivanti da
lavoro dipendente e quelli da lavoro autono-
mo eccedenti il limite dei 5.000 euro lordi,
non sono cumulabili con i redditi da pensio-

ne in Quota 100 compensi percepiti per l'e- »
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sercizio di arti, redditi di impresa connessi ad
attivita di lavoro, partecipazioni agli utili nei
casi in cui 'apporto ¢ costituito da prestazio-
ne di lavoro, diritti d’autore e brevetti, tutti
assimilabili alla definizione estensiva di red-
diti di lavoro autonomo.

Ai fini del calcolo del limite di 5.000 euro

lordi da lavoro autonomo occasionale vige il

principio di cassa e, dunque, soltanto i ricavi

incassati nell’anno solare possono essere in-
clusi nel calcolo del reddito.

Lelenco tassativo dei redditi non rilevanti ai

fini dellincumulabilitd della pensione in

Quota 100 -e che non azionano la sospensio-

ne annuale della pensione- comprende:

« indennitd connesse a cariche pubbliche
elettive;

« redditi di impresa non connessi ad attivita
di lavoro e le partecipazioni agli utili nei
casi in cui 'apporto non € costituito da pre-
stazione di lavoro;

« compensi percepiti per l'esercizio della fun-
zione sacerdotale;

o indennita percepite per lesercizio della
funzione di giudice di pace, di giudice tri-
butario e le indennita percepite dai giudici
onorari aggregati per lesercizio delle loro
funzioni (art. 8, L. n. 276/1997);

« indennita sostitutiva del preavviso in quan-
to la competenza ha natura risarcitoria e
non retributiva;

« redditi derivanti da attivita svolte nell’ambito
di programmi di reinserimento degli anziani;

« indennita di vitto, alloggio e trasporto che
non concorrono a formare il reddito (art.
51, co. 5 TUIR);

« indennizzi per la cessazione di attivitd com-
merciale.

Al fini dell’accertamento, come chiarito dal
messaggio Inps n. 54/2020, in fase di do-
manda di pensione Quota 100 I'assicurato
deve compilare il modello AP140 dichiaran-
do l'assenza di redditi da lavoro o la presenza
di redditi da lavoro non cumulabili, la perce-
zione di redditi da lavoro cumulabili in quan-

to riferiti all’elenco tassativo di cui sopra e/o
di redditi da lavoro cumulabili perché riferiti
a periodi precedenti la decorrenza. Durante
il periodo emergenziale sono state previste
deroghe ad hoc per i sanitari e i dipendenti
impegnati nella lotta al Covid-19.

Nel caso in cui il pensionato debba dichiara-
re redditi non cumulabili o cumulabili du-
rante la percezione della pensione dovra com-
pilare il modello AP139, speculare al’AP140,
ma obbligatorio per indicare ogni modifica
reddituale fino al compimento dell’eta richie-
sta per la pensione di vecchiaia. Lo stesso do-
vra essere compilato anche se, una volta viola-
to il divieto di cumulo e sospesa la pensione,
nell’anno successivo non si percepiscano red-
diti non cumulabili, dichiarando espressa-
mente 'assenza degli stessi.

Nel caso in cui il richiedente nella domanda di
pensione abbia richiesto il differimento della
decorrenza della medesima ad una data poste-
riore rispetto alla prima data utile di accesso, lo
stesso pud continuare a svolgere attivita di la-
voro e ad avere redditi relativi a questa fino
all’effettiva data di decorrenza richiesta.

La vicenda che ha portato al parere della

Corte Costituzionale ha avuto origine da un

titolare di pensione in Quota 100 dal 1° mag-

gio 2019. Durante la percezione della pensio-

ne, questi aveva svolto alcuni rapporti di la-

voro intermittente:

« dal 3 giugno al 31 luglio 2019: 385,79 euro
di retribuzione;

« dal 7 al 10 settembre 2019: 495,72 euro di
retribuzione;

« dal 23 novembre al 31 dicembre 2019: euro
217,96 di retribuzione;

« dal 2 al 16 luglio 2020: euro 373 di retri-

buzione.

Llnps, pertanto, applicando il divieto assolu-
to di cumulo con redditi da lavoro dipenden-
te (non trattandosi di redditi da lavoro auto-

nomo occasionale), ha chiesto il rimborso dei »

\\V
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ratei di pensione corrisposti da maggio 2019
ad agosto 2020 e, allo stesso tempo, non ha
erogato i ratei da settembre a dicembre 2020.
Il Tribunale di Trento, con la ordinanza
211/2021, ha sollevato una questione di legit-
timitd costituzionale della norma relativa-
mente al divieto di cumulo, nella parte in cui
non ¢ previsto un importo minimo di reddito
da lavoro dipendente oltre il quale la pensione
diviene non cumulabile, come ¢ stato fatto, al
contrario, per il lavoro autonomo occasionale
con il limite fissato a 5.000 euro all'anno.

La questione d’incostituzionalita ¢ legata
all’articolo 3, comma 1, della Costituzione
per una disparita di trattamento data dal fat-
to che il pensionato che dovesse svolgere atti-
vita lavorativa autonoma occasionale non si
troverebbe nella medesima situazione di un
pensionato che dovesse svolgere attivita con
contratto intermittente.

La Corte Costituzionale ha chiarito che la

questione di illegittimita costituzionale non ¢
fondata dal momento che le due situazioni
non sono comparabili tra loro. Difatt, il la-
voro autonomo occasionale fino a 5.000 euro
lordi annui non da luogo all'obbligo contri-
butivo e, dunque, la preclusione assoluta di
svolgere lavoro subordinato, imposta da
Quota 100, ma anche da Quota 102, trova la
propria ragion d’essere nella richiesta di una
uscita anticipata dal mondo del lavoro, ri-
spetto alla pensione di vecchiaia o alla pen-
sione anticipata ordinaria, che risulta in chia-
ra contraddizione con la prosecuzione di
un’attivita lavorativa successivamente all’ac-
cesso alla pensione in Quota 100.

Tale divieto di cumulo potrd, fra I'altro, trova-
re spazio anche nelle nuove misure di anticipa-
zione a pensione al vaglio del nuovo esecutivo
che potrd, a questo punto, confidare sulla te-
nuta costituzionale del divieto replicando quel-
lo del D.I. n.4/2019 senza particolari criticita.



RASSEGNA DI GIURISPRUDENTA E DI DOTTRINA )
di MAURO PARISI

Avvocato in Belluno e Milano

CORTE COSTITUZIONALE
e sanzioni sproporzionate
per omessi versamenti’

La questione delle sanzioni amministrative per gli omessi versamenti delle ritenute sulle
retribuzioni dei dipendenti, malgrado il recente revirement favorevole dell’Inps, approda
oggi alla Corte Costituzionale. Il Giudice ordinario rileva, infatti, come appaiono

comunque sproporzionate le potenziali sanzioni pecuniarie in misura anche centuplicata

rispetto all’effettiva omissione di versamento del datore di lavoro. Rilievi di
incostituzionalita che potrebbero pero riguardare anche altre fattispecie punitive.

a vicenda delle sanzioni amministrative

Inps per gli omessi versamenti del datore
di lavoro (quelle monstre fino a € 50mila, per
intenderci, ex art. 2, c. 1bis, D.l. n. 463/1983)
si arricchisce a ritmo serrato di nuovi capitoli
ed evoluzioni repentine. Tutte in favore dei
datori di lavoro, vi & da dire, seppure accerta-
ti trasgressori.
Come si ricorda, nell’anno in corso, nella ma-
teria, era stato suscitato un allarme molto giu-
stificato, a causa della presa di posizione
dell’Inps in chiave decisamente repressiva
(con la circolare Inps n. 32/2022: cfr. “Omessi
versamenti di ritenute Inps e la campagna di
sangioni monstre’: Sintesi, giugno 2022, pag.
19). Quindi, nel volgere di qualche mese, si era
riscontrato il ripensamento da parte dello stes-
so Istituto, quanto alla determinazione della
misura delle sanzioni da adottare. Almeno per
i fatti commessi prima del febbraio 2016.
Sanzioni amministrative non pili monstre, co-
munque troppo consistenti, ma decisamente
pit “accomodanti”, quelle attuali, rispetto
alle precedenti. Alla rivalutazione dei propri
orientamenti, 'Inps era stato costretto dal
notevole e fondato contenzioso che, come
prevedibile, era sorto nel frattempo presso i
Tribunali. Tanto da costringerlo a un mea
culpa giuridico -per essersi discostato da una
corretta interpretazione della legge di depena-
lizzazione del 2016-, con il lancio di una cam-
pagna di rideterminazione in autotutela delle
sanzioni gia notificate o notificande (con il
messaggio n. 3516 del 27.9.2022: cfr. “Con-

* Larticolo & anche sul sito www.verifichelavoro.it della rivista Verifiche e Lavoro.

trordine Inps. Tagli alla sanzione per gli omessi
versamenti”- Sintesi, ottobre 2022, pag. 15).
Una rilettura della legge -e, in particolare,
dell’art. 9, comma 5, D.Igs. n. 8/2016 (“/’in-
teressato ¢ ammesso al pagamento in misura vi-
dotta, pari alla meta della sanzione, oltre alle
spese del procedimento”)- che ha garantito la
possibilita per i trasgressori di essere ammessi
a una generosa scontistica’.

Cosi, il richiesto versamento in misura ridot-
ta -che estingue la procedura sanzionatoria,
evitando l'ordinanza-ingjunzione dell'Inps-,
prima indefettibilmente determinato nella
misura di € 16.666, diventa oggi pari a €
5000. O almeno lo diventa nella maggiore
parte dei casi, precedenti al 6 febbraio 2016.
La stessa sanzione amministrativa definitiva,
irrogabile per la circolare Inps n. 32/2022
sempre in misura non inferiore di € 17000, si
attesta ora sul minimo edittale di € 10000. E
cio in tutte quelle situazioni (che sono del re-
sto le medesime per cui la misura ridotta per
gli illeciti sara pari a € 5000) nelle quali I'o-
missione contributiva relativa alle ritenute
sulla retribuzione del lavoratore ¢ pari o infe-
riore a € 8333 per anno.

La semplice equazione che delimita la mi-
sura dell’'omissione contributiva da sanzio-
nare al minimo, la si ricava senza difficolta
dalle stesse indicazioni dell'Inps offerte ai pro-
pri Uffici territoriali, i quali si dovranno atte-
nere ai criteri matematici di cui alla tabella al-
legata al messaggio n. 3516/2022 (I'Istituto ha

in particolare predeterminato coefficienti di »

A\
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calcolo diverso importo, in proporzione
alla gravita obiettiva dell’evasione).
Nell’ipotesi di omissioni per un anno, la mi-
sura della sanzione pecuniaria sard percio ri-
cavata dal risultato dell’'operazione: “smporto
ritenute omesse x 1,2”.

Non vi ¢ dubbio, in definitiva, che negli ultimi
mesi il “clima” della questione sia mutato in sen-
so pitt favorevole a trasgressori e datori di lavoro.
Oltre al revirement dell'Inps, sono da segna-
lare le attente disamine dei Giudici di merito
investiti dai procedimenti di opposizione di
ansiosi datori di lavoro, i quali hanno tra I’al-
tro riconosciuto come |'Istituto debba, non
solo dimostrare il merito dei fatti contestati
(ossia, con esattezza, che la contribuzione
non versata attenga proprio alla quota del la-
voratore), ma anche la correttezza della pro-
cedura sanzionatoria seguita.

Ci si ¢ infatti spesso accorti che, soprattutto
per fatti piti risalenti, anche al cospetto di
prove provate di omissione, le tempistiche in-
derogabili previste dalla Legge n. 689/1981
non sono state rispettate. Cio sia rispetto alla
possibilita di contestare gli illeciti ammini-
strativi (novanta giorni dall’accertamento, di
norma, ex art. 14), sia di recuperare sanzioni
amministrative (cinque anni, ex art. 28).

In tale senso, tra i primi interventi significa-
tivi si ¢ registrato quello del Tribunale di
Arezzo (sentenza 3.8.2022, n. 166), il qua-
le ha chiarito, come pure in materia di illeciti
amministrativi in materia di omesse ritenute,
alla stregua dell’orientamento della S.C. (cfr.
Cass., sentenza n. 1921/2019) all'Inps

€ incombe -ove costituiscano oggetto di con-
testazione ad opera del ritenuto trasgresso-
re- sia I'assolvimento della prova relativa alla
legittimita dell'accertamento presupposto
dal provvedimento irrogativo della sanzione
amministrativa sotto il profilo dell'osservan-
za degli adempimenti formali previsti dalla
legge, sia quello della piena prova della le-
gittimita del susseguente procedimento
sanzionatorio fino al rituale compimento
dell'atto finale che consente la valida cono-

scenza del provvedimento applicativo della
sanzione alla parte che ne e destinataria.

In sostanza, ¢ confermato che non sussistono
meccanismi automatici e indimostrati di ir-
rogazione delle sanzioni amministrative da
parte dell Istituto.

Seppure si sono fatti indubitabilmente dei
progressi in ordine alla sostenibilita delle san-
zioni amministrative irrogabili (non meno
che delle somme da corrispondere in misura
ridotta), tuttavia, obiettivamente, esse appaio-
no ancora del tutto spropositate rispetto
all’'offensivita comune dei fatti da punire.
Che, si ricorda, potrebbero essere avvenuti
pure per mere e transitorie difficoltd finanzia-
ria, per semplici fraintendimenti o in altre
ipotesi colpose, sostanzialmente bagatellari.
Una tesi condivisa oggi anche dai Giudici di
merito, che hanno ritenuto in fondo non
eque e proporzionate le sanzioni amministra-
tive previste dall'ordinamento.

Lattenzione alla proporzionalita della misu-
ra della punizione rispetto all’illecito, che
come ¢ risaputo, costituisce attualmente una
costante ragione di richiamo e leit motiv
della stessa Corte di Giustizia UE. La quale,
anche di recente, per esempio in materia di
distacco transnazionale di lavoratori (cfr. Cor-
te di Giustizia UE 8.3.2022, C. 205-20), ha
ricordato come ‘7l principio del primato del di-
ritto dell Unione deve essere interpretato nel sen-
50 che esso impone alle autorita nazionali [0bbli-
go di disapplicare una normativa nazionale,
parte della quale é contraria al requisito di pro-
porzionaliti delle sanzioni. ..., nei soli limiti ne-
cessari per consentire [irrogazione di sanzioni
proporzionate” (sul tema della proporzionalita,
ex multis, si veda anche la nota pronuncia della
Corte di Giustizia UE 3.3.2020, C. 482-18).
Per cui non sorprende che ora il Giudice or-
dinario, come nel caso di quello presso il Tri-
bunale di Verbania, si accorga come, malgra-
do lintervento mitigatorio dell'Inps con il
messaggio n. 3516/2022, residui ancora un'ir-
ragionevole sproporzione tra fatti pure contra
ius e punizioni irrogabili.
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Per cui, non essendogli stato difficile imma-
ginare una potenziale lesione dell’art. 3
della Costituzione, rispetto alla previsio-
ne dell’art. art. 2, co. 1bis, D.1. n. 463/1983,
nel corso di un giudizio di opposizione contro
P'Inps, il medesimo Giudice ha deciso di sol-
levare la questione di legittimita costituziona-
le in riferimento alla sanzione amministrativa
in discorso, disponendo il rinvio della que-
stione alla Corte costituzionale.

Al riguardo il Tribunale di Verbania (Ordi-
nanza del 13 ottobre 2022), tra I’altro,

4 osserva come il legislatore nella fissazione di

un minimo e di un massimo della sanzione
amministrativa che "parte" da € 10.000 e “ar-
riva" fino a € 50.000 abbia sottoposto a un'ir-
ragionevole disparita di trattamento i tra-
sgressori della norma per le omissioni
contributive sotto la soglia di rilevanza pena-
le fino all'omissione di € 10.000. Cio che si
intende sottolineare &, ciog, il fatto che in
astratto il trasgressore che massimamente
viola il precetto normativo nel suo massimo
valore sottosoglia (per € 10.000) puo soffrire
una sanzione amministrativa che, nella sua
previsione massima, pari a € 50.000, rappre-
senta il quintuplo della violazione. Diversa-
mente, il trasgressore per un importo mini-
mo oggetto della omissione, pari a esempio
a € 100, anche nella irrogazione della sanzio-
ne amministrativa minima prevista dalla leg-
ge, pari a € 10.000, viene in realta sanzionato
per un importo che rappresenta il centuplo
della propria violazione.

Cio con un'evidente asimmetria di tratta-
mento dei cittadini che, pure, violando con
diversa gravita il precetto normativo, non ve-
dono tale diversa gravita altrettanto diversa-
mente ponderata e graduata nella determi-
nazione della sanzione.

Né, in tale senso, costituisce un valido cor-
rettivo della norma il richiamo ai criteri di
commisurazione della sanzione di cui all'art.
11, Legge n. 689/1981 -pure applicabile alla
fattispecie del caso concreto per effetto
dell'art. 6 del D.lgs n. 8/2016- poiché, per
quanto detto, la previsione della sanzione

minima pari a € 10.000, prevista dalla norma
dell'art. 3, comma 6 del decreto legislativo
8/2016, non consente una effettiva gradua-
zione della sanzione commisurata alla "gra-
vita della violazione".

La segnalata irragionevole sperequazione si
presenta lampante proprio ed anche nella
fattispecie del caso concreto laddove, a
fronte di una omissione contributiva di €
190,52 la norma sanzionatoria, anche laddo-
ve fosse applicata nella minima afflizione
pari a € 10.000 da parte di questo Giudice,
comporterebbe ['irrogazione di una sanzio-
ne pari a 52 volte la violazione commessa.
Questo Giudice osserva, infine, come la no-
vita esposta dall'lnps non incida sui termini
della questione come sopra proposti. Infatti,
I'Inps, richiamando una propria nota del Di-
rettore Generale, la n. 3516 del 27.09.2022,
ha invitato le proprie articolazioni locali a "ri-
vedere" la sanzione irrogabile alla luce del
comma 5 dellart. 9, D.lgs. n. 8 del 2016, os-
servando che per le omissioni accertate con
riferimento al periodo antecedente alla en-
trata in vigore della depenalizzazione (prima
cioé del 6 febbraio 2016), la sanzione possa
essere limitata nella misura della meta.

Si osserva come, pero, anche in questo caso,
pure ipotizzando nella fattispecie del caso
concreto che attiene ad un‘omissione effetti-
vamente avvenuta anteriormente al febbraio
2016, l'applicazione della sanzione in Euro
5.000, si tratti comunque di una misura di ol-
tre 25 volte l'omissione contributiva accerta-
ta. Dunque, si ritiene, ancora sperequata.

Un rinvio alla Corte costituzionale, quello in
parola, che, al cospetto dei molti interventi pu-
nitivi sproporzionati in materia di lavoro (si
pensi al caso del recupero di agevolazioni per
centinaia di migliaia di euro, exart. 1, co. 1175,
L. n. 296/20006, per “scoperture” pure minime),
assume un interesse pitt ampio e di carattere
generale, rivestendo tutto sommato la funzione
di aprire una breccia a consimili riponderazio-
ni in chiave costituzionale dell'impianto puni-
tivo del nostro ordinamento del lavoro.
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Consulente del Lavoro in Sassari

LANNO CHE VERRA

- prime indiscrezioni sulla
Legge di Bilancio per il 2023

1 22 novembre 2022 si ¢ tenuta la confe-

renza stampa del Consiglio dei Ministri
che ha presentato la prima manovra di bilan-
cio del neo insediato governo.
Fatte le dovute premesse sul fatto che i tempi
per elaborare la bozza del disegno di legge si-
ano stati oltremodo ristretti, e che le risorse a
disposizione fossero piuttosto scarse, in linea
di massima 'intento ¢ quello di apportare
correttivi temporanei all’attuale scenario, per
poi procedere dal 2024 a riforme strutturali
in materia di riduzione del cuneo fiscale, red-
dito di cittadinanza e sistema pensionistico.
Sul fronte lavoro sono state rivisitate misure
gia esistenti, apportando qualche variazione e
prorogandone la validita.
Relativamente alla celeberrima e blasonata
riduzgione del cuneo fiscale, viene prorogata a
tutto il 2023 (art. 52 della bozza di Legge di
Bilancio attualmente conosciuta) lattuale
decontribuzione del 2% a favore dei lavorato-
ri, introdotta dalla L. n. 234/2021 (art. 1, co.
121), come modificata dal decreto “aiuti-bis”
(D.L n. 115/2022, art. 20, co. 1), per coloro
che hanno un imponibile previdenziale an-
nuo non superiore a 34.992,00 euro', con
buona pace di telegiornali e testate giornali-
stiche che continuano ad indicare come pa-
rametro di riferimento il “reddito”.
La medesima misura viene innalzata al 3% per
tutti coloro che avranno un imponibile previ-
denziale annuale non superiore a 19.994,00
euro’, definito “retribuzione imponibile”
nell’art. 52 della bozza che, anche in questo
caso, non si riferisce al “reddito”, nonostante
gli slogan giornalistici lo definiscano cosi.
Resta pertanto inattuata la redistribuzione del-

la riduzione del cuneo tra aziende e lavoratori
richiesta a gran voce da Confindustria, 1/3 alle
prime e 2/3 ai secondi, anche se il Governo ha
comunque espresso la volonta di portare la per-
centuale al 5% entro fine legislatura.

Per quanto riguarda gli incentivi per l'occu-
pazione (art. 57 della bozza diffusa al 27 no-
vembre 2022), vengono riproposte rout court
due misure introdotte dalla L. n. 178/2020
per il biennio 2021-2022, anche se material-
mente attive fino al 30 giugno 2022 per
mancata proroga dell’autorizzazione da parte
della UE conseguente alla scadenza, nella
medesima data, del temporary framework,
ovvero I'incentivo under 36 (co. 10 art. 1 L. n.
178/2020), e l'esonero donne al 100% (co. 16,
art. 1 L. n. 178/2020), entrambe attuabili solo
previa autorizzazione UE ai sensi dell’art. 108,
par. 3, del TEU.E?

Facendo espresso richiamo al solo co.1 art. 1
della L. n. 178/2020, pare che la durata di 48
mesi dell'under 36 nelle regioni del mezzo-
giorno non sia, per ora, prevista.

Lunica novita vera e propria in materia di in-
centivi al lavoro & costituita dal nuovo esone-
ro contributivo per assunzioni e trasforma-
zioni a tempo indeterminato di percettori di
reddito di cittadinanza, anch’esso pari al
100% dei contributi carico ditta, per massi-
mo 12 mesi e con importo limite pari a 6.000
euro che, recita la bozza, sara alternativo
alla misura incentivante attualmente esisten-
te per le assunzioni di beneficiari del reddito
prevista dall’art. 8 del D.1. n. 4/2019.

Non vi ¢ scritto che “sostituisce” o “abroga” il
vecchio incentivo, ma che “¢ alternativo” ad esso.

In sostanza il datore di lavoro, sulla base di »

1. Limporto massimo annuale calcolato
come da L. 234/2021 non raggiunge i
35.000 euro pubblicizzati, in quanto il li-
mite mensile previso di 2.692 euro per 13
mensilit, &, appunto, pari a 34.992 euro.
2. Anche in questo caso I'importo massi-

mo annuale non raggiunge i 20.000 euro
pubblicizzati, in quanto il limite mensile
previso di 1.538 eurc)fer 13 mensilita, &,
appunto, pari a 19.994 euro.

3. Trattato sul funzionamento dell’Unio-
ne europea.

10

W,



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

LANNO CHE VERRA - PRIME INDISCREZIONI SULLA LEGGE DI BILANCIO PER IL 2023

questa affermazione, dovrebbe poter valutare
cosa sia pili conveniente tra il “vecchio” eso-
nero, pari al 100% dei contributi a carico
dell’azienda e del lavoratore, con una durata
pari alle mensilitd residue di r.d.c. non anco-
ra percepite al momento dell’assunzione, e il
nuovo esonero del 100% per 12 mesi che av-
vantaggia pero solo il datore di lavoro.
Inoltre, la versione originaria dell’agevolazio-
ne era applicabile anche ai rapporti a tempo
determinato, mentre la nuova ¢ limitata,
come detto, ad assunzioni o trasformazioni a
tempo indeterminato.

Lintroduzione del nuovo esonero ¢ senzaltro
legata alla rimodulazione del reddito di cittadi-
nanza, in quanto, dal 1° gennaio 2023 i percet-
tori di etd compresa tra 18 e 59 anni considera-
ti occupabili, potranno percepire fino ad un
massimo di 8 mensilita, non rinnovabili.

Va da sé che tra 8 e 12 mensilita ¢ senza dubbio
maggiormente conveniente il nuovo incentivo.
Un aspetto da evidenziare ¢ quello relativo
alla spettanza del 20% dell’incentivo prece-
dentemente spettante alle agenzie del lavoro
intervenute nel percorso di ricollocazione del
percettore di r.d.c., che la nuova versione
contenuta nella bozza non prevede.

Appare pertanto improbabile che, qualora vi sia
P'intervento dell’agenzia del lavoro, questa possa
rimanere esclusa dal beneficio in conseguenza
di una mera scelta di convenienza da parte del
datore di lavoro, ma ovviamente queste sono
considerazioni sulla prima stesura del testo che
inevitabilmente subira modifiche ed integrazio-
ni prima di arrivare alla stesura definitiva.
Lart. 59, che ridisegna il reddito di cittadinan-
za, prevede la non concorrenza alla determina-
zione dell’'importo del r.d.c. della retribuzione
spettante per contratti di lavoro stagionale o
intermittente fino ad un massimo di 3.000
euro lordi, con il chiaro intento di scoraggiare
il fenomeno, diffusosi nella stagione estiva
2022, ovvero il rifiuto all'occupazione stagio-
nale da parte dei beneficiari, volto ad evitare la
perdita o la diminuzione dell’assegno.

Lart. 64 della bozza ritocca i “prest-O”, por-
tando I'importo complessivo utilizzabile per

azienda da 5.000 a 10.000 euro, e aumentando
il limite massimo del numero dei lavoratori su-
bordinati a tempo indeterminato che ne pre-
cludono l'utilizzo da 5 a 10, eliminando tale
restrizione per le aziende del settore turistico.
Inoltre, viene ripristinato l'uso dei prest-O
per le attivita lavorative di natura occasionale
svolte nell'ambito delle attivita agricole di ca-
rattere stagionale, per un periodo non supe-
riore a 45 giorni nel corso dell’anno solare,
senza ulteriori limitazioni, e il compenso mi-
nimo per ogni giornata di lavoro viene deter-
minato in misura pari a quella “minima fissa-
ta per la remunerazgione di tre ore lavorative
prevista per il settore agricoltura”.

Non ¢ chiaro se il riferimento corretto sia la
retribuzione spettante al livello retributivo
pilt basso, come disciplinato dalla contratta-
zione nazionale o dalla provinciale che, gene-
ralmente, prevede retribuzioni maggiori.

Viene dunque eliminata nel settore agricolo

la disposizione che consentiva il ricorso al

contratto di prestazione occasionale esclusi-

vamente per:

+ titolari di pensione di vecchiaia o di invaliditd;

+ giovani con meno di venticinque anni di eta,
se regolarmente iscritti a un ciclo di studi pres-
so un istituto scolastico di qualsiasi ordine e
grado ovvero a un ciclo di studi universitario;

« disoccupati;

« percettori di prestazioni integrative del reddi-
to, di reddito di inclusione (REI o SIA), ovve-
ro di altre prestazioni di sostegno del reddito.

Lart. 14 introduce la tassazione sostitutiva al
5% delle mance destinate dal cliente ai lavo-
ratori occupati nei settori di distribuzione di
pasti e bevande purché tali somme non supe-
rino il 25% del reddito percepito nell’anno
per tali prestazioni di lavoro, e con un reddi-
to da lavoro dipendente percepito nel 2022
non superiore a 50.000 euro.

Inoltre, le somme di cui sopra non rientre-
ranno nell’'imponibile previdenziale, né nella
retribuzione utile TFR, disposizione apprez-

zabile poiché prima di questa previsione tali»

\V,
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importi erano totalmente sommersi, anche se
l'elemento dirimente sara il “come” saranno
concretamente portati alla luce.
Fortunatamente ¢ stata eliminata una frase
contenuta nella prima bozza diffusa il 23 no-
vembre, che identificava queste somme come
importi versati dal cliente al datore di lavoro
e poi da questi redistribuiti ai lavoratori, “pre-
viamente individuati”; praticamente il clien-
te, paradossalmente, avrebbe dovuto porre
particolare attenzione nell'elargizione delle
liberalita, identificando previamente i desti-
natari in maniera chiara e inequivocabile, per
evitare che il datore di lavoro facesse confu-
sione nell’attribuzione degli importi.

La tassazione delle mance, curiosamente, va
contro le previsioni contenute in vari Cenl del
settore turismo: il Ccnl Confcommercio all’art.
140 intitolato “Divieto di accettazione delle
mance”, recita che “Le mance sono vietate. [/
personale che comungque le solleciti potra essere
punito dal datore di lavoro con provvedimenti
disciplinari”™; le medesime parole sono inserite
all’art. 97 del Ccnl Confindustria, all’art. 140
del Cenl Confesercenti e all’art. 146 del Cenl-
Pubblici esercizi Fipe.

Lart. 15 riduce infine I'imposta sui premi
aziendali dal 10% al 5%, e I'art. 59, che rior-
ganizza il reddito di cittadinanza, ne prevede

la totale abrogazione dal 1° gennaio 2024, ol-
tre a prevedere per il 2023 la decadenza dalla
misura in caso di rifiuto anche della prima
offerta di lavoro congrua (in precedenza due
su tre, poi modificate in una su due).

In attesa delle vicende legate all’ier parlamen-
tare che potranno stravolgere il testo della boz-
za qui commentato, possiamo dire, a caldo,
che gli interventi elencati sono piccoli passi ri-
spetto ai roboanti annunci elettorali, ma co-
munque utili, senza dubbio migliorabili.
Chiaro che con risorse spendibili cosi limitate,
nel contesto attuale di crisi energetica e di au-
mento generalizzato dei prezzi, non ci si poteva-
no attendere miracoli, oltre al fatto che l'attuale
governo ¢ insediato da poco pilt di un mese.
Confidiamo pertanto in provvedimenti fu-
turi maggiormente incisivi, strategici €, pos-
sibilmente, ben scritti e aventi una logica,
senza necessita di atti amministrativi che
debbano entrare nel merito del testo norma-
tivo per interpretarlo e/o modificarlo.

Ci preme rilevare che questo articolo ¢ stato
scritto analizzando i contenuti dell’ultima
bozza disponibile, ovvero quella diffusa in
data 27 novembre 2022, pertanto eventuali
ulteriori modifiche saranno oggetto di suc-
cessive integrazioni.

12

A\



NOVEMBRE 2022

di ALBERTO BORELLA

Consulente del Lavoro in Chiavenna (So)

| CHIARIMENTI DELLAGENZIA
DELLE ENTRATE SUL BONUS
3.000 EURO. Ancora

una volta non benissimo

slatore scrive le norme come se fossero
una sorta di legge-quadro, lasciando che siano
i vari Enti, interessati per competenza, a sta-
bilire la disciplina di dettaglio.
A questo malvezzo non sfugge lart. 12 - Mi-
sure fiscali per il welfare aziendale, del De-
creto Legge n. 115 del 9 agosto 2022 come
appena modificato dal c.d. Decreto Aiuti-qua-
ter, che cosi ora dispone:

o rmai ¢ assodato: sempre di pit il legi-

4 1. Limitatamente al periodo d’imposta 2022,
in deroga a quanto previsto dall articolo 51,
comma 3, prima parte del terzo periodo,
del testo unico delle imposte sui redditi, di
cui al decreto del Presidente della Repub-
blica 22 dicembre 1986, n. 917, non con-
corrono a formare il reddito il valore dei
beni ceduti e dei servizi prestati ai lavora-
tori dipendenti nonché le somme erogate o
rimborsate ai medesimi dai datori di lavo-
ro per il pagamento delle utenze domestiche
del servizio idrico integrato, dell'energia
elettrica e del gas naturale entro il limite
complessivo di euro 3.000,00.

I chiarimenti tanto attesi sono arrivati grazie
alla circolare n. 35/E del 4 novembre 2022
a firma Agenzia delle Entrate nella quale,
ahime, rilevo troppe criticita.

IL LAVORATORE E | FAMILIARI

Dato che la norma in commento estende ’e-
senzione ai fini reddituali e contributivi an-
che alle somme erogate o rimborsate dal da-
tore di lavoro ai propri lavoratori dipendenti
relativamente al «pagamento delle utenze do-
mestiche del servizio idrico integrato, dell ener-
gia elettrica e del gas naturale» e che il comma

3 dell’art. 51 del TUIR stabilisce che nei beni
e servizi interessati dalla disposizione sono
ccompresi quelli dei beni ceduti e dei servizi
prestati al coniuge del dipendente o a familiari
indicati nell articolo 12», la circolare identifi-
ca le utenze domestiche in quelle che riguar-
dano tutti gli

 immobili ad uso abitative posseduti o dete-

nuti, sulla base di un titolo idoneo, dal di-
pendente, dal coniuge o dai suoi familiari,
a prescindere che negli stessi abbiano o
meno stabilito la residenza o il domicilio, a
condizione che ne sostengano effettivamente
le relative spese.

In sostanza parliamo, e lo precisa la circolare
con nota in calce,

4 del coniuge del dipendente nonché dei suoi

figli e delle altre persone indicate nell art.
433 codice civile, indipendentemente dalle
condizioni di familiare fiscalmente a cari-
co, di convivenza con il dipendente e di per-
cezione di assegni alimentari non risultanti
da provvedimenti dell autorita giudiziaria.

I chiarimento esclude quindi le utenze intesta-
te al mero convivente, e cosi pure al convivente
di fato di cui alla Legge n. 76/2016, anche qua-
lora T'utenza venga materialmente pagata,
toto 0 quota parte, dal lavoratore dipendente.

E questo, secondo chi scrive, non rispetta
esattamente lo spirito della norma il cui sco-
po ¢ ajutare il lavoratore a pagare le utenze
che di fatto sostiene. Analogamente la richie-
sta dell’'esistenza di un titolo idoneo circa il
possesso/detenzione appare travalicare il te-
sto normativo.

13
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UTENZE CONDOMINIALI
La circolare prosegue poi precisando che

4 ¢ possibile, infine, comprendere nel perime-

tro applicativo della norma anche le utenze
per uso domestico (ad esempio quelle idriche
o di riscaldamento) - intestate al condominio
- che vengono ripartite fra i condomini (per
la quota rimasta a carico del singolo condo-
ming) e quelle per le quali, pur essendo le
utenze intestate al proprietario dell” immobi-
le (locatore), nel contratto di locazione é pre-
vista espressamente una forma di addebito
analitico e non forfetario a carico del lavora-
tore (locatario) o dei propri coniuge e fami-
liari, sempre a condizione che tali soggetti
sostengano effettivamente la relativa spesa.

Anche in questo caso riteniamo che la lettura
delle Entrate non sia conforme al dettato nor-
mativo, penalizzante peraltro per quei lavora-
tori che possano dimostrare di aver pagato un
rimborso forfettario inferiore all’effettivo costo
delle utenze pagate per il tramite del locatore.
Idem nei casi in cui si negherebbe il beneficio
nei limiti dell’effettivo importo delle utenze
per il solo fatto che il lavoratore/conduttore ha
cortisposto un rimborso forfettario maggiore
(che puod ben comprendere altre spese, quali
pulizia parti comuni o spese giardinaggio).

PERIODO DI RIFERIMENTO DELLE SPESE
L'Agenzia ci precisa che

4 e somme erogate dal datore di lavoro

(nell anno 2022 o entro il 12 gennaio 2023,
come si dira nel prosieguo) possono riferirsi
anche a fatture che saranno emesse nell an-
no 2023 purché riguardino consumi effet-
tuati nell anno 2022,

Diciamo subito che la norma non precisa
nulla in merito al periodo di riferimento del-
le bollette. Il periodo di imposta 2022 viene
citato solo in merito all’esclusione dal reddito
imponibile delle somme erogate o rimborsate

per tale scopo ai lavoratori dipendenti in tale
anno. E un principio di cassa (allargato) e non
di competenza. E infatti la ratio dell’interven-
to legislativo ¢ quello di aiutare il lavoratore in
un periodo di difficolta che puod ben derivare
dal dover pagare delle fatture arretrate anche
se relative all'anno 2021 e/o precedenti.

Peraltro, se seguissimo il ragionamento fatto
dall’Agenzia e se tanto ci da tanto, dovrem-
mo ritenere che le somme erogate per fatture
emesse nel 2022, ma riferite a consumi del
2021, non possano godere dei benefici di cui

all’art. 12 del D.I n. 115 del 9 agosto 2022.

LE FATTURE
Nella circolare viene poi evidenziato che

d I giustificazione di spesa puo essere rappre-

sentata anche da pil fatture.

Ovviamente, anche se non viene detto espli-
citamente, le varie fatture possono essere in-
testate a diversi soggetti purché si tratti del
lavoratore, del suo coniuge o dei familiari in-
dicati nell’articolo 12.

LA DOCUMENTAZIONE DI SPESA

Anche la previsione che il datore di lavoro si
faccia carico, per eventuali successivi control-
li, di acquisire e conservare

4 la relativa documentazione per giustificare

la somma spesa e la sua inclusione nel limite

di cui all articolo 51, comma 3, del TUIR

appare l'ennesima complicazione posta a ca-
rico delle aziende, peraltro per un invito alla
liberalitd avente un sottinteso, ma chiaro,
“scopo sociale” a favore di terzi.

Proviamo infatti ad ipotizzare un rimborso
che sfrutti tutti i 3.000 euro previsti dal De-
creto Aiuti-guater. Considerando le mie uten-
ze potrei avere per ogni lavoratore ben 12 fat-
ture per il gas, 12 per la luce ¢ 4 per l'acqua,
per un totale di 28 fatture. Aggiungiamo la

prova del pagamento, sperando almeno che il >
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lavoratore presenti un estratto del proprio
conto corrente e non le singole quietanze.
Mettiamoci poi le varie autocertificazioni e
dichiarazioni previste (vedasi piti oltre).

E poiché potrebbe pure capitare che il lavorato-
re chieda il rimborso sia delle proprie utenze
che quelle dei suoi familiari, la miracolosa mol-
tiplicazione dei pani e dei pesci al confronto vi
sembrera un giochetto di prestigio da scatola
da mago per bambini. Moltiplicate poi questa
documentazione per tutti i lavoratori interessa-
ti e capite subito che un‘azienda media di un
centinaio di dipendenti si troverd a gestire
qualche migliaio di scartoffie, che dovranno
essere accuratamente valutate e poi archiviate.

Le spese sostenute dal locatore

Ma non finisce qui: la cosa si complica anco-
ra di pitt nel caso in cui alcune delle fatture
presentate risultino intestate al locatore
dell'immobile detenuto dal lavoratore o dai
suoi familiari.

Che deve fare il lavoratore conduttore di un
immobile? Di certo autocertificare che nel
contratto ¢ previsto un rimborso analitico e
non di tipo forfettario. Ma dovra anche atte-
stare di aver pagato quanto previsto al locato-
re. Non deve invece, secondo chi scrive, fare
alcun controllo circa il fatto che il proprieta-
rio dello stabile abbia pagato le varie utenze.

Le spese condominiali

Ma peggio va a coloro che hanno utenze in-
testate al condominio: il riferimento ¢ princi-
palmente alle spese di riscaldamento, ma po-
trebbero riguardare anche quelle di luce e
acqua per le parti comuni.

Provate a ragionare in termini di bilancio
consuntivo e provvisorio, di rate (comprensi-
ve di altre spese) scadute e in scadenza, di rate
non pagate o pagate parzialmente. Le intuite
le difficoltd, vero?

Difficile infatti, secondo chi scrive, che il lavo-
ratore possa ricorrere ad una autocertificazione
come gli ¢ pitt semplice nei casi di utenze inte-
state a lui o ai familiari. Troppo complicato,
ritengo, descrivere la situazione in cui versa.

Giocoforza dovra presentare i vari resoconti
condominiali dove emerga il dettaglio dei
costi a lui imputati quale conduttore. E se il
bilancio consuntivo 2022, come ¢ assai pro-
babile, non ¢ ancora pronto o approvato in
quanto lesercizio non ¢ ancora chiuso? Ba-
stera presentare il bilancio preventivo? E
come dimostrare che l'acconto richiesto in
tale sede corrisponda all’effettiva spesa? Biso-
gnera chiedere all'amministratore copia delle
fatture ricevute (e relative quietanze) ma non
comprese nei vari resoconti? E il datore dovra
controllare tutto questo?

E se il lavoratore non ha pagato le rate condo-
miniali o ne ha pagate solo alcune? Quanto
parzialmente pagato potrd essere imputato
integralmente alle utenze o dovra essere fatta
una imputazione proporzionale tra le stesse e
le altre spese (pulizia, amministratore, spese
straordinarie, etc) a carico del condomino?

LAUTOCERTIFICAZIONE
E va ancora peggio con 'alternativa proposta
dalla circolare che consiglia di

| acquisire una dichiarazione sostitutiva di

atto di notorietd, ai sensi del decreto del
Presidente della Repubblica 28 dicembre
2000, n. 445, con la quale il lavoratore
richiedente attesti di essere in possesso della
documentazione comprovante il pagamen-
10 delle utenze domestiche, di cui riporti gli
elementi necessari per identificarle, quali
ad esempio il numero e [intestatario della
fattura (e se diverso dal lavoratore, il rap-
porto intercorrente con quest ultimo), la ti-
pologia di utenza, ['importo pagato, la
data e le modalita di pagamento.

Ve lo immaginate un lavoratore predisporre
autonomamente questa autocertificazione in
modo corretto senza quindi che il datore sia
costretto ad interfacciarsi piti volte con il
suddetto?

E UN'ALTRA AUTOCERTIFICAZIONE
E che dire poi della ulteriore
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< dichiarazione sostitutiva di atto di noto-
rieta che attesti la circostanza che le mede-
sime fatture non siano gia state oggetto di
richiesta di rimborso, totale o parziale, non
solo presso il medesimo datore di lavoro,
ma anche presso altri.

LAgenzia precisa che ¢ richiesta i ogni caso,
ovvero sia che si opti per la presentazione del-
le bollette che per l'autocertificazione. Ulte-
riori oneri di controllo e conservazione a ca-
rico delle imprese.

E LE AUTOCERTIFICAZIONI NON FINISCONO DI CERTO QUI

Un po’ come le ciliegie, unautocertificazione
tira l’altra. Nel nostro caso alle due indicate
dall’Agenzia delle Entrate potrebbero servir-
ne un altro paio.

La prima ¢ prevista nell’ipotesi che l'utenza
sia intestata al coniuge o agli altri suoi fami-
liari. Non sempre ¢ agevole infatti rilevare la
reale parentela ben potendo essere il cogno-
me dell’intestatario diverso da quello del la-
voratore (peraltro anche in caso di coinciden-
za non ¢ detto che vi sia un rapporto di
parentela). Solo in caso di convivenza la cosa
potrebbe essere risolta con uno stato di fami-
glia anagrafico, mentre nella diversa ipotesi
dovra essere predisposta dal lavoratore una
apposita autocertificazione riportante il gra-
do di parentela.

Una seconda autocertificazione - e lo abbia-
mo gia evidenziato pil sopra - si rende poi
necessaria nel caso di utenze intestate al loca-
tore dell'immobile.

LE SOMME EROGATE O RIMBORSATE
L’Agenzia evita accuratamente di affrontare il

tema delle somme che possono essere erogate

o rimborsate dal datore, ovvero la circostanza
che la norma, di fatto, prevede che le somme
possano riguardare non solo il rimborso delle
utenze ma anche una dazione in denaro per
un futuro pagamento delle bollette.

In questo caso entro quanto tempo il lavora-
tore dovra dimostrare - sempre che lo debba
fare - di aver effettivamente utilizzato tali

somme per questa specifica finalita? La fattu-
ra dovra essere pagata alla scadenza o € am-
messo un pagamento anche in ritardo? E se
si, entro quando?

Se ci si attenesse al testo di legge chi scrive ri-
tiene che il beneficio possa spettare al lavora-
tore che si limiti a presentare le fatture non
ancora saldate - cosa che sottintende un im-
plicito impegno ad utilizzare gli importi rico-
nosciutigli in esenzione per tale specifica fina-
lita - restando quindi esclusivamente a carico
del dipendente la responsabilita in caso di
mancato pagamento delle utenze, senza che
sia il datore di lavoro a dover rincorrere il la-
voratore, in questo caso per sollecitare la pre-
sentazione delle relative quietanze.

Ma ipotizziamo un lavoratore che non pre-
sentasse nei termini le quietanze e si inten-
desse quindi recuperare il benefiz. Onde evita-
re discussioni sarebbe opportuno che il
lavoratore sottoscrivesse una dichiarazione
(almeno questa non nella forma dell’autocer-
tificazione di atto di notorietd) dove prende
atto che la mancata presentazione della prova
dell’avvenuto pagamento comportera il recu-
pero delle somme erogate a rimborso in quan-
to tale erogazione ¢ strettamente collegata
all’effettivo pagamento delle utenze.

E secondo voi chi preparerd questa dichiara-
zione? Ovviamente I'azienda che ancora una
volta dovra fare da badante ai propri dipen-
denti accollandosi altri oneri solo per evitare
complicazioni maggiori.

E se il lavoratore, a cui abbiamo recuperato il
benefit, potesse far valere una causa di forza
maggiore che gli ha impedito la presentazione
delle quietanze? E se addirittura contestasse
che la norma non prevede - ed ¢ vero - alcuna
scadenza per la dimostrazione dell’avvenuto
pagamento delle utenze, come la mettiamo?
Apriamo un contenzioso con un nostro lavo-
ratore, magari proprio con uno di quelli
“strategicamente indispensabili”?

IL CANONE RAI IN BOLLETTA
Vi ¢ infine una questione che ’Agenzia non
ha minimamente affrontato.

A\
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Limporto del canone Rai contenuto della
bolletta per l'energia elettrica & rimborsabile
in esenzione o deve essere scorporato non ri-
guardando direttamente una utenza dome-
stica per l'energia elettrica?

Nel secondo caso - che ¢ la risposta che si ¢
dato chi scrive - & quasi certo che il 99 per
cento dei lavoratori non lo fara.

Con tutte le problematiche connesse ad un fu-
turo recupero da parte dell’Agenzia Entrate che
potrebbe coinvolgere anche il datore di lavoro
che, avendo acquisito le singole fatture, non ha
provveduto allo scorporo di tale importo.

CONCLUSIONI FINALI

Ci si consenta alcune considerazioni.

1. E altamente improbabile che un lavoratore
si dedichi con profitto alla predisposizione di
una corretta autocertificazione contenente
tutte le informazioni necessarie e che consen-
ta cosi l'erogazione del benefit senza che il da-
tore di lavoro corra il rischio di future conte-
stazioni da parte dell’Agenzia delle Entrate.
Pitr facile che la dichiarazione debba essere
rispedita al mittente per le dovute integrazio-
ni (con annesse spiegazioni).

2.E impensabile che I'azienda decida di coa-
diuvare i propri lavoratori nella predisposizio-
ne della predetta autocertificazione anche, ma

non solo, per ragioni di tempistiche ristrette.
3. Anche la sola acquisizione delle fatture in-
testate al lavoratore comporta per l'azienda un
lavoro (ergo la responsabilitd) di verifica della
competenza temporale delle fatture, della loro
intestazione, dell’intervenuto pagamento (o
successivo), dello scorporo del canone Rai, la
quantificazione del rimborso spettante.

Per questa serie di motivi si ritiene che la mag-
gior parte delle aziende - fatte salve le situazio-
ne pit lineari - sard costretta a rinunciare a
rimborsare le spese sostenute per il pagamento
delle utenze domestiche del servizio idrico in-
tegrato, dell'energia elettrica e del gas naturale.
E questo a causa di istruzioni cervellotiche.
Molto pitt semplice optare per buoni spesa
presso un supermercato o dei piti facilmente
spendibili buoni carburante.

Che dire? Un’altra norma scritta male e un’al-
tra circolare applicativa pensata infischian-
dosene delle problematiche che le regole im-
poste (rectius inventate) per l'erogazione di
tali benefits creano.

“Complicare ¢ facile, semplificare ¢ difficile”,
diceva un certo Bruno Munari.

Eh gia, i concetti di semplificazione e si sbu-
rocratizzazione, questi sconosciuti.
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Consulente previdenziale

in Milano ¢ Legnano (M)
’

E anche quest’anno...
LANNO PROSSIMO
N on tragga in inganno il titolo sarcasti- il proprio futuro; ¢ come la scatola di ciocco-

co, perché non ¢ previsto che ci debba latini di Forrest Gump, non sai mai quello
essere una riforma delle pensioni a cadenza che ti capita.
stabilita; normalmente le riforme si fanno se Al momento in cui scriviamo pero pare deli-
cambiano le condizioni generali o, a livello nearsi abbastanza chiaramente una linea che ¢
ancora pilt macro, se cambia la societa, il quella della proroga a provvedimenti in scaden-
rapporto con il lavoro, se cambiano le regole za e ad una aggiunta rispetto all'anno trascorso.
del lavoro; beh allora in questo caso, a mio
modesto parere, sarebbe auspicabile una re- OPZIONE DONNA: verra prorogata questa
visione delle regole che in alcuni casi sono formula che consente alle lavoratrici dipen-
assolutamente anacronistiche e slegate dalla denti che hanno compiuto, nel 2022, 58
stretta attualita. anni, o alle lavoratrici autonome che ne ab-
Tuttavia lasciamo alla politica ed a coloro biano compiuti 59, di accedere alla pensione
che hanno visioni pitt ampie il compito di con 35 anni di contribuzione dopo 12 o 18
tracciare la via e limitiamoci a verificare cosa mesi dalla maturazione del diritto a pensio-
ci attende per il 2023. ne; in pratica le nate fino al 31/12/1964 (o
Gli scorsi anni abbiamo avuto poco pitt che 31/12/1963 se lavoratrici autonome) che nel
dei make-up di quanto stabilito nel passato 2022 avranno sommato 1820 settimane di
anche recente, con il risultato di accendere contribuzione (escludendo i periodi di disoc-
discussioni a livello di opinione pubblica che cupazione o malattia) avranno il diritto alla
hanno assunto il ruolo di discorsi da ascen- pensione a partire dal 1° giorno del 13mo o
sore ¢ nulla pil; come avviene ormai fre- 19mo mese successivo il compimento dell’e-
quentemente, dopo ogni elezione ci si aspetta ta anagrafica ovvero, se successiva a quest’ul—
(viste le promesse della campagna elettorale) tima, del raggiungimento del requisito dei
una modifica sostanziale al grande nemico 35 anni. Parimenti le lavoratrici che hanno
rappresentato per molti (e trasversalmente) gia l'etd anagrafica utile, ma che nel 2022
dalla riforma del governo Monti. avranno perfezionato il requisito contributi-

vo (35 anni) vedranno scattare da quel mese

E come ogni anno a poche settimane dal l'attesa di un anno o 18 mesi per l'erogazione
nuovo giro di calendario ancora non sappia- della prestazione.
IO CoN certezza se € Come saranno create ec- Il calcolo della pensione sara integralmente
cezioni all'impianto della L. n. 214/2011. contributivo e, per valutarne la convenienza
Una prima considerazione € proprio su que- & necessario esaminare i singoli casi poiché le
sto aspetto: le promesse fanno intendere che variabili, anche oggettive, sono diverse e non
sara fatto qualcosa, ma fino all’ultimo non si ¢ possibile fare alcuna generalizzazione (for-
sa quale aspetto, quali categorie, quali eta sa- se a parte le lavoratrici del settore pubblico). )
ranno toccate dalle modifiche, con il risulta- Una segnalazione ¢ senzaltro utile: pit la di- JJ%‘
to, estremamente negativo per persone, fa- stanza fra la pensione opzione donna e la pri- .
miglie e imprese, di non poter programmare ma eventuale successiva possibilitd di pen- »
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sionamento (per le donne 41 anni e 10 mesi)
¢ ampia, pitt probabilmente ci potra essere
convenienza anche perché, le percettrici pos-
sono continuare a svolgere attivita lavorativa
di qualsiasi tipo.

APE SOCIAL: anche per questo provvedi-
mento, in scadenza al 31/12/2022, ¢ attesa
una proroga almeno di un anno. LApe so-
ciale consente di accedere all’assegno a colo-
ro che, avendo raggiunto i 63 anni di eta
anagrafica, 30 anni di contribuzione (o0 36
per coloro che hanno svolto lavori gravosi)
sono in particolari condizioni di:

* DISOCCUPAZIONE

» ASSISTENZA DI FAMIGLIARI CON DISA-
BILITA

o INVALIDITA PROPRIA SUPERIORE AL 74%

* AVERE SVOLTO LAVORI GRAVOSI (36
anni di contribuzione).

Lassegno previsto, che & un sostegno al reddi-
to € non una pensione, ¢ commisurato al va-
lore di pensione maturato al momento di ac-
cesso al trattamento e limitato a € 1.500,00/
mese (in caso sia superiore viene limitata a
questa cifra); alla data di maturazione della
pensione di vecchiaia, la pensione verra ero-
gata e ricalcolata con i coefficienti di trasfor-

mazione propri dell’eta raggiunta (67 anni).
La novita pare invece essere un surrogato del-
la quota 102 o della quota 100; parliamo di
quella che viene denominata “quota 41” (an-
che se non si capisce perché quota dato che 41
sono una parte della quota), grazie alla quale i
lavoratori e le lavoratrici che abbiano matura-
to almeno 41 anni di lavoro (attendiamo di
capire se sara, come logico, confermata la re-
gola dei 35 anni di contributi da lavoro) e 62
anni di etd anagrafica potranno accedere alla
pensione “anticipata” dopo i 3 mesi di fine-
stra; resta da capire se saranno confermati i
limiti relativi all’incumulabilita dei redditi da
lavoro cosi come stabilito dal D.l. n. 4/2019
per l'introduzione di quota 100.

Lultimo dubbio rimane nell’applicazione di
questa nuova quota: saranno tutti coloro che
avranno almeno 103 (almeno 62 e almeno
41) anche nel 2023 oppure, come nell’appli-
cazione di opzione donna, l'anno utile sara
quello trascorso? La logica ci dice che, surro-
gando quota 102, saranno eleggibili coloro
che compiranno 62 anni nel 2023, quindi
facilmente individuiamo come generazione
limite quella dei nati nel 1961.

Non resta che attendere l'ufficialita e leggere
attentamente le piccole regole che potrebbe-
ro nascondere insidiose eccezioni.
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Consulente del Lavoro in Milano

CONGUAGLIO 2022:
cosa e cambiato?
Mettetevi comodi!

Anche questanno fanno ingresso nella
gia complessa materia contributiva e fi-
scale una serie di novita che richiederanno la
nostra attenzione.

Seppure le operazioni in esame siano ormai
consolidate, la normativa di bilancio puo in-
nescare variabili significative in tema di dirit-
to del lavoro, oltreché in ambito tributario e
previdenziale, ed in genere, il conguaglio di
fine anno ne ¢ sempre coinvolto.

Anche per il 2022 si sono registrate diverse
riforme, alcune riferibili esclusivamente a
questo specifico anno d’imposta, altre decor-
renti dal 1° gennaio, altre ancora addirittura
dal 1° marzo 2022.

Di seguito analizzeremo le modifiche pit ri-
levanti, ripercorrendole anche alla luce dei
chiarimenti forniti dal’Amministrazione pub-
blica, che sempre piti spesso ¢ chiamata in
causa per fare chiarezza su norme talvolta
troppo generiche e che lasciano spazio a dif-
ferenti interpretazioni.

A tal proposito, a dirimere i dubbi sulla cor-
retta applicazione della norma' che ha innal-
zato il tetto del welfare aziendale da 258,23 a
600 euro, oltre che ampliarne le tipologie
ammissibili, ¢ proprio la recente circolare
dell’Agenzia delle entrate, pubblicata il 4 no-
vembre 2022, n. 35/E2.

Tale misura, in deroga all’art. 51, comma 3
del Tuir, riconosce, per il solo anno 2022,
che il valore dei beni ceduti e dei servizi pre-
stati ai lavoratori dipendenti nonché le som-
me erogate o rimborsate ai medesimi dai dato-
ri di lavoro per il pagamento delle utenze
domestiche del servizio idrico integrato, dell’e-
nergia elettrica e del gas naturale sia esente fino
al limite complessivo di 600 euro.

Alla pubblicazione della norma molti opera-
tori del settore, compresa la sottoscritta, ave-

1. Decreto legge 9 agosto 2022, n. 115, art. 12.
2. Circ. Ag. Entrate 4 novembre 2022, n. 35/E.

vano immaginato — dato la ratio alla base del
decreto — che i 600 euro rappresentassero
una sorta di franchigia, un limite in ogni
caso invalicabile da imposizione contributiva
e fiscale, tassabile solo al superamento della
soglia e solo per la parte eccedente.
Lespressione “in deroga all art. 51, comma 37,
aveva indotto a pensare che l'eccezione fosse
estesa proprio al concetto contenuto nell’arti-
colo stesso, ma le Entrate sono intervenute
sul punto affermando con chiarezza che I'in-
tento del Legislatore non era quello di pregiu-
dicare la tassazione qualora il valore di 600
euro fosse superato, ma esclusivamente quel-
lo di innalzare la soglia di esenzione e di in-
cludere all’interno dei fringe benefit ammissi-
bili — per il solo anno 2022 — anche somme
di denaro o rimborsi di spese sostenute per le
utenze domestiche.

Al momento in cui si scrive risulta pubblicato
anche il decreto legge 18 novembre 2022, n.
176, decreto Aiuti-quater, che innalza ulte-
riormente la soglia, sempre per il solo anno
2022, da 600 a 3.000 euro dei fringe benefit
esenti, e si suppone che quanto le Entrate
hanno chiarito con la citata circolare n.
35E/2022 resti confermato anche in questo
caso, dato che non viene modificato il testo
del disposto normativo, ma solo il valore in
esso contenuto. Ad ogni modo resta un pun-
to aperto che occorrera monitorare.

Premesso tutto cio, come anticipato, le novita
non mancano: dalla riforma delle aliquote fi-
scali Irpef all’assegno unico universale
(AUU), dalla modifica della normativa sul
trattamento integrativo ai nuovi bonus colle-
. e o] o . . .
gati all'imponibile previdenziale, dalla rifor-
ma delle aliquote contributive sugli ammor-

tizzatori sociali all’esonero contributivo a »
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favore dei lavoratori dipendenti in caso di
imponibili entro determinate soglie retributi-
ve mensili, dall’esonero contributivo ricono-
sciuto alle lavoratrici madri rientrate in servi-
zio dopo la maternit, agli interventi in tema
di sgravi contributivi riservati alle assunzioni
di giovani e donne, ed infine, come indicato
in premessa, al recente intervento del decreto
Aluti-quater con cui ¢ stato approvato 'in-
nalzamento della soglia di fringe benefit esen-
ti fino al limite complessivo di 3000 euro.

MODIFICHE DI NATURA FISCALE

1. La rideterminazione delle aliquote

e delle detrazioni fiscali

Al fine di ridurre la pressione fiscale la Legge
di Bilancio 2022% ha modificato il sistema di
tassazione delle persone fisiche. 1l passaggio
da cinque a quattro scaglioni d’imposta, at-
traverso una graduale riduzione delle aliquote
fiscali, ha avuto come scopo quello di mante-
nere saldo il principio di progressivita cui il
nostro ordinamento tributario ¢ informato.
Dal 1° gennaio 2022 il nuovo schema delle
aliquote Irpef risulta pertanto il seguente:

Fascia di reddito annuo Aliquote

fino a15.000 23%
superiore a15.000 e fino a 28.000 25%
superiore a28.000 e finoa50.000 | 35%
oltre 50.000 43%

Con una dettagliata circolare* 'Agenzia delle
entrate affronta tutta la tematica sulla riforma
fiscale, riforma che ha inevitabilmente porta-
to con sé anche la variazione delle formule le-
gate alle detrazioni fiscali per lavoro dipenden-
te, che hanno generato, per molti lavoratori, un
innalzamento delle detrazioni stesse.

In aggiunta alle suddette variazioni si ag-
giunge, per i soli redditi appartenenti alla fa-
scia 25.000 - 35.000 euro, un’ulteriore detra-
zione di importo fisso, non riproporzionata
al rapporto di lavoro, pari a 65 euro annui,

3. Legge 30 dicembre 2021, n. 234, all’articolo 1, commi da 2 a 8.
4. Circ. Ag. Entrate 18 febbraio 2022, n. 4/E.
5. Circ. Inps 9 febbraio 2022, n. 23.

spettante in forma piena indipendentemente
dal periodo lavorato.

Con P'introduzione poi dell’ulteriore misura
dell’assegno unico universale, che dal 1° mar-
z0 2022, sostituisce Iassegno per il nucleo
familiare, le detrazioni fiscali per figli a carico
fino ai 21 anni di eta, compresa la maggiora-
zione per figli inferiori a tre anni, nonché le
detrazioni per famiglie numerose, prende av-
vio una nuova forma di sostegno al reddito
per le famiglie con figli erogata direttamente
dall’Inps su richiesta degli interessati.

Su tale aspetto una precisazione: le detrazioni
per figli a carico di cui all’articolo 12 del Tuir
resteranno chiaramente valide per tutti i figli
di eta superiore a 21 anni compresi i figli di-
sabili, per questi ultimi infatti, al superamen-
to dei 21 anni le detrazioni per figli a carico
si sommeranno alla quota di Assegno Unico
Universale che continuera ad essere ricono-
sciuta, salvo la permanenza delle condizioni
di spettanza, senza limite temporale’.

Resta inteso che, per il solo anno 2022, ed
esclusivamente per le detrazioni per figli a ca-
rico verranno adottati due regimi: fino al 28
febbraio 2022 si applicheranno le detrazioni
per figli a carico vigenti fino a tale data, dal
1° marzo 2022 il combinato tra le nuove de-

trazioni e TAUU.

2. Le addizionali

La riforma fiscale si estende anche alle addi-
zionali regionali e comunali, con la conse-
guenza che 'eventuale aliquota gia determi-
nata da Regioni ¢ Comuni su cinque
scaglioni venga rielaborata secondo l'attuale
impianto a quattro fasce reddituali, questo
per coerenza con le nuove aliquote Irpef vi-
genti ed al fine di non pregiudicare l'effetto
progressivo del sistema tributario.

3. Trattamento integrativo
La Legge di Bilancio 2022 interviene anche sul
decreto 5 febbraio 2020, n. 3 che aveva intro-

dotto per la prima volta la misura del tratta- »
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mento integrativo e dellulteriore detrazione.
Con tale modifica svanisce la misura dell’ulte-
riore detrazione e viene abbassato il limite di
reddito annuo per cui si ha diritto al beneficio.
La nuova formulazione prevede che il tratta-
mento integrativo, pari a 1200 euro annui,
venga erogato automaticamente, salva rinun-
cia espressa del sostituito, a tutti i lavoratori
dipendenti con reddito non superiore a 15.000
euro, nonché a tutti quei lavoratori il cui red-
dito superi i 15.000 euro ma non i 28.000
seppure a specifiche condizioni.

Per redditi fino a 15.000 euro il trattamento
¢ erogato in seguito alla sola verifica della so-
glia reddituale, per fasce di reddito sopra i
15.000 euro e fino ai 28.000 euro, il sostituto
d’imposta deve tener conto di tutta una serie
di detrazioni fiscali spettanti che nella mag-
gior parte dei casi non risultano conosciute.
Nella gia citata circolare n. 4E/2022 ’Agenzia
offre tuttavia un chiarimento sul punto am-
mettendo la possibilita per il sostituto di pro-
cedere al conguaglio con le sole informazioni
a lui note. Qualora la somma delle detrazioni
conosciute (a titolo di esempio per lavoro di-
pendente e/o per familiari a carico) risulti su-
periore all'imposta lorda, si potra procedere
all'erogazione del trattamento integrativo per
un importo pari alla differenza tra la somma
delle detrazioni e 'imposta stessa, pur sempre
nel limite di 1200 euro annuali.

Tuttavia, dato che nel novero delle detrazioni
da considerare rientra anche un ulteriore
elenco di ipotesi di cui, ribadiamo, il sostitu-
to d’imposta non ne ha contezza, il tratta-
mento integrativo potrd essere oggetto di
nuovo conguaglio in fase di dichiarazione dei
redditi, occasione in cui ne verra riconosciuto
'ammontare effettivamente dovuto.

Resta invece confermata la modalita di recupe-
ro del trattamento integrativo non spettante.
Qualora la somma da restituire risulti superio-
re a 60 euro si procederd ad una trattenuta di 8
rate, la prima delle quali a partire dalla retribu-
zione che sconta gli effetti del conguaglio.
Opportuno ricordare che, in caso di cessa-
zione, il recupero dovra avvenire in un‘unica

soluzione e che qualora non vi fosse capienza
per la totale restituzione dell’importo, il resi-
duo debito dovra essere comunicato al lavo-
ratore che provvedera autonomamente al ver-
samento entro il 15 gennaio dell'anno
successivo (art. 23, comma 3, D.P.R. 29 set-

tembre 1973, n. 600).

4. Assegno unico universale

Introdotto dal Decreto legislativo 29 dicembre
2021, n. 230 l'assegno unico universale ¢ entra-
to a regime il 1° marzo 2022. E erogato men-
silmente dall'Inps su richiesta dell’interessato e
per tutti i figli inferiori a 21 anni, nessun limite
temporale all'erogazione in caso di figli disabili.
La decorrenza della misura (marzo dell'anno
in corso — febbraio dell'anno successivo) deter-
mina il riconoscimento per i primi due mesi
dell'anno delle detrazioni per figli a carico, de-
gli assegni per il nucleo familiare e delle detra-
zioni per famiglie numerose, misure che con
lavvento del’AUU vengono da questo sosti-
tuite, restando in vigore, solo gli assegni fami-
liari, per una ristretta categoria di beneficiari.
La determinazione del’AUU in termini di
importo tiene conto, in primo luogo, dell’in-
dicatore della situazione economica equiva-
lente del nucleo familiare (ISEE), ma qualora
la dichiarazione non sia presente negli archivi
della pubblica amministrazione o non venga
aggiornata ¢ ben possibile accedere all’asse-
gno dato che ¢ indipendente dal reddito pos-
seduto dal nucleo familiare. In tal caso verra
erogato nella misura minima.

E possibile richiederlo gia dal settimo mese
di gravidanza della madre e, per i figli mag-
giorenni, spetta purché gli stessi siano stu-
denti, stagisti, lavoratori con un reddito com-
plessivo inferiore a 8.000 euro o ancora
disoccupati registrati al centro per I'impiego
ed in cerca di occupazione.

La misura in parola potrebbe intersecarsi col
sistema delle detrazioni per figli a carico, per-
tanto, ’Agenzia con la circolare n. 4E/2022
ci offre due esempi concreti per gestire cor-
rettamente casi limite secondo il principio da

sempre applicato alle detrazioni fiscali e re- »
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plicabile anche in caso di AUU, ovvero che le
due misure sono rapportate a mese e compe-
tono dal mese in cui si sono verificate le con-
dizioni di spettanza a quello in cui sono ces-
sate. Pertanto, ben potranno verificarsi mesi
in cui spetteranno cumulativamente sia la
detrazione che PAUU.

Qualora si passi dal’AUU alle detrazioni fi-
scali per figli a carico, le detrazioni comince-
ranno a decorrere dal mese di compimento
dei 21 anni del figlio. Questo sard anche l'ul-
timo mese in cui spetterd 'TAUU.

E ancora in caso di famiglie con piu di tre
figli, e per il solo anno 2022, qualora il quar-
to figlio dovesse nascere dopo il 28 febbraio
ma entro il 31 dicembre 2022, le detrazioni
per famiglie numerose dell'ormai abrogato
articolo 12, co. 1-bis del Tuir spetteranno in
ogni caso per i primi due mesi dell’anno, per-
ché la norma nasceva proprio come ulteriore
detrazione complessiva per il nucleo familia-
re attivabile in occasione dell’evento nascita.
Per tale ragione tale circostanza potra ben ve-
rificarsi anche in un periodo di non vigenza
dell’articolo 12, comma 1-bis.

MISURE DI WELFARE AZIENDALE

1. Bonus carburante

Allo scopo di contenere gli impatti economi-
ci dovuti all'aumento del prezzo del carbu-
rante, larticolo 2, Decreto legge 21 marzo
2022, n. 21 ha previsto la possibilita per i da-
tori di lavoro privati, per il solo anno 2022,
di erogare buoni benzina o titoli analoghi del
valore di 200 euro per lavoratore ed esenti da
imposizione fiscale.

Riferita inizialmente alle sole aziende private,
in sede di conversione in legge la platea dei da-
tori di lavoro coinvolti ¢ stata ampliata a tutti
i “datori di lavoro privato”, includendo quindi
anche soggetti che non svolgano unattivita
commerciale oltreché i lavoratori autonomi.
La misura ¢ stata analizzata con circolare n.

27E/2022°¢ dal’Amministrazione finanziaria
chiarendo che i buoni carburante o titoli

6. Circ. Ag. Entrate 14 luglio 2022, n. 27/E.

analoghi non sono legati alla situazione red-
dituale del lavoratore e che ¢ possibile corri-
sponderli anche ad personam, senza quindi la
necessita di preventivi accordi contrattuali.
LAgenzia ha poi specificato, per evitare in-
giustificate disparitd di trattamento rispetto
alla tipologia di veicolo posseduto, che rien-
trano nel beneficio sia i buoni carburante che
i titoli analoghi per la ricarica delle auto elet-
triche. Inoltre, sempre da un punto di vista
oggettivo, ¢ stato anche chiarito che l'esen-
zione ¢ ammessa fino ad un valore massimo
di 200 euro e che i buoni dovranno essere
corrisposti entro il periodo d’imposta 2022
(ed entro il 12 gennaio 2023, periodo di cas-
sa allargato), indipendentemente dal mo-
mento della loro effettiva fruizione.

A tal proposito il fisco ci ricorda che i benefit
erogati mediante voucher si considerano per-
cepit, ¢ quindi assumono rilevanza reddi-
tuale, nel momento in cui tale utilitd entra
nella disponibilita del dipendente a prescin-
dere dal fatto che il bene venga fruito in un
Momento Successivo.

I buoni carburante si affiancano ad un “panie-
re” gia esistente che resta confermato e che ¢
quello dei 258,23 euro (ampliato dapprima a
600 e dal 19/11/22 a 3000 euro) cui potranno
confluire — se capiente — anche ulteriori buoni
benzina rispetto ai 200 erogati nell’anno.
Con la conseguenza che far confluire 50 euro
di buoni benzina nel paniere dei 258,23 ¢
possibile se vi & capienza, ma non il contra-
rio, se il contatore del paniere buoni carbu-
ranti ha gia raggiunto la soglia di 200 euro.
Anche per tale ragione le due misure devono
essere contabilizzate separatamente e qualora si
superasse il limite soglia tutta la somma sarebbe
soggetta a imposizione fiscale e contributiva.
LAgenzia ha poi aggiunto che i buoni carbu-
rante possono anche essere erogati in sostitu-
zione dei premi di risultato, tuttavia, qualora si
superasse il limite soglia di 200 euro, analoga-
mente al valore dei 258,23 euro, tutto I'am-
montare dovrebbe essere soggetto a tassazione. »
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2. Fringe benefit fino a tremila euro
Come noto il Decreto legge 9 agosto 2022, n.
115, decreto Aiuti-bis, all'articolo 12 ha appor-
tato per il solo anno d’imposta 2022 una dero-
ga all’articolo 51, comma 3 del Tuir innalzan-
do il valore di esenzione fiscale di beni e servizi
prestati da 258,23 a 600 euro, ed introducendo
tra le tipologie di fringe benefir ammessi in
esenzione anche somme in denaro o rimborsi
esclusivamente per le spese sostenute per le
utenze ad uso domestico di acqua, luce e gas.
Tale disposto normativo, come anticipato in
premessa, aveva innescato tra gli addetti ai
lavori alcune perplessitd; intanto si citavano
espressamente solo i lavoratori dipendenti e
non le figure ad essi assimilate, nonostante il
reddito si determini con le stesse modalita
per entrambe le tipologie di lavoratori, ma
poi il maggior limite di 600 euro faceva pen-
sare ad un valore “blindato” da tassazione. Le
riflessioni in tal senso nascevano un po’
dall’ingente valore dei fondi stanziati per la
misura, ma anche e soprattutto dal fatto che
la norma era stata probabilmente introdotta
come un sostegno ai lavoratori in una situa-
zione economicamente complicata.

Non cosi repentinamente, ma con una prima
circolare” dello scorso novembre, 'Agenzia
delle entrate ha dissipato ogni dubbio. Il 4
novembre 2022 ha chiarito che l'innalza-
mento della soglia da euro 258,23 a euro 600
comma, ‘riguarda esclusivamente il limite
massimo di esenzione e le tipologie di fringe be-
nefit concessi al lavoratore, senza comportare,
con cio, alcuna modifica al funzionamento del
regime di tassazione ¥,

Vale a dire quindi che, se in fase di congua-
glio, il valore dei beni e dei servizi prestati o
delle somme erogate o rimborsate per le uten-
ze domestiche di acqua luce e gas risulteran-
no di ammontare superiore a 600 euro il so-
stituto dovra assoggettare a tassazione |'intero
importo, non solo la parte eccedente.

Dal punto di vista soggettivo si apre anche ad
un altro chiarimento: vengono inclusi quali

7. Circ. Ag. Entrate 4 novembre 2022, n. 35/E.
8. Circ. Ag. Entrate 4 novembre 2022, n. 35/E.

beneficiari della misura in parola anche i ti-
tolari di redditi assimilati a quelli di lavoro
dipendente per i quali il reddito ¢ determina-
to secondo I'articolo 51 del Tuir.

Circa il criterio temporale, ’Agenzia ricorda
che rientrano nel beneficio dell’esenzione
tutti i beni o le somme ed i rimborsi percepi-
ti entro il 12 gennaio 2023 (principio di cassa
allargato). In caso di benefit erogati mediante
voucher, analogamente a quanto disposto per
i buoni carburante, si ricorda che gli stessi
vanno considerati percepiti dal lavoratore —
ed assumono quindi rilevanza reddituale —
nel momento in cui entrano nella disponibili-
ta del dipendente a prescindere dal fatto che il
servizio venga fruito successivamente, mentre
per quanto attiene al rimborso di somme o
erogazione di denaro per le utenze domesti-
che, fatto salvo il principio di cassa allargato,
vi rientrano anche tutte le spese sostenute per
quelle fatture che, pur emesse nel 2023, si ri-
feriscano a consumi effettuati nel 2022.

Tali regole sono applicabili anche nell’ambito
di conversione dei premi di risultato, deter-
minando quindi in caso di superamento del-
le soglie suddette, I'applicazione della tassa-
zione ordinaria.

Al momento in cui si scrive & gia entrato in
vigore il nuovo decreto Aiuti-guater, decreto
legge 18 novembre 2022, n. 176, che sostan-
zialmente modifica quasi unicamente il limi-
te dei fringe benefit di cui all’art. 51, comma
3 del Tuir dagli attuali 600 euro a 3000 euro,
che ad una prima lettura pare aprire a nuove
prospettive concedendo alle imprese un ulte-
riore margine di manovra, dato che, ricordia-
molo, la misura ¢ assegnabile ad personam.

Tuttavia, a parere di chi scrive, estendere
massivamente un beneficio di tale portata
senza porvi, ad esempio, dei limiti di reddito
rispetto ai destinatari della misura, appare
quasi un paradosso. Se ¢ possibile ritenere
che la ratio della norma abbia anche una fi-
nalita di ausilio ai lavoratori, vista la partico- »
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lare situazione economica che stiamo attraver-
sando, cionondimeno rischia di servire
soltanto a rideterminare — escludendoli da tas-
sazione — benefit collegati a redditi medio ald,
riconosciuti per ruoli e mansioni del tutto in-
dipendenti dall’attuale contesto economico,
generando quindi come unica ed effettiva con-
seguenza un vantaggio fiscale solo per pochi.

INDENNITA UNA TANTUM LAVORATORI DIPENDENTI
Interventi sulle fasce reddituali piti deboli si
possono osservare in relazione a due separati
disposti normativi con i quali il Legislatore
ha previsto per il solo anno 2022 I'erogazione
di indennita che coinvolgono lavoratori con
retribuzione imponibile non superiore a de-
terminate soglie mensili.

Lasciando da parte ogni considerazione sull’a-
spetto operativo legato alla concessione dei
due bonus in parola, si analizzano di seguito
solo i principali aspetti delle misure.

La prima, “bonus 200 euro”, introdotta
all’articolo 31 dal Decreto legge 17 maggio
2022 n. 50, ne aveva legato 'erogazione alla
percezione dell’esonero dell’0,80% di cui
all’articolo 1, comma 121, della Legge 30 di-
cembre 2021, n. 234.

Lindennita’ avrebbe dovuto essere ricono-
sciuta nel mese di luglio 2022, ma ¢ stato pos-
sibile procedere al versamento dell'importo
anche nel mese di ottobre 2022, grazie ad un
intervento Inps che includeva tra i beneficiari
anche tutti quei lavoratori dipendenti che,
pur non avendo beneficiato dell’esonero dello
0,80%, erano coperti da contribuzione figu-
rativa integrale da parte dell'Inps'.

Come noto 'indennita, spetta una sola volta
anche in presenza di pit rapporti di lavoro e
puo essere erogata solo previa dichiarazione
del lavoratore di averne diritto.

Della stessa natura anche la successiva una

tantum, paria 150 euro, introdotta all’artico-
lo 18 dal Decreto legge 23 settembre 2022,

9. Circ. Inps 24 giugno 2022, n. 73.

10. Circ. Inps 7 ottobre 2022, n. 111.

11. Circ. Inps 17 ottobre 2022, n. 116.

12. Mess. Inps 17 novembre 2022, n. 4159.

n. 144, e che invece si rivolge a retribuzioni
pil contenute, percepite nello specifico mese
di novembre e solo se I'imponibile contribu-
tivo non superi i 1538 euro. Lindennita verra
erogata proprio nel mese di novembre a con-
dizione che il rapporto di lavoro risulti in es-
sere nel mese, e sempre previa dichiarazione
del lavoratore di averne diritto.

Qui il Legislatore ¢ stato pitt accorto perché
ha fin da subito dichiarato che I'indennita
sarebbe spettata anche in presenza di eventi
che prevedessero copertura figurativa inte-
grale da parte dell'Inps. In tal senso infatti si
¢ espressa la circolare dell’istituto che ne ha
definito la modalita applicative'.
Ciononostante non sono mancati dubbi in-
terpretativi, legati al fatto che la norma indi-
cava come parametro di riferimento ai fini
della verifica dei 1538 euro la retribuzione im-
ponibile percepita nel mese di novembre, sen-
za tenere conto del fatto che in molte aziende
la retribuzione imponibile in tale periodo &
determinata non solo dalla retribuzione men-
sile, ma anche dalla tredicesima mensilita.
Con il recente intervento Inps'? € stato chiari-
to che la retribuzione del mese di novembre
deve intendersi al netto della tredicesima evi-
tando cosi un infelice epilogo rispetto a quella
che era la reale finalita della norma.

Si ritiene utile citare le due misure anche in
tale contesto in quanto si tratta di benefici
esenti da qualunque prelievo di natura con-
tributiva e fiscale, non cedibili, né sequestra-
bili, né pignorabili, quindi occorre procedere
con attenzione alla verifica di tale aspetto so-
prattutto in caso di cedolini paga gravati gia
da debiti preesistenti, dove tali somme po-
trebbero essere pregiudicate dalle ordinarie
operazioni di conguaglio.

MODIFICHE DI NATURA PREVIDENZIALE
Tra le principali novitd in ambito previden-
ziale introdotte dalla Legge di bilancio 2022 »
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ricordiamo tre modifiche significative: la pri-
ma, quella sulle aliquote contributive legate
agli ammortizzatori sociali con decorrenza 1°
gennaio 2022, mentre, per il solo anno cor-
rente, il riconoscimento in busta paga di una
riduzione sull’aliquota contributiva' posta a
carico dei lavoratori dipendenti dello 0,80
punti percentuali, poi innalzata, a decorrere
dal 1° luglio e fino al 31 dicembre, fino a 2
punti percentuali a condizione che la retribu-
zione imponibile mensile riparametrata su
tredici mensilita non superi 'importo di 2692
euro al mese, ed infine, sempre con decorren-
za 1° gennaio, una riduzione di 0,5 punti per-
centuali sull’aliquota contributiva® posta a
carico delle lavoratrici madri che rientrino in
servizio dopo il congedo di maternita. Tale
riduzione operera per 12 mesi dalla data di
rientro al lavoro, purché cio avvenga entro il
31 dicembre 2022.

1. Variazione delle aliquote

sugli ammortizzatori sociali

La Legge di bilancio ridetermina tutte le ali-
quote legate agli ammortizzatori sociali e ri-
conosce, anche se non in tutti i casi, uno
sconto per il solo anno 2022 sulle nuove ali-
quote in vigore dal 1° gennaio.

Tale riforma tocca tutti i Fondi ad oggi esi-
stenti: Cigo, Cigs, Fis e Fondi di solidarieta.
Con apposita circolare' I'Inps ha fornito nel
dettaglio le istruzioni per la gestione non solo
degli arretrati, ma anche del corrente, intro-
ducendo specifici codici Uniemens per tutte
le differenti casistiche. Ricordiamo infatti
che, anche se non per tutti, la nuova riforma
comporta per il primo anno di vigenza il
rimborso di una quota contributiva in parte
per il lavoratore ed in parte per il datore di
lavoro, determinando quindi una variazione,
seppure di minimo impatto, sull'imponibile
fiscale complessivo.

13. Art. 1, commi 191 e ss., Legge 30 dicembre 2021, n. 234.
14. Art. 1, comma 121, Legge 30 dicembre 2021, n. 234.

15. Art. 1, comma 137, Legge 30 dicembre 2021, n. 234.

16. Circ. Inps 30 giugno 2022, n. 76.

2. Riduzione contributiva

lavoratori dipendenti

Come anticipato la modifica ha interessato tut-
ti i rapporti di lavoro dipendente ad esclusione
dei rapporti di lavoro domestico. Riguardera il
solo anno 2022 e consiste in una riduzione di
0,8 punti percentuali dell’aliquota IVS posta a
carico dei lavoratori la cui retribuzione imponi-
bile, riparametrata per 13 mensilita non superi
importo mensile di 2692 euro.

Llnps ¢ intervenuto con una circolare! di
dettaglio dove come di consueto ha indicato
le istruzioni per la corretta gestione dell’eso-
nero e dei relativi arretrati. Si ricorda poi che
per effetto del decreto Aiuti-bis'®, a decorrere
dal 1° luglio tale riduzione viene incrementa-
tadi 1,2 punti percentuali, portando I'esone-
ro a quota 2%. Anche per tale modifica I’isti-
tuto di previdenza sociale ¢ uscito con un
messaggio” confermando, con decorrenza
dal mese di ottobre, l'utilizzo dei codici gia
istituiti nella circolare relativa allo 0,80%.
Con un nuovo messaggio*® sono state poi for-
nite ulteriori istruzioni operative per quelle
aziende che, senza attendere indicazioni, ave-
vano gia aggiornato il valore del 2% nel cedo-
lino paga di settembre ed inviato I'Uniemens.
Anche tale misura, seppure non abbia alcun
impatto sul conguaglio contributivo, rideter-
mina tuttavia I'imponibile fiscale del lavora-
tore che si vedra restituire, sotto forma di ar-
retrato, retribuzione che confluira nel reddito
fiscale annuo.

3. Lavoratrici madri

Il beneficio in parola interessa solo il corrente
anno e riguardera tutte le lavoratrici madri
che rientreranno in servizio dal 1° gennaio al
31 dicembre 2022.

La riduzione dell’aliquota a carico della lavo-
ratrice prevede un abbattimento di 0,50 pun-

ti percentuali a suo favore, cumulabile con la >

17. Circ. Inps 22 marzo 2022, n. 43,

18. Decreto legge 9 agosto 2022, n. 115, art. 20.
19. Mess. Inps 26 settembre 2022, n. 3499.

20. Mess. Inps 7 novembre 2022, n. 4009.
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CONGUAGLIO 2022: COSA E CAMBIATO? METTETEVI COMODI!

riduzione di cui all’art. 1, comma 121 della
Legge n. 234/2021 e dell’art. 20 del Decreto
legge n. 115/2022. E rivolta alle sole lavora-
trici madri del settore privato ed ¢ garantita
per un anno dalla data di rientro in servizio
dopo il congedo di maternita.

Anche in questo caso sono stati necessari due
interventi dell'Inps per chiarire effettiva
portata della misura, e sono stati espressi due
aspetti di non poco conto.

Il primo* ha riguardato l'estensione ammessa
dall’Inps rispetto al comma 137 inserito nella
Legge di bilancio 2022: beneficeranno dello
sconto non solo le lavoratrici rientrate dal
congedo obbligatorio (ivi compresa I'interdi-
zione post partum di cui all’art. 17 del D.Igs.
n. 151/2001) ma anche tutte le lavoratrici che
rientreranno dal congedo facoltativo.

Questa apertura ha probabilmente ingenera-
to molti dubbi tant’¢ che con un successivo
messaggio® I'Inps ha spiegato nel dettaglio,
anche con laiuto di alcuni esempi, come
vada intesa |'estensione ammessa.

In primo luogo, scrive I'Inps, l'agevolazione
trova applicazione in caso di rientro in servi-
zio effettivo tra il 1° gennaio ed il 31 dicem-
bre. Personalmente ritengo quindi che possa-
no rientrare nel beneficio in esame tutte le
maternitd obbligatorie conclusesi proprio il
31 dicembre 2021, e che vedano la lavoratrice
rientrare dal 1° gennaio in avanti ma sempre
entro il 31 dicembre 2022.

In secondo luogo, spiega I'Inps, l'eventuale
congedo facoltativo o post partum, per aver
diritto allo sgravio devono avvenire rispetto
al congedo obbligatorio, senza soluzione di
continuita. Inoltre si aggiunge che dopo il ri-
entro effettivo al lavoro, qualsiasi altra frui-

21. Circ. Inps 19 settembre 2022, n. 102.
22. Mess. Inps 9 novembre 2022, n. 4042.

zione di periodi di congedo facoltativo risul-
teranno ininfluenti rispetto alla decorrenza
dell’anno di sgravio.

Si ricorda che per gestire correttamente la di-
sposizione in esame occorre richiedere, prima
della presentazione della prima denuncia Uni-
emens in cui sia presente 'esonero dello 0,50,
il codice di autorizzazione “OU” attraverso il
cassetto bidirezionale indicando nell'oggetto
“Esonero art. 1, c. 137 L. 234/2021”.
All'interno della richiesta oltre ai dati ana-
grafici della lavoratrice andra indicata la data
di effettivo rientro.

TERMINI PER EFFETTUARE IL CONGUAGLIO

Non mutano i termini per effettuare il con-
guaglio che, anche per il 2022, si differenzia-
no a seconda che si tratti di un conguaglio
fiscale o contributivo.

1. Fiscale

Determinato il reddito tassabile ai sensi
dell’articolo 51 del Tuir, ivi inclusi tutte le
somme e i valori corrisposti entro il 12 gen-
naio 2023, il conguaglio si conferma esegui-
bile sino al 28 febbraio 2023.

Non muta quindi rispetto al passato la possibi-
licd di chiudere le operazioni del conguaglio fi-
scale anche nei due mesi successivi all’attuale
anno d’imposta, fermo restando che potranno
essere conguagliati solo gli emolumenti ricevu-
ti entro e non oltre il 12 gennaio 2023.

2. Contributivo

Fatte salve le regole ammesse per la competen-
za di dicembre 2022 e di gennaio 2023, la
competenza di febbraio 2023 potra essere uti-
lizzabile per le sole operazioni riguardanti il Tfr
al Fondo di Tesoreria e le misure compensative.
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di EMILIA SCALISE

Consulente del Lavoro in Milano

LA FRUIZIONE DEL RIPOSO
GIORNALIERO E SETTIMANALE

E UN DIRITTO INDISPONIBILE

RICONOSCIUTO DALLA
COSTITUZIONE: lo ricorda
il Tribunale di Milano

(44 L a mancata fruizione del riposo giornaliero
¢ settimanale, in assenza di previsioni le-
gittimanti la scelta datoriale, é fonte di danno
non patrimoniale che deve essere presunto, per-
ché interesse del lavoratore leso dall’inadem-
pimento del datore ha una diretta copertura
costituzionale nell articolo 36 Cost., sicché la
lesione del predetto interesse espone direttamen-
te il datore medesimo al risarcimento del dan-
no”: ¢ quanto pronunciato dal Tribunale di
Milano nella sentenza dell’8 agosto 2022.
Ripercorriamo i fatti.
La controversia vede quale ricorrente un lavora-
tore subordinato assunto con contratto a tempo
indeterminato a tempo parziale (20 ore setti-
manali) e con mansioni di commesso di banco
inquadrato nel livello 7° del Cenl Terziario.

Diverse le questioni oggetto del contendere:
in primo luogo, il lavoratore chiedeva il rico-
noscimento, per il periodo in cui il rapporto
di lavoro ¢ stato formalizzato (il rapporto di
lavoro ¢ sorto in data 10/04/2017, tuttavia la
formalizzazione del contratto avveniva solo
con decorrenza dal 21/07/2017) dell’assegna-
zione a un livello di inquadramento superiore
(livello 4° o in via subordinata al livello 5°),
in quanto, per tutta la decorrenza del rappor-
to di lavoro, lo stesso aveva svolto la mansio-
ne di commesso di banco, inquadrabile, se-
condo la declaratoria del Ccnl del Terziario,
a un livello superiore rispetto a quello for-
malmente assegnato (livello 7°).

In secondo luogo, il lavoratore rivendicava il
pagamento delle spettanze di fine rapporto (e
in particolar modo del trattamento di fine

rapporto e dell’indennita sostitutiva del pre-
avviso), dovute per effetto dell’interruzione
del rapporto di lavoro a seguito di licenzia-
mento, nonché il versamento dei contributi
previdenziali obbligatori ai sensi di legge per
tutta la durata del rapporto di lavoro.

Da ultimo, il ricorrente richiedeva risarci-
mento del danno subito per non aver fruito
di alcun giorno di riposo durante tutto il rap-
porto di lavoro e per aver lavorato, nel corso
di ciascuna giornata, per complessive 15 ore
(il turno aveva inizio alle 9.30 e finiva all'una
di notte con solo una pausa di 30 minuti).
Con riferimento a questultimo punto, il Tri-
bunale di Milano accoglieva la domanda del
ricorrente, seppur riconoscendo come orario
di lavoro giornaliero solo 13 ore delle 15 ore
effettivamente lavorate.

In particolare, sulla base anche delle prove
testimoniali, il Tribunale accertava la sussi-
stenza di un orario di lavoro sensibilmente
superiore a quello formalizzato nel contratto,
nonché la mancata fruizione del riposo gior-
naliero e settimanale (e di periodi di ferie)
per tutta la durata del rapporto intercorso fra
le parti, ricordando che la mancata fruizione
del riposo giornaliero e settimanale, in assen-
za di accordi collettivi che consentano di de-
rogare alle norme di legge o del Cenl, costi-
tuisce diritto al risarcimento del danno non
patrimoniale presunto, essendo leso un dirit-
to indisponibile del lavoro che trova tutela
nella carta costituzionale (art. 36 Cost.) non-
ché nei principi comunitari (art. 5, Direttiva

2003/88/CE).
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RICONOSCIUTO DALLA COSTITUZIONE: LO RICORDA IL TRIBUNALE DI MILANO

In termini di definizione del risarcimento
dovuto a fronte del danno subito, contestual-
mente il Tribunale ha chiarito che “/z quan-
tificazione del danno da «usura psicofisica» de-
rivante dalla mancata fruizione del riposo puo
avvenire in via equitativa prendendo, quale
parametro, le disposizioni della contrattazione
collettiva applicabile”.

A conclusione, la sentenza oggetto di analisi ri-
corda come il diritto al riposo e la durata massi-
ma dell’orario di lavoro sono diritti indisponibi-
li che trovano tutela in fonti normative di rango
costituzionale e in quanto tali non possono es-

sere in alcun modo oggetto di rinuncia.
Leventuale violazione di tali diritti impone
l'obbligo di risarcimento del danno in capo al
datore di lavoro, un danno di natura non pa-
trimoniale, che puo essere definito, in assenza
di un pregiudizio specifico dimostrabile, me-
diante I'applicazione dei parametri contenuti
nella contrattazione collettiva in materia di
prestazioni di lavoro straordinario.

Questo vuol dire che il risarcimento del danno
potrebbe raggiungere anche somme pitt sostan-
ziose, laddove la parte lesa sia in grado di dimo-
strare la sussistenza di un pregiudizio specifico.
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Consulente del Lavoro in Pavia,
Esperta in materia di sicurezza sul lavoro,

CULTURA, CONSAPEVOLEZZA

E COSCIENZA DELLA SICUREZZA
INFORMATICA: il ruolo dell’Agenzia
per la Cybersicurezza

| tema della sicurezza informatica riveste

un’importanza fondamentale perché ¢ ele-
mento imprescindibile per garantire la dispo-
nibilitd, l'integrita e la riservatezza delle in-
formazioni del Sistema informativo.
Nel corso degli ultimi anni il numero comples-
sivo di attacchi e di incidenti legati alla sicurez-
za informatica, soprattutto nelle Pubbliche
Amministrazioni, ¢ aumentato notevolmente.
Tutti gli studi e le ricerche che analizzano e
studiano questi fenomeni affermano inoltre
una preoccupante tendenza alla crescita.
Con il D.l. 14 giugno 2021, n. 82, c.d. Decreto
cybersicurezza, recante “Disposizioni urgenti in
materia di cybersicurezza, definizione dell archi-
tettura nazionale di cybersicurezza e istituzione
dell Agenzia per la cybersicurezza nazionale” vie-
ne istituita ’Agenzia per la cybersicurezza
nazionale (ACN) che opera sotto la responsa-
bilita del Presidente del Consiglio dei ministri e
dell’Autoritd delegata per la sicurezza della Re-
pubblica e in stretto raccordo con il Sistema di
informazione per la sicurezza della Repubblica.
Successivamente, viene pubblicata in Gazzet-
ta ufficiale la Legge 4 agosto 2021, n. 109 di
conversione con modificazioni, del Decreto-
legge 14 giugno 2021, n. 82.
La legge completa di fatto la strategia di cyber-
resilienza nazionale gia definita con la disciplina
sul perimetro di sicurezza nazionale cibernetica.
Lobiettivo dichiarato del Governo ¢ quello di
accrescere, attraverso la promozione della
cultura della sicurezza cibernetica, la consa-
pevolezza del settore pubblico, privato e della
societa civile sui rischi e le minacce cyber.

I decreto stabilisce che ’Agenzia avra personalita
giuridica di diritto pubblico e sara dotata di au-
tonomia regolamentare, amministrativa, patri-
moniale, organizzativa, contabile e finanziaria.

LE FUNZIONI DELLAGENZIA PER LA CYBERSICUREZZA NAZIONALE

Come detto in precedenza, 'Agenzia per la

cybersicurezza nazionale opera sotto la re-

sponsabilita del Presidente del Consiglio dei

ministri ed ¢ incaricata di:

* esercitare le funzioni di Autoritd nazionale
in materia di cybersecurity, a tutela degli in-
teressi nazionali e della resilienza dei servizi
e delle funzioni essenziali dello Stato da
minacce cibernetiche;

* sviluppare capacita nazionali di prevenzio-
ne, monitoraggio, rilevamento e mitigazio-
ne, per far fronte agli incidenti di sicurezza
informatica e agli attacchi informatici, an-
che attraverso il Computer Security Incident
Response Team (CSIRT) italiano e l'avvio
operativo del Centro di valutazione e certi-
ficazione nazionale;

* contribuire all’innalzamento della sicurez-
za dei sistemi di Information and communi-
cations technology (ICT) dei soggetti inclusi
nel perimetro di sicurezza nazionale ciberne-
tica, delle pubbliche amministrazioni, degli
operatori di servizi essenziali (OSE) e dei
fornitori di servizi digitali (FSD);

* supportare lo sviluppo di competenze indu-
striali, tecnologiche e scientifiche, promuo-
vendo progetti per I'innovazione e lo svilup-
po e mirando a stimolare nel contempo la
crescita di una solida forza di lavoro naziona-
le nel campo della cybersecurity in un'ottica di
autonomia strategica nazionale nel settore;

* assumere le funzioni di interlocutore unico
nazionale per i soggetti pubblici e privati in
materia di misure di sicurezza e attivita
ispettive negli ambiti del perimetro di sicu-
rezza nazionale cibernetica, della sicurezza
delle reti e dei sistemi informativi (direttiva
NIS), e della sicurezza delle reti di comuni-
cazione elettronica.
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Si sottolinea inoltre che ’ACN ¢ anche Auto-
ritd nazionale di certificazione della cybersi-
curezza “ai sensi dell'articolo 58 del regolamen-
to (UE) 2019/881 del Parlamento europeo e

del Consiglio, del 17 aprile 2019”, assumendo

_ La ROADMAP dell’Agenzia

tutti i compiti in materia di certificazione di
sicurezza cibernetica gia attribuiti al Ministero
dello sviluppo economico dall’ordinamento vi-
gente, compresi quelli relativi all” accertamento
delle violazioni e all’irrogazione delle sanzioni.

Informativa grafica a cura di Barbara Garbelli

| ewaozm 9

PUBBLICAZIOME DEL D.L. 14
GIUGND 2021, N. 82

Recante dizposizioni urgenti in
materia di cybersicurezza,
definizione dell’architettura
nazionale di cybersicurezza e
Vistituzione dell’Agenzia
nazionale per la Cybersicurezza,

05 AGOSTO 2021

NOMINA DEL DIRETTORE
GENERALE

Il Presidente del Consiglio dei
ministri, ai sensi dell’art. 2,
comma 1, lett. c), del d.l.n.
8272021, ha nominato, previa
delibevazione del Consigliv dei
ministri e comunicazione al
Prasidente del COPASIR @ alle
Cammissioni parlamentari
competenti. il Prof. Roberto
Baldoni Direttore Generale
dell’ACN.

07 SETTEMERE 2021

STRATEGIA CLOUD ITALIA
Pubblicazione del documento
sintetico di indirizzo strategico
per limplementazione e il
controlle del cloud nella
Pubblica amministrazione,

Coserenn o

TRASFERIMENTO PRIME
FUNZIONI ALL'ACN

Inizio del trasferimento delle
funzioni di cui all'art. 7 del d.L n.
82/2021, tra cui quelle gib
assicurate dal DIS relative al
CSIRT Italia, all'istituzione del
Nucleo per la cybersicurezza,
all'atiuazione della legge sul
Perimatro di sicurezza
nazionale cibernatica o al Punto
unico di contatto per la
Direttiva NIS dell'Unione
Europea.

NOMINA DEL VICE DIRETTORE
GENERALE

Il Presidente del Consiglio dei
ministri, ai sunsi dell’art, 2,
comma 1, lett, ¢}, del d.l n.
82/2021, ha nominato, previa
deliberazions del Consiglio dei
ministri @ comunicazione al
Presidente del COPASIR e alle
Commissioni parlamentari
competenti, la Dott.ssa Nunzia
Ciardi Vice Direttore Generale
dell’ ACN.

Q

9 ascomonn

CONVERSIONE IN LEGGE DEL
D.L. 14 GIUGND 2021. N. 82

Il decreto-legge & stato
convertito, con modificazioni,
dalla legge 4 agosto 2021,
n.109.

Q 01 SETTEMBRE 2021

AVVIO PRIMA OPERATIVITA
Inizio della fase di

strutturaziona interna e start.
up delle attivith dell'Agenzia.

9 s

DELEGA DEL PRESIDENTE DEL
CONSIGLIO

Il Presidente del Consiglio ha
eonferito la delaga in materia di
cybersecurity al
Sottosegretario di Stato-
Autorith delegata per la
sicurezza della Repubblica,
Pretetto Franco Gabrielll.

Q 2427 DICEMBRE 2021

PUBBLICAZIONE DEI
REGOLAMENTI ATTUATIVI
DELL'AGENZIA IN GAZZETTA
UFFICIALE

Regolamento di organizzazione
@ funzionamento

Regolamento del personale

Regolamento di contabilith

woowwomz 9

©-

REGOLAMENTO CLOUD
Prosegue l'attuazions della Strategia
22 FEBBRAIO / | MARZO 2022 Q

Cloud Italia, con la definizione del
sificazions dei dati e

® i requisiti per lo
infrastrutture digitali @ per | servizi cloud
destinati a trattare dati @ servizi
strategici, critici @ ordinari. Online le
determanarcni 306/ 2022 (con allegatel ¢
307/2022 (con allegato).

IMIZIO FASE DI PRIMO RECLUTAMENTO

22 febbraio 2022

Pubblicato il bando di concorso per
l'assunzione i 50 unitd & 1emMpo
indeterminato di laureati per
Iinformation and Communication
Technology NCT).

1 marzo 2022
Publblicato l'avviso per I'assunzions s

! &1 9

25 MAGGID 2022 A4

STRATEGIA NAZIONALE DI
CYBERSICUREZZA (2022-2026)
Pubblicazione ¢ presentazione olla

del relative Piano di Implementazione.

DPCM PER IL TRASFERIMENTO DI
FUNZIONI IN MATERIA DI
CYBERSICUREZIA DI MISE

OPERATIVITA DEL CVEN
Avvio dell'operativith del Centro di
e C N "

per la valutazione di beni, sistemi e serviz
ICT destinati a essere impiegati su
infrastrutture che supportano La formitura
i servizi essenziali o di funzioni
essenziali per lo Stato. v

AGOSTO 2022 9

Aporovate le determinazioni tecniche H

previste dal Regolamento in materia di
accreditamento dei laboratori di prova

DICEMBRE 2023
FINE FASE DI PRIMO RECLUTAMENTO
n seguito ol & attustivi,
parte il i del

dell’Agenzia per la Cybersicurezza Nazionale che
vede lintegrazions entro la fine del 2023 di 300
Unita a suPporto dello svluppo delle attvita previste
dall' Agenzia.

AVVIO COLLABORAZIONE CON IL
GARANTE PRIVACY

Firmato il Protecollo dintess dal
Presidente dell’Autorith Garante per
la protenone dei dati personali.
Pasquale Stanzione. e dal Direttore
generale dell' ACN. Roberto Baldoni
peor lo scambio di informazion o la
oromazione di buone pratiche di
Sicurezza cibernatica.

OMNLINE LA CLASSIFICAZIONE DE
DATI E DEI SERVIZI DELLA PA

Dal 19 aprile, tramite la piattaforma
PA digitale 2026, le amministrazioni
wotranno effetivare la
classificazions, propedeutica sl
orocesso di migrazione previsto dal
quadro normativo della Strategia
Cloud Italia, volta a rafforzare la

suresse oo dati v servis pubislac.

NOMINA DEL COMITATO TECNICO-
SCIENTIFICO DELL'AGENZIA

Wl Sottosegretario Franco Gabrielli -
A dol &

porla il
Repubblica. sentito il Comitato di
Vertice dell’ACN, ha firmato il decreto
di nomina, dei 9 membri del Comitato
TRCTiCO scientifico dell Agenzia.

PENTRATA IN VIGORE DEL
REGOLAMENTO IN MATERIA DI

DI PROVA

Il Regolamento in materia di
accreditamento dei Laboraton di prova
e di raccordi tra Centro di Valutazionse
@ Certificanione Nanonale, i laboratori
i prova accreditati e | Centri di
Valutazione del Ministero dell'interna e
del Ministero della difesa & stato
pubblicato nella Gazzetia Ufficiale
n164 del 15 Luglio 2022

DPCM per il trasferimento di funzioni
in materia di cybersicurezza di AgiD

eessored 0GGl
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IL COMITATO INTERMINISTERIALE PER CYBERSICUREZZA

Il D.I n. 82/2021 (art.4) istituisce inoltre il
Comitato interministeriale per la cybersicu-
rezza (CIC) presso la Presidenza del Consi-
glio dei ministri, con funzioni di consulenza,
proposta e vigilanza in materia di politiche di
cybersicurezza, anche ai fini della tutela della
sicurezza nazionale nello spazio cibernetico.

Sono diversi i compiti del Comitato:

* propone al Presidente del Consiglio dei
ministri gli indirizzi generali da perseguire
nel quadro delle politiche di cybersicurezza
nazionale;

* esercita |’alta sorveglianza sull'attuazione
della strategia nazionale di cybersicurezza;

* promuove I'adozione delle iniziative neces-
sarie per favorire l'efficace collaborazione, a
livello nazionale e internazionale, tra i sog-
getti istituzionali e gli operatori privati in-
teressati alla cybersicurezza, nonché per la
condivisione delle informazioni e per I'ado-
zione di migliori pratiche e di misure rivol-
te all'obiettivo della cybersicurezza e allo
sviluppo industriale, tecnologico e scienti-
fico in materia di cybersicurezza;

e esprime il parere sul bilancio preventivo e
sul bilancio consuntivo dell’Agenzia per la
cybersicurezza nazionale.

Oltre a cio, il Comitato svolge anche le fun-
zioni gia attribuite al CISR (Comitato inter-
ministeriale per la sicurezza della Repubblica)
dal D.l. n. 105/2019, il decreto legge perime-
tro e dai relativi provvedimenti attuativi, fat-
ta eccezione per quelle previste dall’articolo 5
(rischio grave e imminente per la sicurezza na-
zionale connesso alla vulnerabilita di reti, siste-
mi e servizi e casi di crisi cibernetica).

Le funzioni di segretario del Comitato sono
svolte dal direttore generale dell’Agenzia.

Ma cosa si intende per cybersicurezza?
Quando si parla di cybersecurity si intende una

serie di azioni ideate per difendere sistemi elet-
tronici, reti, server e dispositivi da attacchi a-
cker; risulta necessario intervenire in termini
precauzionali per prevenire ogni qualsivoglia
loro azione: per questo devono essere presi in
considerazione degli strumenti tecnologici per
la protezione delle informazioni.

Nella cyber security sono presenti elementi
giuridici, umani, tecnici, organizzativi in
grado di analizzare i punti vulnerabili di un
sistema, le minacce e i rischi associati ed ha
un ruolo fortemente strategico quando appli-
cata alle imprese e ai professionisti.

La sicurezza informatica aziendale ¢ la prati-
ca di protezione dei dati e delle risorse azien-
dali dalle minacce informatiche. Utilizza i
tradizionali metodi di sicurezza informatica
per proteggere i dati a livello locale ed esten-
de tale idea al trasferimento di dati attraverso
reti, dispositivi e utenti finali.

Inoltre, la sicurezza informatica aziendale af-
fronta problemi di sicurezza comuni come
attacchi DoS Denial-of-Service (DoS) 0 DDos
(Distributed Denial of Service), ingegneria
sociale e vulnerabilita del soffware, ma tiene
anche conto del modo in cui i dati vengono
trasferiti tra dispositivi e reti all’interno
dell’organizzazione nel suo insieme.
Trascurare la sicurezza informatica espone la
propria azienda a rischi importanti, che po-
trebbero essere evitati con accorgimenti sem-
plici ma strutturati e consapevoli del conte-
sto esterno e questo ¢ il motivo per cui la
cybersecurity ¢ da considerarsi come punto
saldo ed elemento basilare dell’'organizzazio-
ne informatica aziendale.

Chiaramente esistono settori maggiormente
esposti a queste minacce, come ad esempio
quello medico e finanziario, ma & necessario
prestare attenzione in qualsiasi ambito e in ogni
momento: se pensiamo allo spionaggio indu-
striale ¢ importante sottolineare che nessun set-
tore ¢ al sicuro.
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IL RUOLO DELL’AGENZIA PER LA CYBERSICUREZZA

Esistono 3 tipi di cyber-minacce dalle quali

necessario proteggersi:

* cybercrimine: attacchi messi a punto da
uno o pitt hacker con l'obiettivo di un ritor-
no economico o, ancora, finalizzato a pro-
durre interruzioni della continuitd produt-
tiva di un’azienda;

* cyberterrorismo: forma di lotta eversiva
che viene messa a punto su scala internazio-
nale e che, attraverso l'attacco dei sistemi
informatici, ha come obiettivo quello di sa-
botare e danneggiare, cosi come altri attac-
chi terroristici;

* cyberattacchi: vengono messi a punto per
mettere a repentaglio la sicurezza informa-
tica ed ¢ per questo che sono molto perico-
losi e vanno assolutamente evitati o, quan-
do cio non ¢ realizzabile, minimizzati nel
minor tempo possibile per provare a limi-
tare i danni.

ILPROTOCOLLO D’INTESA TRA AGENZIA E GARANTE

Il Garante della protezione dei dati personali
e Agenzia per la cybersicurezza nazionale
hanno firmato un protocollo d’intesa che av-
via la cooperazione tra le due istituzioni per il
miglior esercizio delle rispettive competenze,
con l'obiettivo di promuovere iniziative con-
giunte nel campo della cybersicurezza nazio-
nale e della protezione dei dati personali.

Il Protocollo consente di mettere in comunica-
zione in modo agevole il Garante e 'Agenzia
attraverso lo scambio di informazioni e la pro-

mozione di buone pratiche di sicurezza ciber-
netica, frutto anche delle reciproche collabora-
zioni con il mondo accademico e della ricerca.
LAgenzia potra consultare, fin dalla fase di
avvio delle proprie attivita, il Garante sui
temi attinenti al trattamento dei dati perso-
nali in modo da assicurare il corretto adem-
pimento degli obblighi in materia di privacy.
Il Garante, da parte sua, dovra provvedere ad
informare 'Agenzia delle notizie di data
breach rilevanti ai fini della cybersicurezza
del Paese e, in particolare, della sicurezza nel-
lo spazio cibernetico.

II Protocollo avra durata biennale, salvo taci-
to rinnovo, con la possibilitd per ciascuna
delle Parti di proporre aggiornamenti qualo-
ra le innovazioni normative e regolamentari
dovessero richiederlo.

CONCLUSIONI

Listituzione dell’Agenzia Italiana per la cyber-
sicurezza se da un lato ci insegna che ¢ ancora
necessario lavorare sul fronte della sicurezza
informatica (in un mercato tanto evoluto
quanto esposto a nuove minacce), dall’altro
manifesta quanto la cultura della sicurezza e
della prevenzione siano un elemento di prima
analisi e attenzione del nostro ordinamento.
Lavorare in sicurezza non significa soltanto
prevenire gli infortuni sul lavoro, ma ha
un‘accezione pitt ampia, che impone il giusto
riguardo a tutti gli aspetti di un mondo del
lavoro che evolve con costanza e senza sosta.
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E. DAL BON, B. PERESSONI, ANALIZZANO IL FENOMENO DEL LAVORO IBRIDO

Analisi dei diversi
modello organizzativi

del LAVORO IBRIDOr

e Autrici affrontano con approccio ana-

litico il tema delle nuove forme di lavo-
ro, gid presenti soprattutto in alcuni settori
economici, ma notevolmente “esplose” con la
crisi pandemica del 2020-2021. Levoluzione
rapida ha determinato l'esigenza di capire se
e come modificare l'organizzazione aziendale
e quali modalitd gestionali attuare in seno
alle organizzazioni.
Il termine lavoro ibrido viene utilizzato per
descrivere le diverse opzioni di lavoro flessi-
bile con tempi e luoghi di lavoro non stan-
dardizzati, ma determinati dalle esigenze
dell'organizzazione e delle risorse.
La recente pandemia ha radicalmente modifi-
cato la cultura del lavoro portando le persone e
le organizzazioni ad evolvere verso qualcosa di
nuovo e diverso, “che sia in grado di cogliere il
meglio delle due esperienze e di affermare un
nuovo modo di lavorare che metta al centro le
reali esigenze delle perso-
ne e valorizzi 'unicita di
ciascuna - organizzazione e R
portando le une e le altre wpasania con
a esprimere al meglio il i
proprio potenziale”.
In un modello di lavoro
ibrido, ciascuna organiz-
zazione ¢ chiamata a tro-
vare il proprio equilibrio

Modello

MODELLO
IBRIDO

mi di organizzazione del lavoro:
1) modello completamente in presenza senza
alcuna flessibilita di tempo: ¢ il modello di
lavoro piti tradizionale, in cui l'intera orga-
nizzazione ¢ legata ad uno specifico luogo di
lavoro e ad un orario prestabilito;
2) modello completamente da remoto con
totale flessibilita di tempo: questo ¢ un mo-
dello di lavoro a cui molti lavoratori aspire-
rebbero. E un modello difficilmente realizza-
bile nella maggior parte delle organizzazioni;
3) modello completamente in presenza con
totale flessibilita di tempo: ¢ un modello che
si basa sulla presenza e sulla condivisione del
luogo di lavoro senza sentire la necessita di
garantire una compresenza temporale co-
stante da parte di tutta l'organizzazione;
4) modello completamente da remoto senza al-
cuna flessibilita di tempo: ¢ un modello basato
sulla condivisione e lo scambio in real-time in-
dipendentemente da dove
i si trovi fisicamente (op-
o posto del precedente).
R con Alla luce di quanto evi-
e denziato, il modello di
lavoro ibrido si puo defi-
nire come tutto cid che
si trova nel mezzo dei
quattro modelli, sposta-
to verso un quadrante

tra tempo e luogo di lavo- | B e iuttosto che un altro o
P P
. | in presenza da remoto . ..
1o, che si possono rappre- sena teuna senza aicuna perfettamente in equili-
ess i essibilita di .
sentare con lo schema che | tempo tempo brio al centro.

ci propongono le autrici.

Dall’incrocio delle variabili “flessibilita di
tempo” e “flessibilita di luogo di lavoro”, si
possono determinare quattro modelli estre-

* Sintesi dell’articolodpubblicato in D&PL, 27, 2022,
dal titolo Lavoro ibrido: nuovo modello organizzativo.

Ciascuna organizzazio-
ne deve trovare il mo-
dello pit adatto, cercando di equilibrare le
esigenze dei lavoratori e quelle del modello di

business, del mercato di riferimento e della »
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cultura che l'azienda vuole promuovere al
suo interno ed all’esterno. “Scegliere il pro-
prio modello di lavoro ibrido ¢ una decisione
strategica chiave per posizionare l'azienda in
modo chiaro in un mercato del lavoro sem-
pre pitt competitivo e identitario”.
Relativamente alla flessibilita dei luoghi di lavo-
ro si possono individuare diversi modelli di ge-
stione: modello ibrido office-first, modello ibri-
do parziale, modello ibrido flessibile, modello
ibrido remote first, modello ibrido limitato.
Riguardo alla flessibilita dei tempi di lavoro,
diverse sono le modalita che possono essere
applicate indifferentemente al lavoro svolto
in presenza e al lavoro svolto da remoto, sia
per favorire il bilanciamento tra vita persona-
le e lavorativa sia per quei lavoratori la cui
mansione impedisce I'accesso a forme di fles-
sibilita relative al luogo di lavoro: flessibilita
in ingresso e in uscita, flessibilita della pausa
pranzo, compresenza, settimana corta.
Lo strumento principe di lavoro ibrido ¢ si-
curamente rappresentato dal lavoro agile (o
smart working) cosi come definito dall’art. 18
della Legge n. 81/2017. Si introduce in azien-
da tramite un accordo o regolamento che
tenga conto di alcuni aspetti fondamentali:
- autonomia, responsabilitd e fiducia non
sono negoziabili;

- obiettivo di favorire il benessere dei lavora-
tori e 'intensita e la qualita del loro lavoro;

- responsabili al centro;

- non deve essere perso di vista il lavoro in
presenza.

Uno dei temi piu delicati da disciplinare ¢
quello dei tempi della prestazione lavorativa.
Alcuni accordi specificano che la quantita
massima di lavoro che puo essere prestato al
di fuori delle sedi aziendali non puod mai es-
sere prevalente rispetto a quella prestata di-
rettamente presso sedi aziendali. In altri ac-
cordi, il requisito della non prevalenza viene
raggiunto imponendo dei limiti massimi in
giorni o anche in ore.

Con riferimento alla prima parte, dedicata al
lavoro agile, si ricorda inoltre che, in aggiun-
ta al regolamento o all'accordo aziendale,
sard poi necessario stipulare con ciascun be-
neficiario un apposito accordo individuale di
lavoro agile cosi come previsto dall’art. 19
della Legge n. 81/2017.

Quello che si pud auspicare, alla luce delle re-
centi esperienze, ¢ che ogni azienda possa co-
gliere questa occasione per rimettere in discus-
sione e rivedere le regole relative al lavoro in
presenza dando spazio a nuove forme di rego-
lamentazione dei luoghi e dei tempi di lavoro.
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D. CALDERARA VALUTA UINTRODUZIONE DELLE TECNOLOGIE DIGITALI
E INFORMATICHE NEI LUOGHI DI LAVORO: QUALI I VANTAGGI E QUALI I RISCHI?

IL DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE:

la vita al di |1a dello schermo’

L’introduzione delle tecnologie digitali e
informatiche nei luoghi di lavoro, unita-
mente alla facoltd di rendere la prestazione
lavorativa in modalita agile, se da un lato re-
cano il vantaggio di realizzare un work-life
balance, dall’altro inducono a domandarsi
quale sia il confine tra flessibilita spazio-tem-
porale e rischio di essere always on.

In tale contesto si inserisce il tema del diritto
alla disconnessione.

LAutore lo esamina, prendendo posizione
sullo stretto legame tra il diritto alla discon-
nessione ¢ la tutela della personalita fisica e
morale del prestatore di lavoro, in un'ottica di
tutela e di garanzia di parita di trattamento, e
dall’altro valorizzando il ruolo della contrat-
tazione collettiva.

DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE: OBIETTIVI E FINALITA

Il diritto alla disconnessione ¢ stato introdot-
to dal legislatore con la Legge n. 81/2017" con
l'obiettivo di garantire un bilanciamento tra
la vita professionale e la vita privata del lavo-
ratore, oltre che per tutelarne la salute.

In particolare, gli articoli 19 e 21 disciplina-
no i contenuti e le modalita con le quali deve
essere previsto l'accordo di lavoro agile che
deve determinare, altresi, le misure tecniche
e organizzative utili a garantire la disconnes-
sione del lavoratore dalle strumentazioni tec-
nologiche di lavoro®.

Cosi il diritto alla disconnessione appare cru-
ciale per sfuggire alla trappola del “cottimo
digitale 20h” e per riuscire a separare lo spa-

Tale diritto potrebbe ricomprendersi nella
nozione del tempo di non lavoro, determi-
nando di conseguenza, la necessita di defi-

nirne la nozione®.

LINDISPONIBILITA DEL DIRITTO
E LA DIMENSIONE TEMPORALE NON PREDETERMINATA

I1 diritto alla disconnessione deriva da norme
inderogabili e, come tale, non ¢ un diritto
nella disponibilita delle parti’.

Nonostante questa premessa, nel caso in cui
il lavoratore tentasse di disporre del diritto
alla disconnessione, ponendo in essere un ac-
cordo modificativo della disciplina (rinun-
ciando al diritto, oppure riducendo la durata
prevista), 'accordo sarebbe radicalmente nul-
lo ex art. 1418, comma 1, c.c.

La nozione del diritto alla disconnessione
impedisce, durante un periodo di tempo pre-
determinato, che il lavoratore riceva impulsi
lavorativi da parte del datore di lavoro.

Per questo motivo ¢ necessario intercettare
una dimensione temporale compatibile con il
bene protetto, tale da non incorrere in una
vanificazione del diritto.

Essendo la disconnessione un diritto che non
¢ nella disponibilita delle parti, si potrebbe so-
stenere che la determinazione temporale non
puo essere ad esse singolarmente affidata.

In questo caso specifico, l'intervento della con-
trattazione collettiva sarebbe piti che mai op-
portuno e fondamentale, atteso che la norma
quadro — il contratto collettivo — dovrebbe in-

zio professionale dalla vita privata®. dividuare la durata della frazione temporale®. »

* Sintesi dell’articolo pubblicato in MG,
2022, n. 2, pp. 261-290 dal titolo La discon-
nessione: evoluzioni e prospettive.

1. Prima dell’introduzione della Legge n.
81/2017 il lavoro agile veniva regolamentato
attraverso le regolamentazioni pattizie da parte
della contrattazione collettiva, come, ad esem-
pio, ’Accordo Nestlé del 12 ottobre 2012, 'Ac-
cordo Barilla del 2 marzo 2015, lo Zurich del
23 settembre 2015, lo Snam del 26 novembre
2015, ’Euler Hermes 15 gennaio 2016, I’Axa
del 12 aprile 2016 e I’Eni del 6 febbraio 2017.

2. S. Cairoli, 1/ lavoro agile, in Diritto e pro-
cesso del lavoro e della previdenza sociale.
Privato e pubblico, a cura di G. Santoro-Pas-
sarelli, VIII ed., Torino, 2020, 101; E. Da-
nino, Diritto alla disconnessione: legge n.
81/2017 ed esperienza comparata, in Dir. rel.
ind., 2017, 4, p. 1036 ss.
3. M. Bentivogli, Indipendenti. Guida allo
smart working, Soveria Mannelli, 2020, p. 82.
4. C. Spinelli, Tempo di lavoro e di non lavo-
ro: quali tutele per il lavoratore agile? in Giu-
stiaziaCivile.com, 31 agosto 2018, p. 2 ss.

5. Per una disamina completa sul tema si rin-
via a F. Santoro-Passarelli, Su/l’invalidita
delle rinunce e delle transazioni del prestatore
di lavoro, in Giur. com. cass. civ., 1948, II.
6. Partendo dall’importante presupposto che,
come sostenuto gia da autorevole dottrina, le
varianti individuale collettiva del diritto alla
disconnessione non devono essere in tese qua-
li alternative ma possono risultare comple-
mentari. M. Biasi, /ndividuale e collettivo nel
diritto alla disconnessione: spunti comparatisti-
ci, in Dir. rel. ind., 2022, 2, p. 420.
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LE CINQUE CHIAVI DI LETTURA DEL DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE
1) La nozione e la qualificazione

del diritto alla disconnessione

11 diritto alla disconnessione puo essere inte-
so come il diritto a non essere contattato, di
cui ¢ titolare e puo beneficiare il lavoratore.
La fruizione di tale diritto viene imposta in
capo al datore di lavoro, che collabora attiva-
mente alla sua realizzazione e passivamente al
non esercitare i suoi poteri in un lasso di tem-
po ben definito su un determinato lavoratore.
In base all’art. 19, comma 1, sorge un obbli-
go legale in capo al datore, che non puo esse-
re omesso nel contratto individuale, il quale
deve prevedere le misure e le modalita tecni-
che con cui attuare la disconnessione, perché
l'obbligo non sorge in base alla previsione
contrattuale, bensi dalla stessa legge.

Ad esempio, puo essere dibattuto se il ricono-
scimento del diritto determina alcune conse-
guenze sul profilo formale.

A questo punto possono essere percorse due
opzioni: la prima, secondo la quale la man-
cata specificazione delle misure di discon-
nessione, seguendo le indicazioni e le previ-
sioni formali, comporterebbe I'applicazione
della sanzione amministrativa per difetto dei
requisiti minimi richiesti per la stipula del
patto’; la seconda invece che, seguendo il ra-
gionamento appena prospettato, configura
un’ipotesi di nullita del contratto ex art. 1418,
comma 2, c.c. per mancanza di un elemento
essenziale dell’accordo individuale ossia I'ac-
cordo delle parti ex art. 1326 c.c.

2) Lorganizzazione relativa all’esercizio del diritto
In questo quadro si puo inserire la seconda
chiave di lettura, relativa a una particolare
suggestione utile a determinare il momento
di esercizio del diritto.

La regolamentazione normativa nazionale re-

lativa alla disconnessione, contenuta nella Leg-
ge n. 81/2017, rimette all’autonomia collettiva
l'organizzazione dell’esercizio del diritto.
Tuttavia, concentrandosi sull’interpretazione
della stessa disposizione che prevede il possi-
bile utilizzo di strumenti tecnologici per lo
svolgimento dell’attivitd lavorativa, potrebbe
essere ipotizzato un ulteriore proposito, quel-
lo di poter godere del diritto in ogni momen-
to, sia che vengano utilizzati strumenti tec-
nologici, sia che non vengano utilizzati.
Laspetto essenziale da considerare ¢ pero relati-
vo al momento in cui ¢ possibile utilizzare tale
diritto, ovvero durante lo svolgimento della
prestazione eseguita all’interno dei locali azien-
dali, oltre che, come dato per certo, all’esterno.
Si potrebbe pertanto sostenere che il lavora-
tore abbia diritto all’esercizio della discon-
nessione sia all’interno dei locali aziendali,
sia all'esterno nel rispetto dei principi costi-
tuzionali previsti dagli artt. 3 e 35 Cost.

3) La disconnessione dagli strumenti di lavoro

I1 terzo argomento concerne I'individuazione
degli strumenti dai quali debba essere garan-
tita la disconnessione del lavoratore che, sem-
pre secondo le previsioni dell’art. 19, coinci-
dono con le strumentazioni tecnologiche di
lavoro utilizzate dai lavoratori agili.

Gli strumenti tecnologici utilizzati dal lavo-
ratore agile abitualmente, tuttavia, possono
consentire una reperibilitd®, una geolocaliz-
zazione’ e generare in tal modo una connes-
sione quasi perpetua, non soltanto potenzia-
le, ma anche di fatto, con il datore di lavoro.
Un tema attinente agli strumenti di lavoro
riguarda i soggetti che devono fornire tali
strumenti, poiché secondo i principi generali
il datore di lavoro dovrebbe consegnare al
prestatore di lavoro gli strumenti idonei allo
svolgimento della prestazione™.

7. A. Preteroti, Il diritto alla disconnessio-
ne nel lavoro agile alle dipendenze della
pubblica amministrazione, in Lav. dir.
Europa, 2021, 3, p. 5. Si v. anche M.C.
Cataudella, Tempo di lavoro cit., p. 859, e
la legge portoghese n. 83/2021, approvata
il 5 novembre 2021 ed entrata in vigore il
1° gennaio 2022, ex art. 199. A prevede
che la violazione della disconnessione da
parte del datore di lavoro costituisce in-
frazione grave con una annessa sanzione.
8. S. Bellomo, Orario di lavoro, riposi,

ferie: i principi costituzionali, la normati-
va europea ed il quadro regolativo definito
dal d.lgs. 8.4.2003, n. 66, in Diritto e
processo del lavoro e della previdenza so-
ciale. Privato e pubblico, a cura di G.
Santoro-Passarelli, VIII ed., Torino,
2020, p. 101; R. Del Punta, La riforma
dell’orario di lavoro. D. Lgs 8 aprile
2003, n. 66, in Dir. e prat. lav., 2003, p.
22, inserto, p. VII. In tema da ultimo, si
vedano, anche le recenti pronunce della
Corte di Giustizia Europea cause

C-344/19 e C-580/19.

9. Si v. P. Rausei, Controllo a distanza:
installazione e uso dei sistemi di geolocaliz-
zazione, in Dir. e prat. lav., 2017, p. 10 ss.
10. Di recente si stanno diffondendo gli
accordi collettivi aziendali in cui il lavo-
ratore agile non solo pud usufruire della
connessione internet, ma ha diritto ad
un “pacchetto comfort” che contiene la
sedia ergonomica, la postazione, le cuffie
e un computer. Si vedano gli accordi sul
lavoro agile Generali, Tim, Eni ed Enel.
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Nell'ambito dell’esecuzione della prestazione
puo essere funzionale per capire quali effetti
comporti l'utilizzo da parte del lavoratore
della strumentazione propria, rispetto all’uti-
lizzo di strumenti tecnologici messi a disposi-
zione dal datore.

Il lavoratore agile ha la possibilita di avere
maggiore dimestichezza se utilizza un dispo-
sitivo di sua proprietd ma, di contro, lo stesso
andrebbe incontro a una maggiore usura.
Sui dispositivi personali, ad esempio, posso-
no instaurarsi due canali: quello utilizzato
per eseguire la prestazione lavorativa, che po-
trebbe essere interdetto durante il periodo di
disconnessione, e quello personale. Questo
permetterebbe una soluzione idonea a garan-
tire la disconnessione anche sul dispositivo
personale in maniera piti agevole per evitarne
un utilizzo promiscuo.

Lutilizzo del dispositivo aziendale, al con-
trario, inizialmente potrebbe sembrare pit
problematico ma, successivamente, potrebbe
rendere pitt agevole lo svolgimento della pre-
stazione e anche lesercizio della disconnes-
sione secondo i parametri stabiliti dall’orga-
nizzazione aziendale, senza provocare un
logoramento del dispositivo personale e con-
sentirebbe al lavoratore di essere scollegato au-
tomaticamente al termine della prestazione.

4) I soggetti titolari del diritto alla disconnessione
La quarta questione potrebbe sembrare di fa-
cile risoluzione, in base a quanto esposto si-
nora e potendo, secondo quanto previsto dal-
la dottrina maggioritaria, considerare la
disconnessione come un diritto dei lavoratori
agili" e, pertanto, da loro solamente fruibile.
La soluzione, limitata ai lavoratori agili, ri-
schia di essere fuorviante nel senso che tutte
le questioni esposte nel presente contributo,
non riguardano esclusivamente gli agili, ma
tutti coloro i quali utilizzano strumentazioni
tecnologiche e/o piattaforme informatiche.

Potrebbe essere sostenuta la tesi secondo cui

11. M. Lai, Innovazione temologim e riposo minimo
giornaliero, in Dir. rel. ind., 2020, 3, p. 678. A contra-
rio sulla base di una interpretazione letterale, hanno
sollevato dubbi rispetto alla natura della disconnessio-
ne alla stregua di un diritto soggettivo del lavoratore.
Siveda A. Allamprese-P. Pascucci, La tutela della salu-

1203-1204.

in base a quanto previsto dall’art. 3 Cost.,
sarebbe violato il principio di uguaglianza se
a fronte di situazioni analoghe, le stesse rice-
vessero una tutela differente, e dell’art. 35
Cost., il quale sancisce la tutela il lavoro in
tutte le sue forme ed applicazioni e sarebbe,
di conseguenza, opportuno estendere l'eser-
cizio del diritto cercando di ampliare la pro-
spettiva e la titolarita dei beneficiari.

Tra i soggetti legittimati ad esperire il diritto
devono essere ricompresi tutti i lavoratori —
da remoto e non — che utilizzano strumenti
digitali e, oltre a costoro, anche coloro i qua-
li utilizzano tecnologie dell’informazione e
della comunicazione (TIC).

Questa argomentazione puo essere sostenuta
dal fatto che le problematiche e gli svantaggi
espressi in precedenza non sono limitati solo
ai lavoratori agili, ma, principalmente, a tutti
coloro i quali utilizzano strumenti informati-
ci e che vengono ricompresi tra i lavoratori
sempre connessi e/o sempre on-line.

5) Il diritto alla disconnessione:

l'orario di lavoro e il tempo di non lavoro

Infine, la quinta chiave di lettura tenta di
dare una risposta all’interrogativo se il perio-
do di disconnessione faccia parte dell’orario
di lavoro o del tempo di non lavoro'.

La questione che si pone sotto questo profilo
¢ direttamente collegata con l'art. 2, comma
1 ter, D.. n. 30/2021 che permette di affer-
mare come il tempo di non lavoro ricom-
prende disconnessione e gli “eventuali periods
di reperibilita concordati’.

La coincidenza tra la disconnessione e il riposo
non ¢ condivisibile", in ragione del fatto che il
diritto ¢ preordinato ad assicurare il rispetto
dei tempi di riposo, permettendo al lavoratore
il ripristino delle energie fisiche e psichiche.
La finalita, apparentemente, sembra essere la
stessa rispetto al riposo inteso in senso classi-
co, ma non lo ¢&; inoltre, anche le modalita di

fruizione sono sicuramente diverse, atteso »

te e della sicurezza del lavoratore agile, cit., p. 316 ss.
12. Per un approfondimento sul tema v. R. Santucci,
Tempo di non lavoro, in Enc dir., Milano, 2011, pp.

13. Siveda contra E. Fiata, L’iniziativa europea sul dirit-
to alla disconnessione, in Lav. dir. Europa, 2021, 4, p. 16.
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che i riposi devono abitualmente essere fruiti
per undici ore, consecutive e no, mentre per
la disconnessione questo non ¢ espressamente
previsto dalla legge, non essendo predetermi-
nata neanche la sua dimensione temporale.
Questa soluzione — relativa alla non coinciden-
za — pud essere sostenuta in base al dettato
dell’art. 19 il quale prevede che “/accordo indi-
vidua altresi i tempi di riposo del lavoratore non-
ché le misure tecniche e organizzative necessarie
per assicurare la disconnessione del lavoratore
dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro™
Lelemento fondamentale ¢ la congiunzione
“nonché” che distingue i due istituti e sicura-
mente li rende compatibile.

5.1) I beni tutelati dal riposo e dal diritto alla di-
sconnessione e le conseguenze dell’inadempimento
Il diritto alla disconnessione, pur ricompreso
all’interno dell’orario di non lavoro, ¢ carat-
terizzato da una tutela del ristoro psico-fisi-
co, preservata in maniera pill intensa rispetto
a quella del riposo.

Questo perché il datore di lavoro attraverso le
misure tecniche e organizzative determinate
nell’accordo non puo sollecitare il lavoratore
e non puo connettersi con lo stesso.

La disconnessione ¢, quindi, un periodo ve-
rosimilmente pil breve, rispetto al tempo di
non lavoro, in cui il lavoratore non deve subi-
re ingerenze esterne nella vita personale.

In caso di inadempimento dell'obbligo che la
disconnessione fa sorgere in capo al datore di
lavoro, si configurerd un danno biologico.
Una volta dimostrato I'inadempimento il la-
voratore potra richiedere un risarcimento del
danno. In alcune situazioni si potrebbe con-
figurare anche un’ipotesi di danno patrimo-
niale, distinto da quello biologico, la cui
quantificazione sara, a seconda delle ipotesi,
relativa alle categorie del danno emergente e
del lucro cessante.

14. Siv. M.C. Cataudella, Tempo di lavoro, cit., p.
855. In cui I’A. ribadisce come diventa ancora pitt

a confondere ancora di piti la sua vita personale
con quella lavorativa e il suo tempo di lavoro con

L'INTERPRETAZIONE DELLA QUINTA CHIAVE DI LETTURA:
UNA NUOVA MISURA DI SICUREZZA

La norma merita di essere segnalata in quan-
to riconosce che la disconnessione e il riposo
possono non essere coincidenti, perché le
parti potrebbero concludere accordi di repe-
ribilita durante il periodo di disconnessione.
In questo caso il riposo giornaliero deve esse-
re garantito, ma puo non essere continuativo.
Infatti, la contrattazione collettiva ¢ autoriz-
zata a derogare alla regola del riposo giorna-
liero continuativo in alcune circostanze®.

Il tema a questo punto potrebbe riguardare
P'incidenza degli accordi di reperibilita sul di-
ritto al riposo, perché se il lavoratore anche
durante la disconnessione puo rispondere alla
chiamata, in base al rispetto degli accordi
presi, il datore a questo punto sarebbe messo
nella condizione di riconoscergli riposi com-
pensativi oppure di estendere, in conseguen-
za, il diritto alla disconnessione.

Sotto questo profilo pud sicuramente essere
utile tentare di qualificare i periodi di reperi-
bilita che, in base alla piui recente giurispru-
denza europea', secondo I'intensita dei vin-
coli imposti al lavoratore possono costituire
orario di lavoro o periodi di riposo.

La giurisprudenza euronitaria, partendo dai
casi sottoposti al suo esame, fornisce degli
“indici sintomatici” dell’intensita dei vincoli,
ad esempio, la significativita del periodo tem-
porale che il lavoratore dispone per riprende-
re lattivitd lavorativa dal momento in cui il
datore lo richiede, della frequenza delle pre-
stazioni rese durante il periodo di reperibili-
ta, dalla durata non trascurabile degli inter-
venti che sono stati effettuati, il tutto tenendo
conto degli effetti che possano derivarne sul-
la compressione del tempo dedicato alla cura
dei propri interessi".

In altri termini, proseguendo il ragionamen-

to in questa direzione, il diritto alla discon- »

di Giustizia e il parziale superamento della sen-
tenza Matzak del 2018, in Riv. it. dir. lav., 2021,

difficile delimitare i confini tra tempi di lavoro e
tempi personali. Un concetto che rende bene I'i-
dea di questa difficoltd quello di time porosity: il
tempo di lavoro diventa permeabile e questo fa si
che vi sia una sovrapposizione strutturale tra tem-
po di lavoro e tempo personale. La flessibilita or-
ganizzativa, che dovrebbe aiutare il lavoratore a
realizzare il work-life balance, contribuisce, invece,

quello libero (c.d. work-life blending)”.

15. Art. 17, comma 5, D.Igs. n. 66/2003.

16. Si v. Corte di Giustizia, Grande sezione, 9
marzo 2021, C-344/19 punto 38 e Corte di
Giustizia, Grande sezione, 9 marzo 2021,
C-580/19 punto 39 e 55.

17. Si v. S. Bellomo-L. Rocchi, Orario di lavoro,
reperibilita, fruizione del tempo libero. La Corte

p. 2, in particolare p. 342. “Non rilevano, invece,
gli elementi soggettivi che attengono alla sfera
del lavoratore quali la distanza che separa il do-
micilio liberamente scelto dallo stesso, nonché il
carattere poco propizio delle attivita di svago nel-
lazona dove il lavoratore, per sua scelta, decide di
trascorrere il periodo di reperibilita, attesa la dif-
ficile natura di raggiungere il luogo di lavoro”™.
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nessione potrebbe essere considerato una mi-
sura di sicurezza al pari di tutte le misure
previste dall’art. 2087 c.c. e dal T.U. sulla
salute e sicurezza sul lavoro'.

Nel caso in cui venga ricompresa la misura
preventiva tra le modalitd organizzative dato-
riali, muterebbero anche le conseguenze dell’o-
missione della misura: sarebbe interessante ve-
rificare sul piano fattuale se lo stesso lavoratore
possa pretenderne l'esecuzione da parte del da-
tore di lavoro, ad esempio, attraverso un‘azione
di adempimento®, e/o possa eventualmente
instaurare un’azione risarcitoria.

Nel nostro ordinamento oggi, secondo la dot-
trina maggioritaria, ¢ la tutela risarcitoria a
svolgere un ruolo centrale sul piano rimediale
a fronte dell’inadempimento dell'obbligo di
sicurezza, in cui il risarcimento pu6 assumere
una sorta di funzione catartica, utile a colma-
re il divario tra la regola e la sua violazione®.

LA NUOVA PROPOSTA DEL PARLAMENTO EUROPEO:
UNA DIRETTIVA SUL DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE

In data 21 gennaio 2021, il Parlamento UE
ha approvato una Risoluzione®' recante racco-
mandazioni alla Commissione UE sulla propo-
sta di Direttiva sul diritto alla disconnessione?.
La proposta di regolamentazione ha un im-
patto notevole, poiché si applica a tutti i set-
tori®, pubblici e privati ed ¢ diretta “z rusti i
lavoratori, indipendentemente dal loro status e
dalle loro modalita di lavoro” proprio per pri-
vilegiare I'importanza della salute fisica e
mentale e del benessere dei lavoratori, nonché
per la loro tutela dai rischi psicologici.

La proposta di direttiva, inoltre, permette ai

scopi lavorativi e di esercitare il diritto alla
disconnessione e garantisce il rispetto del di-
ritto dei lavoratori alla disconnessione da
parte dei datori di lavoro attraverso I'intro-
duzione di prescrizioni minime.

La proposta, inoltre, prevede che siano gli
Stati membri a prendere i provvedimenti ne-
cessari per fornire ai lavoratori i mezzi per
esercitare il diritto alla disconnessione e per
permettere che i datori di lavoro attuino tale
diritto in modo equo, lecito e trasparente.
Di pari passo ¢ consentita la possibilit, da
parte dei datori di lavoro, di istituire un siste-
ma oggettivo che consenta la misurazione
della durata di lavoro giornaliero svolto dai
lavoratori, verificabile attraverso la consulta-
zione di un registro dell’orario.

Per permettere la corretta esecuzione del diritto
nella proposta di direttiva sono state inserite
due clausole di salvaguardia: la prima riguar-
dante la necessita di consultare le competenti
parti sociali; la seconda riguardante I'obbligo
di garantire, in capo agli Stati membri, la pre-
senza di alcune condizioni di lavoro®, affin-
ché i datori di lavoro attuino tale diritto in
modo equo e trasparente.

Per rafforzare la posizione del lavoratore, la
proposta prescrive il c.d. “obbligo di infor-
mazione” secondo cui i datori di lavoro devo-
no fornire per iscritto a ciascun lavoratore in-
formazioni chiare, sufficienti e adeguate sul
diritto alla disconnessione?®.

Degna di nota ¢ la previsione in materia di
onere della prova secondo la quale, nell’ipo-
tesi in cui i lavoratori che abbiano tentato di
esercitare/o abbiano esercitato il diritto alla

lavoratori di utilizzare strumenti digitali a disconnessione ritengano di essere stati licen- »

18. R. Casillo, op. cit., p. 122; V. Zeppilli,
Disconnessione: un’occasione mancata per il le-
gislatore? in Riv. giur. lav., 2019, 2, p. 315.

19. D. Albi, Adempimento dell obbligo di sicu-
rezza e tutela della persona, in 11 Cofice civile.
Commentario, diretto da F.D. Busnelli, Mi-
lano, 2008.

20. P. Albi, La sicurezza sul lavoro e la cultura
giuridica italiana fra vecchio e nuovo diritto, in
Dir. sic. lav., 2016, 1, p. 92.

21. Risoluzione 2019/2181 (INL)

22. M. Biolchini-G. Bifano, Per il Parlamen-
to europeo la cultura del “sempre connesso”
puo ledere i diritti fondamentali del lavorato-
re, in Quot. lav., 19 aprile 2021, p. 1 ss.

23. Cfr. considerando F) della “Risoluzione del
Parlamento europeo del 21 gennaio 2021 re-
cante raccomandazioni alla Commissione sul

diritto alla disconnessione (2019/2181(INL))

ai sensi del quale “le misure adottate in conse-
guenza della crisi della. COVID-19 hanno
cambiato le modalita di lavoro e hanno dimo-
strato I'importanza delle soluzioni digitali,
compreso l'uso di regimi di telelavoro da par-
te delle imprese, dei lavoratori autonomi e de-
gli organi della pubblica amministrazione in
tutta ['Unione”.

24. E. Pagani, Controllo a distanza del lavora-
tore, diritto alla disconnessione e data governan-
ce negli anni del Covid-19, in Quot. giur., 17
marzo 2021, p. 1 ss.

25. Art. 4, comma 1. Le condizioni minime
sono: (a) le modalita pratiche per scollegarsi
dagli strumenti digitali a scopi lavorativi, com-
preso qualsiasi strumento di monitoraggio le-
gato al lavoro; (b) il sistema per la misurazione
dell’orario di lavoro; (c) valutazioni della salute
e della sicurezza, comprese le valutazioni del

rischio; psicosociale, in relazione al diritto alla
disconnessione; (d) i criteri per la concessione
di una deroga ai datori di lavoro dall’obbligo di
attuare il diritto dei lavoratori alla disconnes-
sione; (e) in caso di deroga a norma della lettera
d), i criteri per stabilire le modalita di calcolo
della compensazione per il lavoro svolto al di
fuori dell’orario di lavoro conformemente alle
direttive 89/391/CEE, 2003/88/CE, (UE)
2019/1152 e (UE) 2019/1158 nonché al diritto
e alle prassi nazionali; (f) le misure di sensibi-
lizzazione, compresa la formazione sul luogo di
lavoro, che i datori di lavoro sono tenuti ad
adottare riguardo alle condizioni di lavoro di
cui al presente paragrafo.

26. L. Bossotto, Diritto alla disconnessione:
verso la definizione europea di un nuovo diritto
fondamentale dei lavoratori? in Quot. giur., 18
febbraio 2021, p. 1 ss.
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ziati o di aver subito un qualsiasi altro tratta-
mento sfavorevole, 'onere della prova grava
sul datore di lavoro?.

Affinché l'onere incomba esclusivamente sul
datore, pero, i lavoratori devono allegare in
giudizio fatti idonei a far sorgere una presun-
zione che siano stati licenziati o abbiano subi-
to un trattamento sfavorevole a causa del go-
dimento o del tentativo di godimento del
diritto alla disconnessione?®.

Infine, determinanti per garantire una tutela
nei confronti dei lavoratori che subiscono
una violazione del loro diritto alla disconnes-
sione sono gli artt. 6 ¢ 8 della proposta: il
primo prevede la possibilita in capo ai lavora-
tori di accedere, mediante il diritto al ricorso,
a una tutela rapida, efficace ed imparziale;
mentre il secondo prevede che gli Stati mem-
bri debbano stabilire sanzioni effettive, pro-
porzionate e dissuasive, applicabili in caso di
violazione delle disposizioni nazionali, adot-
tate in conformita della direttiva o delle pre-
esistenti disposizioni gia in vigore riguardanti
i diritti che rientrano nell'ambito di applica-
zione della direttiva®.

Il Parlamento europeo si propone, in tutta evi-
denza, di garantire una tutela minima unifor-
me nell'ambito del diritto alla disconnessione,
che sia efficace ed effettiva per tutti i lavorato-
ri, non solo quelli agili, oltre a garantire i prin-
cipi previsti dalla Direttiva UE 2019/1152 re-
lativa alle “condizioni di lavoro trasparenti e
prevedibili nell Unione europea” e, allo stesso
tempo, l’adattabilitd del mercato del lavoro.

CONCLUSIONI

I diritto alla disconnessione rappresenta una
novitd normativa assoluta rispetto alle previsio-
ni del Codice civile del 1942, il quale non rego-
lamenta situazioni giuridiche in cui la tecnolo-

gia puo avere un ruolo centrale, poiché riferito
all'impresa medio grande di tipo fordista.
Proprio per tale motivo ¢ legittimo interro-
garsi sulla necessitd, in capo al legislatore, di
intervenire per modificare I'assetto normativo
vigente, adeguandolo al processo di transizio-
ne digitale del lavoro, attualmente in atto, e
alle strumentazioni tecnologiche indispensa-
bili per eseguire la prestazione lavorativa.
Sembra essere giunto il momento per esten-
dere la titolarita del diritto alla disconnessio-
ne a tutti i lavoratori che utilizzano strumen-
tazioni digitali e tecnologie dell’ informazione
e della comunicazione per eseguire la loro
prestazione lavorativa.

Questo tempo ¢ un tempo di non lavoro,
qualificato dal fatto che il lavoratore non
deve essere raggiunto da alcuna sollecitazione
da parte del datore di lavoro, salvo specifici
periodi concordati come previsto.

In conclusione, la disconnessione attiene al
diritto del lavoratore a non essere sollecitato,
senza che per questo sia considerato inadem-
piente, e si realizza interdicendo i mezzi di
comunicazione®,

Sarebbe utile anche suggerire alla autonomia
collettiva eventuali ulteriori modalita di at-
tuazione dello stesso diritto.

Infatti, dovrebbero essere principalmente in-
dividuate le frazioni temporali di disconnes-
sione, la durata della stessa e soprattutto le
modalita operative per renderla esigibile.

I1 Protocollo dello scorso dicembre ha tentato
di risolvere alcune di queste problematiche,
attraverso 'articolazione della prestazione la-
vorativa in fasce orarie, in cui viene indivi-
duata una fascia di disconnessione?'.

Tale soluzione, tuttavia, puo essere conside-
rata una buona base di partenza, ma di certo
non un punto di arrivo.

27.E. Fiata, L’iniziativa europea, cit., p. 14,
in cui I’A. evidenzia “un’importante atte-
nuazione dell’onere della prova sulla falsa-
riga di quanto si osserva in materia di pari
opportunita e di tutela del whistleblower”.
28. Il datore di lavoro naturalmente dovra
dimostrare che il licenziamento o il tratta-
mento sfavorevole sia stato basato su moti-
vi diversi. Siv. anche il considerando n. 29

e lart. 5 della proposta di direttiva.

29. A. Allamprese, 1/ dibattito europeo sul
diritto alla disconnessione, in U. Carabelli-
L. Fassina (a cura di), Smart Working: tutele
e condizioni di lavoro, Roma, 2021, p. 124.
30. In tema v. C. Timellini, 7/ diritto alla
disconnessione nella normativa italiana sul
lavoro agile e nella legislazione emergenzia-
le, in Lav. dir. europa, 2021, 4, p. 9.

31. Siv. contra A. Cetrulo-M. Rinaldini,
Lavoro agile e organizzazione del lavoro:
quale scenario dopo la pandemia? in Lav.
dir. europa, 2022, n. 1, p. 6. Secondo i
quali “Questa prima novita (nella legge n.
81/2017 non c’¢ alcun cenno al concetto
di fasce orarie) ¢ certamente lontana dal
risolvere il problema di come rendere ef-
fettiva la disconnessione”.
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a cura del CENTRO STUDI UNIFICATO ORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO PROVINCIA DI MILANO = ANCL UP MILANO

IL LAVORO AGILE:

necessita di riforma e proposte

A seguire la Proposta del
Centro Studi Unificato Ordine
dei consulenti del lavoro
provincia di Milano - Ancl Up
Milano - aggiornata sulla base
dell’evoluzione del fenomeno
del lavoro agile' - e presentata
dal collega Andrea Asnaghi in
occasione delle giornate di Assisi
(17-19 novembre 2022) dedicate
al Consiglio Nazionale Ancl

e al 40° anniversario del primo
convegno dei Centri Studi Ancl.

Yavvento improvviso della pan-
demia e la necessita di trovare

forme di distanziamento dei lavora-
tori hanno portato prepotentemente
alla ribalta le possibilita di esercizio
dello smart working come modalita
di esecuzione della prestazione.
Quello che in realta si ¢ osservato durante il
periodo pandemico, e che sta tuttora vivendo
un momento di trascinamento, almeno fino a
fine 2022, non ¢ stato un vero e proprio lavoro
agile, quanto piuttosto un allontanamento fisi-
co dal luogo di lavoro, che se nei primi tempi
assomigliava piu che altro ad un fuggi fuggi
generale, si € via via sempre pilt arricchito di
esperienze, in positivo ed in negativo, ed ¢ an-
dato consolidandosi come strumento utile, in
proiezione, sia sotto il profilo organizzativo che
sotto quello della conciliazione vita-lavoro.
La propensione verso il lavoro agile ha diver-
se dimensioni, sicuramente le piti importanti
sono quelle che riguardano le scelte strategi-
che aziendali e le impostazioni di carattere
organizzativo e gestionale.
Come Centro Studi Unificato Ordine-An-
cl di Milano non ci siamo concentrati su tali
aspetti, certamente fondanti e imprescindibi-
li in qualsiasi dibattito sul tema, ma ci siamo
chiesti se lo strumento normativo attuale (la

1. Si v. la pubblicazione della proposta in Sintesi, 6/2021.

L. n. 81/2017) fosse adeguato alla complessi-
ta della materia.

In questa domanda c’¢ gia un primo indiriz-
20, € una risposta fra le righe, ed ¢ quella che
la contrattazione collettiva e I’azione delle
parti sociali, per quanto importante ed in al-
cuni casi veramente di guida e di sostegno allo
sviluppo del lavoro agile, non sia sufficiente a
costituire I'azione di regolazione necessaria
ad un cosi ampio e variegato fenomeno.
Lesperienza del telelavoro, regolato da un
protocollo europeo recepito dalle Parti Socia-
li che ha disciplinato tale fattispecie per anni,
sembrerebbe apparentemente dire il contra-
rio: in realtd proprio l'esperienza del telelavo-
ro, la sua ibridazione dovuta allo sviluppo del-
la tecnologia, e tutti i dubbi e le perplessita
che nascono dalle infinite possibilita della at-
tuale remotizzazione permessa da tale svilup-
po per un numero sempre pit crescente di
prestazioni, suggerisce un quadro regolatorio
articolato e flessibile, articolato per poter dare
strutturazione alla fattispecie, flessibile per »
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consentire alle parti di colmare con tutte le
personalizzazioni e le sfaccettature possibili
quando adattabile nella situazione singola.
Draltronde, anche il Protocollo italiano sul la-
voro agile del 2021 ha dimostrato di non esse-
re particolarmente innovativo, replicando per
lo piti quanto gid previsto dalla Legge n.
81/2017 e dal buon senso delle esperienze
concertative, senza affrontare i nodi pitt im-
portanti che la norma ha lasciato aperti.
Osserviamo inoltre che la legge attuale non
solo ¢ caratterizzata da spazi interpretativi
troppo ampli, di per sé confusivi, ma para-
dossalmente in qualche passaggio prevede
delle restrizioni che portano il lavoro agile ad
avere meno flessibilita dello stesso telelavoro.
Ancora, demandare solo alla contrattazione
la regolazione del lavoro agile (ma questo vale
per qualsiasi altro tema lavoristico) vuol dire,
salvo qualche caso eccezionale, trascurare il
tessuto occupazionale tipico italiano, fatto di
piccole e medie imprese refrattarie a contrat-
tazione e relazioni industriali, certo per qual-
che ritardo culturale ma anche per la scarsa
capacita di molto mondo sindacale a com-
prenderne ed accoglierne le dinamiche.
Abbiamo pertanto ritenuto urgente prospettare
alcune modifiche normative per accompagnare
l'evoluzione della fattispecie, anche in conside-
razione dei diversi progetti normativi di rifor-
ma pendenti, che tuttavia ci sembrano non co-
gliere il segno di alcuni punti importanti.

Il nostro lavoro, che si ¢ poi tradotto in una
bozza di articolato normativo, non tanto per
un‘ambizione di scrittura ma per la traduzio-
ne di concetti di fondo dentro l'esemplifica-
zione pratica di cid che si potrebbe fare e
come, si basa su alcuni punti cardine che
hanno orientato la nostra distinzione.

a) Unificazione della normativa di telelavoro
e lavoro agile, nonche di altre fattispecie assi-
milabili, nel concetto di lavoro da remoto.

Ci chiediamo infatti se, nella crescente evo-
luzione tecnologica, la possibilita per deter-

2. Se non in un’impostazione rigida del telelavoro, facilitata dal fatto che ivi era
prevista una ed una sola sede di lavoro “esterna” alla sede aziendale (cosa che con
gliattuali mezzi informatici e di telecomunicazione appare del tutto obsoleta).

minati lavori di essere fatti altrove non possa
tradursi in una normativa unitaria, indiffe-
rente al concetto di postazione fissa o libera-
mente scelta dal lavoratore.

A questa impostazione consegue l'affronto di
problemi che comunque anche in precedenza
non parevano particolarmente risolti’, quali:
lindividuazione dei posti di lavoro e della
loro salubrita, anche rispetto all’ergonomia, il
possesso dei mezzi di lavoro, i costi connessi
all’esercizio del lavoro da remoto, la sicurezza
sul lavoro in genere.

Spingendo pitt oltre questo concetto, abbiamo
ipotizzato anche la possibilita di una completa
remotizzazione del lavoro, senza la necessita
normativa di dover necessariamente avere un’al-
ternanza (scelta che molti operatori ritengono
strategica, ¢ vero, ma che in questo momento
pare imposta dalla legge, senza alcuna flessibili-
ta). Si stanno, ad esempio, espandendo start-up
che in diversi settori cominciano a non avere
piti l'esigenza di una sede (se non per motivi le-
gali, amministrativi e fiscali, ma non una sede
lavorativa vera e propria). Questa evoluzione
puo piacere 0 meno ma ¢ reale e va considerata.
Non ultimo, I'importanza sempre crescente
del lavoro da remoto in termini di sostenibi-
lita (a 360 gradi) impone una considerazione
puntuale dello stesso come modalita a sé
stante, con tutte le sfaccettature possibili (e
senza ibridazione con il lavoro per obiettivi).

b) Separazione concettuale del lavoro da
remoto dal lavoro per obiettivi, (il vero la-
voro agile, “omart”) infatti destinatario, nella
nostra proposta, di una specifica individua-
zione a parte.

Crediamo che l'unificazione dei due concetti,
peraltro possibile, qualora sia — come ora —
imposta (anzi, nei fatti data solo per presup-
posta) per legge possa portare pitt confusione.
Infatti, se un possibile punto di arrivo del la-
voro agile o remoto ¢ il fatto che una persona
organizzi il proprio lavoro in autonomia, non
¢ detto che cio si traduca automaticamente

nella sola individuazione di zarget lavorativi »
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da realizzare. Lassenza di controllo puntuale
di modi e tempi di lavoro, che a ben vedere
caratterizza anche la maggior parte del lavoro
attuale, e la fiducia nella persona che lavora
ben si possono coniugare anche con un lavo-
ro calibrato con modalita piu tradizionali. Di
converso, il lavoro per obiettivi pud benissi-
mo essere esercitato anche in una situazione
di lavoro stanziale e non remoto, come alcune
contrattazioni aziendali hanno introdotto.

1 lavoro per obiettivi, in buona sostanza, cam-
bia la misurazione della prestazione del lavora-
tore, che non ¢ piti, come nell impostazione
lavoristica attuale, legata indissolubilmente al
tempo della prestazione, quanto piuttosto ad
un programma di lavoro, senza che sia inficiata
la caratteristica fondamentale della subordina-
zione, senza pertanto trasformarla in una pre-
stazione di risultato. La scelta che abbiamo per-
cid operato vuole portare alla distinzione di
regole che riguardano, da un lato, unautono-
mia di lavoro per obiettivi, ove pertanto il tem-
po non sia la misurazione (o 'unica misurazio-
ne) della locatio operarum: una scelta che — i
rendiamo conto — potrebbe allargare i confini
dell’art. 2094 non tanto sotto il profilo defini-
torio, quanto sotto l'aspetto delle ricadute con-
crete. Potrebbe essere anche l'opportunita di
superamento di aree della parasubordinazione,
che per la maggior parte altro non sembrano
che forme di lavoro subordinato evoluto (nella
loro realizzazione pili nobile e genuina, in certi
altri casi si dovrebbe parlare di pura elusione):
senza rischio, senza impiego di mezzi propri, in
una dimensione di rapporto unitario (cosi ¢
tuttora definito dalla norma fiscale) e vinco-
lante, in una prestazione che, proprio per Ias-
senza di rischio effettivo, appare ancora una
prestazione di mezzi, la cui sola valutazione in
termini di adempimento contrattuale sia legata
alla misurazione di risultati (rectius, obiettivi) e
non del tempo impiegato per realizzarli.
Ovviamente, si ¢ gia detto, nulla vieta che que-
ste due modalita della prestazione (perché tali
restano, non si tratta di individuare nuove fat-
tispecie) si fondino in un unicum virtuoso.

Per la specificita del lavoro agile (inteso, nella
nostra accezione di riforma, come lavoro per

obiettivi) a differenza di quanto previsto per
il lavoro da remoto (vedi punto c) successivo)
¢ imprescindibile la volontarieta delle parti,
ovviamente nella definizione ed accettazione
degli obiettivi.

¢) La dimensione organizzativo-struttura-
le del lavoro da remoto.

Abbiamo ragionato su un possibile supera-
mento della necessita della volonta delle par-
ti, oggi assolutamente libera ed imprescindi-
bile, rispetto alla remotizzazione del lavoro.
Aziende che oggi si stanno strutturando in
questa direzione (ci sono interi spazi struttu-
ralmente ridotti) non possono esser soggette
a rivoluzioni improvvise dettate unicamente
da scelte unilaterali dei lavoratori.

Anche al contrario, lavoratori che organizza-
no la propria esistenza contando sul lavoro da
remoto e le possibilitd di conciliazione che
offre, in caso di successivo diniego unilatera-
le vedrebbero radicalmente cambiate le con-
dizioni del proprio lavoro, con i medesimi
effetti di un vero e proprio trasferimento e
delle conseguenze che comporta.

Superata una fase di sperimentazione, ci sem-
brano maturi i tempi per ragionare su una di-
mensione in cui il lavoro remoto possa essere
una dimensione strutturale dell’azienda, e per-
cio anche imposta unilateralmente come con-
dizione lavorativa, e che al contrario, ovvia-
mente in caso di possibilita effettiva di esercizio,
il lavoro remoto conquistato dal lavoratore di-
venti una sorta di diritto, le cui condizioni pos-
sono essere modificate dall’azienda con i me-
desimi limiti attuali dello ius variand;.

Chiaro che, soprattutto per parte aziendale, a
tale rigida impostazione (a differenza di
quanto potrebbe accadere in una soluzione
concordata) consegue l'assunzione e la presa
in carico di ogni e qualsiasi onere legato alla
realizzazione pratica della struttura remota.
Abbiamo al contempo ipotizzato dei corret-
tivi a questa impostazione e privilegiato, in
un punto specifico della proposta di rifor-
ma, la realizzazione di accordi individuali
collettivi ed individuali (questi ultimi raf-

forzati e messi sul medesimo piano di quelli »
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collettivi attraverso 'istituto della certifica-
zione del contratto a cui agganciare anche
maggiori flessibilita ed incentivi).
Unilateralita e stabilita come esigenze obiettive
ed imprescindibili, quindi, ma incentivazione
all’accordo e all’armonia fra le parti; mante-
nendo, da ultimo, una linea preferenziale (nel
senso di diritto di precedenza) per lavoratori
colpiti da criticita sanitarie o familiari.

d) La centralita della sorveglianza sanita-
ria e della riflessione organizzativa in am-
bito di igiene e sicurezza sul lavoro sia del
lavoro da remoto che del lavoro agile.
Abbiamo pensato strategico, per queste mo-
dalita di lavoro, cambiare I'impostazione an-
cora un po’ statica, ma soprattutto stanziale,
della sicurezza in una prospettiva dinamica.
Il lavoratore da remoto (e in certa misura il lavo-
ratore agile, cio¢ che lavora per obiettivi) sono
soggetti a rischi (tecno-stress, burnout, problemi
fisici posturali o visivi, isolamento, porosita del
lavoro ed invasione del tempo libero, etc.) che
non possono essere risolti con un semplicistico
(e non ben definito) diritto di disconnessione
ma che richiedono una formazione specifica

CAPO | - LAVORO DA REMOTO

Art. 1-Disciplina e definizione del lavoro da remoto
1. Le disposizioni del presente capo regolano
il lavoro da remoto quale modalita di esecu-
zione del rapporto di lavoro subordinato nel
rispetto dell'orario normale di lavoro indivi-
duale, con l'utilizzo di strumenti tecnologici
per lo svolgimento dell’attivita lavorativa. La
prestazione lavorativa viene eseguita all’ester-
no dei locali aziendali, in tutto o in parte,
entro i soli limiti di durata massima dell’ora-
rio di lavoro derivante dalla legge e dalla con-
trattazione collettiva.

La prestazione da remoto ¢ esclusivamente per-
sonale e non puo essere resa da altri soggetti.

2. Il datore di lavoro assegna al lavoratore gli
strumenti tecnologici ed informatici necessari

(che supplisce anche I'assunzione innegabile di
responsabilita che si assume il lavoratore da re-
moto quando pud “lavorare dove vuole”), una
programmazione organizzativa preventiva ob-
bligatoria (che rispetti e verifichi carichi di lavo-
ro, in termini anche di specificita di valutazione
del rischio) ed una sorveglianza sanitaria che
verifichi nel concreto l'efficacia e la ricaduta su
questi aspetti, che presentano rischi maggjori di
quelli di un semplice lavoratore al terminale.

e) La semplificazione

Intendiamo qui con “semplificazione” non
solo la sburocratizzazione di alcuni passaggi,
a cui a poco a poco pare arrivare, con fatica e
lentezza, anche il legislatore (almeno nella
parte emergenziale) ma anche la razionaliz-
zazione intera della disciplina, ad esempio
ipotizzando semplificazioni per la parte di
eventuale rimborso (anche forfetario) delle
spese sostenute dal lavoratore remoto.

I1 tutto per conferire maggiore flessibilita ed
evitare le faticose rincorse attuali a sistemi di
incentivazione che sono attualmente usati in
modo anomalo ed inadeguato per sopperire
alle falle della normativa.

allo svolgimento della prestazione lavorativa in
modalita lavoro da remoto che dovranno essere
utilizzati esclusivamente per motivi di lavoro.
Le verifiche periodiche, gli aggiornamenti, e
la sicurezza degli strumenti forniti sono a ca-
rico del datore di lavoro, che ne ¢ responsabi-
le anche del buon funzionamento.

3. Il lavoratore avra cura degli strumenti di
lavoro affidatigli dal datore di lavoro, dando
immediato avviso al proprio datore di lavoro
nei casi di guasti, malfunzionamenti o furto
degli strumenti forniti.

Il datore di lavoro si fa carico dei costi deri-
vanti dalla perdita e danneggiamento degli
strumenti di lavoro ad esclusione dei casi di
accertata negligenza da parte del lavoratore

nell’utilizzo e nella cura della dotazione fornita. »
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4. 1l datore di lavoro ha la responsabilica di
adottare misure organizzative, informatiche e
tecnologiche appropriate, atte a garantire la
protezione dei dati utilizzati ed elaborati dal la-
voratore da remoto per fini professionali. Il da-
tore di lavoro potra in qualsiasi momento chie-
dere la verifica degli strumenti di lavoro senza
alcun preavviso al lavoratore secondo le proce-
dure informatiche in essere in azienda. Agli
strumenti assegnati dal datore di lavoro al lavo-
ratore da remoto si applicano le disposizioni di

cui all’art. 4, comma 2 della L. n. 300/70.

5. 11 datore di lavoro provvede ad informare il
lavoratore in merito ad ogni eventuale restri-
zione riguardante l'uso di apparecchiature,
strumenti, programmi informatici, nonché in
ordine a tutte le norme di legge e regole azien-
dali applicabili relative alla protezione dei dati.
Il lavoratore da remoto ¢ responsabile del ri-
spetto di tali norme e regole e soggetto alle
eventuali sanzioni, anche disciplinari, appli-
cabili in caso di violazione.

6. Il datore di lavoro puo identificare i luoghi
di svolgimento dell’attivitd ovvero quelli in
cui non sara possibile svolgere la prestazione
di lavoro per motivi organizzativi, di sicurez-
za e di protezione dei dati.

7. Le disposizioni del presente capo si applica-
no, in quanto compatibili, anche ai rapporti
di lavoro alle dipendenze delle amministra-
zioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma
2, del Decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165, e successive modificazioni, secondo le di-
rettive emanate anche ai sensi dell’articolo 14
della Legge 7 agosto 2015, n. 124, e fatta salva
l'applicazione delle diverse disposizioni speci-
ficamente adottate per tali rapporti.

8. I datori di lavoro pubblici e privati sono
tenuti in ogni caso, con obbligo di informa-
zione preventiva, a riconoscere priorita alle
richieste di esecuzione del rapporto di lavoro
in modalita da remoto formulate, dalle lavo-
ratrici o dai lavoratori, nei tre anni successivi
alla conclusione del periodo di congedo di

maternitd previsto dall’articolo 16 del testo
unico delle disposizioni legislative in materia
di tutela e sostegno della maternita e della pa-
ternitd, di cui al Decreto legislativo 26 marzo
2001, n. 151, nonché da lavoratrici e lavorato-
ri in condizioni di disabilitd ovvero con fa-
migliari conviventi in condizioni di disabilita
ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della Legge

5 febbraio 1992, n. 104.

Art. 2 - Diritti e obblighi del lavoratore da remoto
1. Il lavoratore ha diritto a disconnettersi
dalle strumentazioni utilizzate per lattivita
lavorativa al termine del proprio orario ordi-
nario di lavoro e nei periodi e nei tempi di
riposo giornaliero e settimanale, nei periodi
di ferie e permessi e nei legittimi casi di as-
senza previsti dalle disposizioni di legge e di
contratto collettivo applicato.

Sono fatti salvi i diversi accordi di cui all’art. 4.

2. In caso di trasformazione della modalita
di prestazione del lavoro verso il lavoro da re-
moto o viceversa si applicano le disposizioni
in tema di trasferimento dell’art. 2103 c.c.,
dell’art. 22 della L. n. 300/70 e dei contratti
collettivi applicati, escluso il diritto ad inden-
nita di trasferimento, a meno che non vi sia
un allontanamento effettivo del lavoratore ri-
spetto alla propria abitazione o al proprio
luogo di lavoro precedente.

3. Nel caso di modifica della sede di lavoro
per i lavoratori disabili ai sensi dell’articolo 1
della Legge 12 marzo 1999, n. 68, il datore di
lavoro deve dare al lavoratore un preavviso
non inferiore a novanta giorni, al fine di con-
sentire un’adeguata riorganizzazione dei per-
corsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e
di cura del lavoratore.

4. 1l lavoratore da remoto resta comunque
soggetto ai normali obblighi derivanti dal
Codice Civile e dai contratti collettivi, al co-
dice disciplinare e all’eventuale regolamento
aziendale. Il datore di lavoro dovra fornire al
lavoratore apposita e completa informativa
sulla regolamentazione aziendale.
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5. Il lavoratore da remoto mantiene il diritto al
trattamento retributivo e normativo previsto al
momento dell’assunzione o in atto al momento
della trasformazione della modalita di lavoro;
parimenti mantiene pari opportunita per quan-
to attiene alla formazione specifica, alla pro-
gressione di carriera, e all'inclusione a momenti
formativi organizzativi e di esercizio dei diritt,
anche sindacali, attraverso le misure organizza-
tive predisposte dal datore di lavoro a tal fine.

6. Il lavoratore da remoto ha diritto all’asse-
gnazione della sede contrattuale di lavoro alla
quale fare riferimento per tutti gli aspetti le-
gali relativi al rapporto di lavoro ed all’eserci-
zio dei propri diritti. Ai fini dell’applicazione
di cui all’art 51, commi 5 e 6 del D.P.R. 22
dicembre 1986, n. 917, il lavoratore da remo-
to non ¢& considerato in trasferta né durante
lattivitd da remoto né per lattivita prestata
nella sede di cui al periodo precedente.

7. Gli incentivi e le agevolazioni spettanti sia
al datore di lavoro che al lavoratore in relazio-
ne all’assunzione o a qualsiasi fase o evento
del rapporto di lavoro, compresi quelli legali
agli incrementi di produttivita, non subisco-
no pregiudizio alcuno dallo svolgimento del-
la prestazione in modalita da remoto.

8. I lavoratori da remoto possono essere con-
siderati, tutti o parte di essi, una categoria

oo . ) . . .o . .
specifica rispetto all'adozione di politiche di
welfare aziendale e premiali, anche ai fini
contributivi e fiscali, nel rispetto delle relati-
ve norme e condizioni.

9. 1l lavoratore puo rifiutare la modifica della
prestazione di lavoro in modalita da remoto
qualora sussistano gravi impedimenti, che ne
rendano impossibile o estremamente onerosa
la realizzazione e sempreché il datore non of-
fra idonee soluzioni alternative, relativamen-
te a impedimenti per:

- indisponibilita di spazi o di collegamenti;

- impegni di carattere familiare o personale, an-
che relativi alla cura ed all’assistenza di persone
fragili, ovvero con disabilita fisiche o psichiche.

u Commento agli artt. 1 e 2 della proposta
1 primi articoli contengono una definizione del
lavoro da remoto che recepisce ed integra le di-
verse categorie del telelavoro, del lavoro agile
(nella sua componente di lavoro a distanza) e di
tutte le altre forme spurie, emergenziali o meno,
in cui puo estrinsecarsi il remote working.

Esse non richiedono [ adesione del lavoratore e per
quiesto si basano, oltre che su una disciplina sostan-
zialmente rigida ed onerosa (art. 1, commi da 2 a
6) specie per il datore di lavoro, su alcuni strumen-
ti di difesa di diritto sostanziale: oltre alla discon-
nessione, in particolare si noti, in caso di cambio
del lavoro da stanziale a remoto o viceversa, [e-
quiparazione di tale fattispecie al trasferimento
(art. 2, comma 2), eccetto il diritto all indennita
in alcuni casi, nonché la possibilisa (art. 2, com-
ma 9) del lavoratore di rifiutare la modifica in
caso di gravi e comprovati motivi personali.

Come si vedra, alcune di queste rigidita sono deci-
samente sfumate in caso di accordo, che rimane la

forma preferibile di gestione del lavora da remoro.

Art. 3 - Salute e sicurezza sul lavoro - e assicurazione
obbligatoria contro infortuni e malattie professionale

1. 11 datore di lavoro ¢ responsabile della tu-
tela della salute e della sicurezza professionale
del lavoratore da remoto conformemente alle
disposizioni comunitarie, alle leggi nazionali
e ai contratti collettivi applicati, nell'ambito
dell'organizzazione del lavoro da remoto.

2. Il datore di lavoro consegna al lavoratore e
al rappresentante dei lavoratori per la sicurez-
za, con cadenza almeno annuale, un’informa-
tiva scritta nella quale sono individuati i rischi
generali e i rischi specifici connessi alla parti-
colare modalita di esecuzione del rapporto di
lavoro, anche in relazione ai rischi da stress
correlato. Tale informativa deve essere co-
munque resa al lavoratore ad ogni attivazione
della prestazione da remoto. Ad essa consegue
un’adeguata formazione sui rischi connessi a
tale modalita lavorativa. Il lavoro da remoto ¢
soggetto alla specifica valutazione dei rischi di

cui all’art. 28, co. 1 del D.lgs. n. 81/2008.

3. 1l lavoratore ¢ tenuto a cooperare all’attua-

>
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zione delle misure di prevenzione predisposte
dal datore di lavoro per fronteggiare i rischi
connessi all'esecuzione della prestazione all’e-
sterno dei locali aziendali e ad attenersi scru-
polosamente ad esse. Il mancato rispetto del-
le disposizioni impartite dal datore di lavoro
integra a carico del lavoratore da remoto una
condotta disciplinarmente rilevante, nonché
puo configurare ipotesi di rischio elettivo.

4. I lavoratore da remoto deve essere sottopo-
sto a sorveglianza sanitaria preventiva e perio-
dica per i rischi connessi all’esercizio della
propria attivita ed in ogni caso con cadenza
almeno annuale, con particolare attenzione
verso i rischi di natura psicosociale e di stress
lavoro-correlato. Fermi restando diversi o ul-
teriori gli obblighi in materia di sorveglianza
sanitaria previsti da leggi e regolamenti, il
presente comma si applica ai lavoratori che
prestano attivitd da remoto per almeno il
40% del loro orario di lavoro abituale, ovvero
considerato su una media semestrale.

5. Il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli
infortuni sul lavoro e le malattie professiona-
li dipendenti da rischi connessi alla prestazio-
ne lavorativa resa all’esterno dei locali azien-
dali, alle medesime condizioni di qualsiasi
altro lavoratore.

6. Lo svolgimento della prestazione lavorati-
va in modalitd di lavoro da remoto e le sue
modificazioni sono oggetto di comunicazio-
ni telematiche, ai Servizi per I'Impiego
(UNILAV), dotate di pluriefficacia nei con-

fronti di qualsiasi Ente o Istituto pubblico.

® Commento allart. 3

Con lart. 3 si punta sulla sicurezza quale ele-
mento ontologicamente inscindibile dall vorganiz-
zazione del lavoro. In particolare, il datore di la-
voro é tenuto ad organizzare il lavoro da remoto
in modo da tutelarne la salute e la sicurezza, ver-
50 un benessere complessivo della persona.

Un ruolo importante in questo senso é affidato
alla formazione nonché alla sorveglianza sani-
taria, che rispetto alle ricadute psicosociali assu-

me una funzione particolare di monitoraggio
della salubrita del sistema di lavoro e della sua
organizzazione, che scatta pero quando il lavo-
10 da remoto abbia una discreta consistenza di
incidenza temporale (art. 3, comma 4).

Viene introdotto ed evidenziato il concetto di
rischio elettivo qualora il lavoratore, nel libero
esercizio di scelta di un luogo di lavoro (non sog-
getto ad alcun possibile potere di controllo dato-
riale) si allontani dalle prescrizioni, dall’infor-
mazione e dalla formazgione che il datore ¢
tenuto comungque ad impartire.

Art. 4 - Accordi di lavoro da remoto

1. Le modalita e le condizioni del lavoro da
remoto possono essere oggetto di accordi e
contratti collettivi anche interconfederali,
stipulati da organizzazioni di cui all’art. 51

del D.lgs. n. 81/2015.

2. Le previsioni di cui al comma 1 possono
risultare anche da contratti individuali fra le
parti. Tali contratti possono contenere, per la
particolarita della prestazione, aspetti deroga-
tori degli accordi di cui al comma 1 che prece-
de, solo se concordati nelle sedi di certificazio-

ne di cui all’art. 75 e segg. del D.lgs. n. 276/03.

3. Nei casi di cui al comma 1 e 2 (secondo pe-

riodo) le parti possono disciplinare la regola-

mentazione del lavoro da remoto di cui agli artt.

1 e 2 della presente legge, nelle seguenti materie:

« proprieta dei mezzi di connessione e degli
strumenti informatici, che potranno essere
in tutto o in parte del lavoratore;

« percentuali massime di ricorso del lavoro
da remoto rispetto alla popolazione azien-
dale e loro turnazione in sede e da remoto;

« termini di preavviso per la modifica delle
condizioni di lavoro, in senso piti favorevo-
le per il lavoratore rispetto a quanto previ-
sto negli artt. 1 e 2 della presente legge;

« ulteriori diritti di precedenza per l'accesso
alla modalita di lavoro da remoto;

« reperibilita del lavoratore ed esercizio della
disconnessione, nel rispetto dell’art. 1 del-
la presente legge e dei principi generali del-
la protezione della sicurezza e della salute »
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dei lavoratori.

e casi in cui il lavoratore ha diritto al rifiuto
all’'assegnazione del lavoro da remoto o a
chiederne la revoca.

4. In caso di accordo su mezzi in tutto o in
parte di proprieta del lavoratore, verranno al-
tresi disciplinati i limiti delle modalita di
controllo della prestazione.

5. All’art. 51 del D.P.R. 22 dicembre 1986,
n. 917 ¢ aggiunto il comma 6-bis:

“Le indennita forfetarie erogate al lavoratore
da remoto per ristorare le spese da esso soste-
nute per la gestione di utenze, comunicazioni,
connessioni e per la manutenzione degli stru-
menti propri utilizzati per la prestazione lavo-
rativa da remoto, non concorrono a formare il
reddito nei limiti di euro 5 per ogni giorno di
lavoro effettivamente svolto da remoto, ed en-
tro il limite massimo di euro 80,00 al mese. I
rimborsi a pi¢ di lista analitici e documentati
al medesimo titolo, di dette spese, non con-
corrono a formare il reddito imponibile.

6. Alla trasformazione del lavoro effettuata,
tramite accordo, nei confronti dei soggetti di
cui all’art. 1, comma 8 il della presente legge e
che rientrano nell'orario minimo di cui all’art.
3, comma 4 della presente legge, si applica,
ferma restando l'aliquota di computo delle
prestazioni pensionistiche, I'esonero totale del
versamento della contribuzione dovuta a carico
del datore di lavoro, fino ad un massimo di
3.000 euro annui per ogni dipendente per i
primi 24 mesi dalla trasformazione del con-
tratto, con esclusione dei premi e contributi
dovuti per l'assicurazione contro gli infortuni.

u Commento all'art. 4

Lart. 4 mira ad agevolare la realizzazione di
accordi collettivi ed individuali (e, rispettando
la specificita delle scelte individuali, con possi-
bilita della certificazione del contratto di avere
pari dignita rispetto alla contrattazione collet-
tiva) volti a favorire I’ incontro delle parti.

E percio previsto che:

- la maggior parte delle declinazioni degli ars.

1 e 2 possano essere oggetto di decisione comune
fra le parti, fermi restando i principi generali
di protezione di salute e sicurezza;

- ¢ prevista (art. 4, comma 5) una disciplina fisca-
le che agevoli i rimborsi di spese sostenute dal lavo-
ratore nell ambito del lavoro da remoto e metta
fine alle oscillazioni che si stanno riscontrando sul
tema da parte dell Agenzia delle Entrate;

- viene altresi incentivato | accordo di lavoro da
remoto connesso ad esigenze di genitorialita,
cura familiare e di disabilita

CAPO Il LAVORO AGILE

Art. 5 - Definizione e disciplina del lavoro agile

1. Il lavoro agile ¢ una modalita di esecuzione
del rapporto di lavoro subordinato stabilita
mediante accordo tra le parti, in cui siano
previste forme di organizzazione del lavoro
per funzioni, fasi, cicli e obiettivi. Al lavoro
svolto in modalita agile, ai sensi del presente
articolo, si applica quanto disciplinato dall’art.
17, comma 5 del D.lgs. n. 66/2003 in mate-
ria di orario di lavoro.

2. Gli incentivi di carattere fiscale e contri-
butivo, compresi quelli eventualmente rico-
nosciuti in relazione agli incrementi di pro-
duttivita ed efficienza del lavoro subordinato,
sono applicabili anche quando ’attivita lavo-
rativa sia prestata in modalita di lavoro agile.

3. Laccordo di lavoro agile puo essere stipu-
lato sempre ed in ogni caso per lavoratori con
elevato grado di qualificazione professionale
o di responsabilita, ovvero per i lavoratori in-
dividuati dalla contrattazione collettiva, da
accordi interconfederali o per quei lavoratori
che stipulino al riguardo appositi contratti
individuali certificati ai sensi dell’art. 75 e

segg. del D.Igs. n. 276/03.

4. Salvo diversa previsione e secondo le mo-
dalitd di cui al comma 3 dell’art 6 (Cenl o
certificazione), la modalita di lavoro agile ¢
di norma esercitata a tempo pieno e il lavora-
tore agile ha diritto ad un trattamento econo-
mico e normativo superiore di almeno il 10%

rispetto a quello minimo complessivamente »
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applicato, in attuazione dei contratti colletti-
vi di cui all’articolo 51 del D.Igs. 15 giugno
2015, n. 81, nei confronti dei lavoratori che
svolgono le medesime mansioni con retribu-
zione a tempo.

5. Al lavoratore impiegato in forme di lavoro
agile ai sensi del presente capo ¢ riconosciuto
il diritto all'apprendimento permanente, in
modalita formali o non formali, e alla perio-
dica certificazione delle relative competenze.

6. Ferma restando la disciplina di cui al
capo III del D.Igs. n. 81/2015 (tempo deter-
minato), l'accordo di lavoro agile puo essere
a tempo determinato o indeterminato. In
caso di raggiungimento dell’obiettivo o della
fase dedotta in contratto, e conseguente ces-
sazione del contratto, il contratto di lavoro
agile pud essere rinnovato solo qualora sussi-
stano ulteriori obiettivi o fasi, diversamente
il contratto cessa e il lavoratore ritorna alla
normale prestazione lavorativa.

Se la modalita di lavoro agile ¢ dedotta fra le
parti a tempo indeterminato, ogni modifica
dovra essere concordata tra le parti, non ¢ am-
messa nessuna modifica unilaterale dell’ac-
cordo di lavoro agile.

7. I lavoratori in modalita agile, ai fini del
computo dell’organico aziendale per qualsia-
si istituto di natura legale o contrattuale,
ono considerati in ragione del 50% del loro
numero, con arrotondamento, in caso di fra-
zione, all’'unita superiore. Ai fini del compu-
to del predetto numero, eventuali lavoratori
part-time sono considerati a termini di legge
in proporzione all'orario svolto.

Art. 6 - Accordo di lavoro agile

1. Laccordo relativo alla modalita di lavoro

agile ¢ stipulato per iscritto e disciplina l'ese-

cuzione della prestazione lavorative, nel ri-

spetto di quanto all’art. 5 precedente, con

particolare riferimento:

« agli obiettivi ed alle fasi di lavoro nonché
alle modalita ed ai criteri di valutazione

dei risultati;

+ alle modalitd della prestazione ed alle for-
me di esercizio del potere direttivo del da-
tore di lavoro ed ai limiti di autonomia del-
la prestazione del lavoratore;

+ ai programmi, ai mezzi ed agli strumenti, an-
che informatici, utilizzati dal lavoratore e alla
ripartizione fra le parti delle spese per l'utiliz-
z0 degli stessi, se di proprieta del lavoratore;

« alla retribuzione ed al trattamento econo-
mico riservato al lavoratore agile, in parti-
colare al raggiungimento di obiettivi a ca-
denza periodica o programmata.

2. Laccordo individua altresi le misure tecni-
che e organizzative stabilite per consentire I’a-
deguato riposo al lavoratore agile e comunque
per assicurare il pieno equilibrio psico-fisico
del lavoratore, secondo le norme di legge.

3. Le clausole e le modalita di gestione relati-
ve all’accordo di lavoro agile, nel rispetto dei
principi di cui all’articolo precedente e del
comma 2 del presente articolo, possono altre-
si essere definite:

a) nei contratti collettivi di lavoro stipulati
dai sindacati comparativamente piti rappre-
sentativi sul piano nazionale (oppure di cui
all’art. 51 del D.lIgs. n. 81/2015);

b) con parita di competenza ed eventuale
precedenza rispetto all’antecedente lettera a),
nei contratti individuali stipulati con l’assi-
stenza e la consulenza delle commissioni di
certificazione di cui al titolo VIII del Decre-
to legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e
successive modificazioni.

4. La modalitd di lavoro agile ¢ di norma
esercitata a tempo pieno. Possono pero essere
stipulati contratti di lavoro agile secondo le
fattispecie di cui al capo II del D.gs. n.
81/2015 (part-time e lavoro intermittente) nel
rispetto di quanto previso dall’art. 6 comma
3 lett. a) e b) [ovverosia ferma restando la
necessitd di una previsione specifica in tal
senso della contrattazione collettiva o di un
contratto certificato].
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Art. 7 -Diritti del lavoratore agile - diritto

di informazione

1. Il lavoratore che svolge la prestazione in

modalita di lavoro agile, salvo quanto con-

cordato nell’accordo di cui all’art. 6 ha i me-

desimi diritti di qualsiasi lavoratore subordi-

nato, in particolare in tema di

« assicurazioni sociali e relative prestazioni;

« salute e sicurezza sul lavoro;

« assenze retribuite e non retribuite previste
da legge;

« esercizio dei diritti sindacali;

« esercizio del potere di controllo e discipli-
nare del datore di lavoro;

« licenziamento;

« riservatezza nella gestione dei dati propri
personali.

2. Il lavoratore che svolge 'attivita in moda-
lita di lavoro agile ha diritto alla completa in-
formazione, compreso l'accesso e la riprodu-
zione, ai dati, ai criteri ed alle valutazioni
inerenti al controllo, agli obiettivi ed ai risul-
tati della propria prestazione, in quanto con-
nessi alla peculiare modalita di prestazione.
Laccordo di lavoro agile deve prevedere le
modalita di esercizio di tali diritti, che do-
vranno consentire al lavoratore la facolta di
confronto su tali criteri e di eccezione, qualo-
ra non siano in concreto rispettati.

3. Il lavoratore che svolge la prestazione in
modalita agile deve essere sottoposto a sorve-
glianza sanitaria con cadenza almeno annua-
le, in particolare contro i rischi di natura psi-
cosociale e di stress lavoro-correlato.

I1 particolare modello organizzativo e di valu-
tazione applicato dal datore di lavoro per i la-
voratori agili sara pertanto integrato nel DVR
ai sensi dell'art. 28 del D.Igs. n. 81/2008.

4. Al lavoratore agile che svolge la propria at-
tivita da remoto sono applicate anche le pre-
visioni di cui all’art. 4 della presente legge.

® Commento agli artt. 5, 6e 7
La disciplina del lavoro agile, nella proposta qui

considerata, si basa sulla completa distinzione di

esso dal lavoro da remoto, a cui si aggancia qua-
lora le due fattispecie si sovrappongano (art. 7,
comma 4), restando in ogni caso un lavoro subor-
dinato a tutti gli effetti (art. 7, comma ).

Viene altresi prevista una disciplina particolare
in tema di salute e sicurezza (art. 7, comma 3)
per il quale il lavoro agile rappresenta una for-
ma di lavoro sui generis, la cui modalita di
esercizio é suscettibile di una valutazione e con-
siderazione ad hoc.

La caratteristica fondamentale del lavoro agile
¢ quella di essere prevalentemente sganciato
dalla valutazione temporale della prestazione
(art. 5, comma 1), essendo invece legato al rag-
giungimento di obiettivi o all espletamento di
funzioni che tuttavia devono essere specifica-
mente concordate fra le parti che:

- possono essere oggetto di contrattazione collettiva
0 di certificagione del contratto individuale (sem-
pre con pari dignitas in termini di valenza giuridi-
ca, sostangialmente concorrente), le quali possono
anche individuare particolari modalita di gestio-
ne delle fattispecie contrattuali ed economiche;

- generano un diritto concreto in capo al lavo-
ratore di informazione (art. 7, comma 2) e pie-
na trasparenza sui criteri di formagione e di
valutazione degli obiettivi assegnati.

Per la specificita del lavoro agile esso é riservato a
lavoratori di elevato grado di professionality e
competenza nonché ad altre categorie individuate
dalla contrattazione collettiva (art. 5, comma 3) o
altrimenti gestito tramite contratto certificato.
Proprio per questo, salvo diverso accordo a cura
della contrattazione o del contratto certificaro,
¢ prevista una maggiorazione almeno del 10 %
rispetto alle retribuzioni minime dei lavoratori
di pari livello, in modo da arginare il ricorso a
tale contratto con finalita elusive.

La proposta (a cui dovrebbe conseguire anche
una revisione coraggiosa — qui non affrontata
— dellart. 2 del D.lgs. n. 81/2015), immagi-
nando [ assorbimento in questa fattispecie di
una parte di lavoro autonomo o parasubordi-
nato e considerando la specialita di tali rappor-
ti e la non determinazione specifica del requi-
sito orario, ne prevede la compurability agli
effetti di legge (art. 5, comma 7) in ragione del

50% del loro numero.
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di ANDREA ASNAGHI

UN GIUDICE

Rubrica impertinente di PENSIERI IRRIVERENTI

(racconto di fantasia)

L’ufficio del giudice Andrea Rossi era si-
tuato al primo piano della palazzina del
tribunale. Anche se nuova e costruita da
poco, gli uffici erano piccoli ed essenziali. 11
giudice Rossi aveva una particolare predile-
zione per una sobrieta quasi maniacale, ['uf-
ficio era pertanto spoglio, quasi triste, salvo
gli inevitabili faldoni e le carte delle udienze,
qualche codice e nulla piti. Lunico segno per-
sonale era una cornice con la foto dell’amata
moglie Graziella, prematuramente mancata,
in un mese se l'era portata via uno di quei
brutti mali, cosi brutti che si & sempre refrat-
tari a chiamarli con il nome che hanno.
Quella mattina, una mattina umida ed uggio-
sa, come solo sanno essere certe giornate grigie
novembrine a Milano, nell’ufficio del Dott.
Rossi, si stava iniziando una causa singolare.

I giovane Bruno Brunelli assistito dall’Avvoca-
to Porfirio Rubicondo e accompagnato dalla
madre, avevano fatto causa al noto Liceo Tibi-
letti rivendicando somme a titolo di rapporto
di lavoro piti danni da mobbing. A difendere il
Liceo era presente un avvocato che aveva gia
passato la mezza eta da un po), il quale faceva
del silenzio e di espressioni fra l'allibito e il pa-
tetico le proprie armi migliori contro le preten-
ziose rivendicazioni di controparte.

Lavvocato Rubicondo, giovane rampante del
famoso Studio Associato DDP (Difensori
Dei Poveri), noto per il perseguimento, fra le
tante, di cause pilota ed impossibili, era ag-
ghindato non proprio da tribuno popolare,
con un vestitino grigio attillato, di evidente e
costoso taglio sartoriale, che rivestiva un cor-
po magro e stizzoso come l'avvocato, dotato
di una voce fastidiosamente stridula e queru-
la e di piccoli scatti nervosi a sottolineare i

concetti che riteneva essere piti importanti.
Anche lorologio al polso era il controvalore di
parecchi stipendi medi, e d’altronde nello
Studio non era cosi ampia la frequentazione
verso quella poverta che, forse solo ideologica-
mente o per vezzo, si pretendeva di difendere.
La madre del Brunelli, lo sguardo fra I'avido
e l'assatanato, aveva il tono e l'atteggiamento
di un tifoso del Barcellona in una finale di
Coppa, incitava, interrompeva e sottolineava
(mancava solo che fischiasse o che si mettesse
a soffiare dentro una vuvuzela).

“Vediamo — interloqui il giudice — qui abbia-
mo una causa un po’ particolare ...”.

“Nulla di particolare, signor giudice — inter-
ruppe subito il baldanzoso avvocato Rubicon-
do — come vedra con piena evidenza, qui siamo
davanti ad un classico caso di sfruttamento,
sfrut-ta-men-to (e va gia bene che il ragazzo ¢
maggiorenne) unito ad un atteggiamento per-
secutorio oltre ogni limite immaginabile”.
“Procediamo con ordine, avvocato. Come
mai rivendicate un rapporto di lavoro con
uno ...studente di liceo?”.

“Perché il qui presente Brunelli ¢ stato sotto-
posto a diversi compiti da collaboratore sco-
lastico, invece che fare il semplice studente!”
“Si ho letto il ricorso, qui si dice che ¢ stato co-
stretto pilt volte a pulire l'aula, e qualche volta
anche i servizi, nonché a riordinare piti volte il
laboratorio di fisica e a spostare i banchi”.
“Esatto! E anche al di fuori dell’orario scola-
stico, per cui rivendichiamo giustamente an-
che gli straordinari!”.

“La posizione della scuola - osservo il giudice,
P’altro avvocato annuiva - & che queste opera-
zioni, peraltro non quotidiane, corrisponde-
vano a delle mancanze della classe, e del Bru-

Consulente del Lavoro
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nelli in particolare, e che le operazioni in
questione entravano in un concetto educati-
vo e di formazione al rispetto...”.

“Tutte scuse signor giudice — interruppe nuo-
vamente l'avvocato — leggiamo cosa dice il
contratto collettivo a proposito delle mansio-
ni del collaboratore scolastico (si, insomma, il
bidello). Vede ? Riassetto dei luoghi di studio,
pulizia straordinaria, spostamento dei banchi
e delle masserizie scolastiche, tutte cose a cui
il Brunelli ¢ stato illegittimamente adibito!”.
“‘Hmmm, vedremo ... E sul mobbing? Vedo
accuse circostanziate’.

“Non v’¢ chi non veda — il Rubicondo si era
improvvisamente avviluppato in una foga
oratoria fuori luogo — il disegno persecutorio
perpetrato ai danni di questo povero giova-
ne! Bocciato per ben quattro volte...”
“Quattro volte, perd!... Ma non ¢ per caso
che non studiasse?” il giudice tentd di inter-
rompere la filippica, ma l’altro riprese.

“... Ed esposto allo scherno ed al ludibrio dei
compagni, con nomignoli umilianti! C’¢ an-
che la Clinica Faciloni che ha attestato stress
psico-fisico e danni alla salute e vita di rela-
zione, con tanto di certificati. E guardi, si-
gnor giudice, che il Brunelli, abbandonato di-
sperato il liceo, in una scuola specializzata in
soli otto mesi ha recuperato quattro anni rag-
giungendo la maturita con successo, con spe-
se ingenti della famiglia!” (la madre annuiva
con veemenza mugugnando qua e la qualche
“eia, uno scandalo, un’indecenza!”; solo il ra-
gazzo sembrava avulso da tutto cio...).

11 giudice aveva letto il ricorso e sapeva che il
miracoloso recupero era avvenuto ad opera del
noto centro (faceva pubblicita anche in qual-
che tivir) Successi Subito s.p.a., che a fronte di
rette costosissime avrebbe promosso anche il
gatto dei vicini con la media dell'otto. Peral-
tro, il Brunelli era uscito con tutti sei, pratica-
mente con una spinta clamorosa o, come dico-
no al Bar Sport, con un calcio nel sedere.
“Vorrei patlare col ragazzo” - disse il giudice.
Bloccod la madre che aveva preso fiato per
prendere la parola. “Ho detto col ragazzo,
senza interruzioni, se possibile. Dunque ve-

diamo, Bruno, com’¢ andata la storia dei
banchi e delle pulizie ?”

Il ragazzo comincio timido ed impacciato
“Eh.. insomma. Si mi han fatto pulire e spo-
stare i banchi”...

“E come mai?”

“No, niente .. uhmm .. & che ... insomma
avevamo fatto un po’ di casino per una festa”.
“Qui il liceo dice che avevate trasformato pitt
volte l'aula in un porcile, e che avete giocato
a pallone nell’aula di fisica rompendo e spo-
stando tutto”.

“Si ma lui che centra? “ sbottd la mamma.
“Qui leggo che in ogni... in ogni casino,
come dici tu, tu eri sempre nel mezzo, in-
somma una specie di artefice”.

“Eh uhmm ahhh si, cioé no, ¢ che .. 2 me mi
piace poco studiare... avrebbi dovuto fare
unaltra scuola, ma la mamma insisteva” (la
madre fece una smorfia di disapprovazione).
“Eh va beh — disse il giudice — ma spiegami:
com’¢ che avevi quattro anche in educazione
fisica? Li non ¢’¢ molto da studiare, mi pare “
“Ce l'avevano con lui ! - interloqui la madre,
ma il giudice la zitti con lo sguardo.
“Hmmm en... ehm , no, insomma ... 2 me
piaceva andare al bar o giocare con lo
smartphone, ma il prof ci faceva correre e fare
gli esercizi, una noia...”.

“Capisco” — disse il giudice. Ma mentre il
giovane balbettava qualcosa, come in un ra-
pido flashback al Rossi tornarono in mente
gli anni del suo liceo e mille ricordi lo tra-
sportarono al suo passato.

Tornando di colpo al caso, il giudice volle
esplorare anche il resto. “Senti, leggo nel ri-
corso che qui i compagni ti hanno dato un
soprannome”

“Uh .. eh .. ah ...uhm si, mi chiamavano con
un brutto nome.”

“Vuoi raccontarcelo?”,

“Mi chiamavano ...il ... il Capra— il ragazzo
arrossi — per via che non capivo mai quello
che spiegavano i prof™.

“Poverino- disse la madre — signor giudice,
ma lei ha figli, sa che vuol dire provare pena
per loro™?

VA
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No il giudice non aveva figli, lui e Graziella li
avevano cercati tanto, poi si erano rassegnati,
e subito dopo quella malattia che I'aveva por-
tata via in un lampo ...

“Ho capito, ma dimmi, cerano altri sopran-
nomi fra voi ?”

“Eh si cera Phantom, lo chiamavamo cosi per-
che non veniva quasi mai a scuola, soffriva di
una malattia rara, una malattia automunita’”.
“Si dice autoimmune” corresse pazientemen-
te, sospirando, il giudice Rossi.

“E poi cera Chiodino”.

“Chiodino?”

“Eh si, perché ¢ proprio grasso...” — disse il
ragazzo con un sogghigno.

Il giudice tird un profondo sospiro. Chissa se
a volte i ragazzi si rendono conto di quel che
fanno. O forse in un gruppo di giovani i no-
mignoli sono un affettuoso segno di ricono-
scimento e di accoglienza, senza la malizia
degli adulti. Che se invece di malizia si dove-
va proprio parlare, allora il ragazzo, che si la-
mentava del suo soprannome, ne usava di
peggiori per un malato grave e appellava un
altro compagno con quello che sarebbe oggi
rubricato come body shaming.

“Lasciatemi un attimo, per favore. Uscite tut-
ti, ho bisogno di riflettere”.

“Ma signor giudice — sbotto I'avvocato — non
abbiamo ancora parlato del tirocinio!”.

“Va bene, va bene, avvocato, ho letto il ricor-
so”. Nel ricorso, la solita tiritera dello sfrutta-
mento del tirocinio, che si aggiungeva alle
richieste di riconoscimento del rapporto di
lavoro. Ed in un’iperbole giuslavoristica, si
sproloquiava pure di somministrazione illecita.
I tutto per una settimana di zraining (sapete, ¢
l'alternanza scuola-lavoro, quella cosa che tal-
volta ha il sapore dell'improvvisazione ma che
di per sé non ¢ inutile, ti insegna alcuni mecca-
nismi di comportamento e come stare al mon-
do, e iddio sa quanto a volte ce ne sia bisogno)
presso una nota catena di paninoteche. Il giu-
dice se lo immaginava, il Capra (ormai lo chia-
mava cosi anche lui nei suoi pensieri) a prende-
re ordinazioni confondendosi, o a pulire i
tavoli; o forse, come faceva durante I'educazio-

ne fisica, a cercare di imboscarsi non appena
poteva; e infatti, il giudizio al termine della set-
timana era stato “svogliato e disattento”. E che
i quattro che prendi nella vita non sono come
quelli scolastici, e non c¢’¢ nessun diplomificio
Successi Subito a regalarti scorciatoie.

O forse no — un latente malessere esistenziale
del giudice Andrea Rossi riaffiord di colpo —
forse a quelli come il Capra oggi si aprono
strade impensabili un tempo, protagonisti di
qualche idiota realizy su un’isola strampalata
o in mezzo ad una fattoria, e cosi diventati
improvvisamente famosi, e pronti a discetta-
re su tutto e tutti, gpinion leader caserecci ed
insulsi. O magari, perché no, una bella car-
riera politica, addirittura conquistando an-
che un ruolo importante, in quelle liste elet-
torali sempre pilt improvvisate e composte da
personaggi di basso profilo, magari qualcuno
anche volenteroso ma sostanzialmente tutti
degli “scappati di casa” senza arte né parte.
E non riusciva nemmeno a prendersela pit di
tanto col Capra, pensava agli altri, agli adulti
di contorno, all'ambizioso avvocato Rubi-
condo, ai leader politici e alle loro liste fumo-
se, alle Cliniche Faciloni ed ai loro giudizi
tirati a casaccio (ma col dito maliziosamente
puntato, spesso a sproposito), a quelli della
Successi Subito s.p.a. maestri delle scorciato-
ie, all’isterica madre del Capra, al papa del
Capra (ecco, doveera il padre, cosi da impar-
tire qualche meritato - sempre amorevole, eh
- ceffone al figlio e fare da contrappeso all’in-
vadenza petulante e distopica della madre?).
Nel riflettere, il peso di un mondo a cui so-
stanzialmente sentiva di non appartenere pitt
opprimeva le spalle ed il cuore del giudice Rossi.
E lo appesantiva il non senso del suo lavoro,
il discettare di cause strampalate come quella
che si trovava di fronte, e intanto ingiustizie
scorrevano nel mondo senza che nessuno le
intercettasse.

Anche qualora avesse rigettato le domande
attoree, come aveva intenzione di fare, che
sarebbe successo se del ricorso si fosse occu-
pato in appello il Carluzzi, quel collega che

avrebbe dato un rene, forse anche due, per »
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dar ragione alla cosiddetta parte debole sem-
pre e comunque, a proposto ¢ a Sproposito.
Perche poi una sentenza anomala (ah no, ora
si dice innovativa) fa sempre rumore, fa sem-
pre curriculum, fa notizia, da popolarita, ti fa
entrare in giri che contano.

E gia si immaginava il peggio: dopo il ricorso
vinto col concorso del Carluzzi, la subitanea
tronfia pubblicazione su qualche social media
da parte della DDP: “Una sentenza esempla-
re, seguita brillantemente per lo Studio dal
nostro partner Avv. Rubicondo”... e tutte
quelle cose cosl, false e vacue, di immagine
senza sostanza ...

Fa niente se non si parla piti di giustizia e di
obiettivita, fa niente se il settore si popola sem-
pre pitt di persone che parlano di diritti senza
avere il minimo concetto del Diritto, quello
che una volta insegnavano nelle scuole vere,
quello che coniugava equita e buon senso.

Al di [a della porta la voce stridula e fastidio-
sa dell’avvocato Rubicondo, che continuava a
perorare la causa da solo, sembrava il perfetto
contorno a questi pensieri,

Una solitudine opprimente, un senso di vuoto
pervadeva da tempo il Rossi, e si ripresento con
veemenza, qualcosa che ti attanaglia lo stoma-
co e ti allappa la bocca. Il giudice, per cercare
un'ispirazione o forse solo una caramella o un
biscotto, tird un cassetto della scrivania.
Maliziosamente, al posto del dolcetto spera-
to, apparve una rivoltella, un'arma dimenti-
cata li che il Rossi si era procurato tempo fa
per difesa personale quando aveva ricevuto
serie minacce per via di alcuni appalti di cui
si era occupato (anche quelli, finiti in un nul-

la di fatto, lungaggini processuali fino in
Cassazione mentre i felloni portavano ric-
chezze e nuove false identita all’estero).

Ci sono momenti in cui la lucida follia non
lascia piti il posto alla poesia, in cui oppres-
sione prende il sopravvento sulla speranza, lo
sconforto sulla resilienza.

Momenti cosl... in cui Graziella, la giovinez-
za gli anni del liceo, gli ideali sembrano cosi
lontani, e il Capra, il Rubicondo, una societa
senza padri e con madri cosi strampalate son
li a prendere il posto delle cose buone e giu-
ste. E uno si sente infinitamente distante da
tutto cio, tanto che vorrebbe essere altrove,
cosi altrove che piuttosto... nel nulla.

Lo sparo risuono secco, amplificato dagli am-
pli corridoi del tribunale e sorprese i presenti.
Tutto sembrd fermarsi per un attimo, lo
squittio del Rubicondo, lo scalpiccio veloce
degli avvocati e dei segretari, il brusio di te-
stimoni e imputati in attesa di esser chiamati,
e, fuori, lo stridore dei tram sui loro binari, il
clangore del traffico, il patlottare frenetico in
mille cellulari e tutto il testo.

Ma fu solo per un momento. Quello che servi
al giudice Rossi per andarsene dall’ufficio, at-
traversare di colpo gli astanti allibiti, immerger-
si nel grigio milanese che, uscito, non gli sem-
bro poi cosi male. E con un senso di liberta, e la
foto di Graziella sotto braccio, si allontano diri-
gendosi altrove (forse al mare, dicono).

La pistola ancora fumante per il colpo spara-
to a salve - un segno di cambiamento, come
il botto quando finiscono i fuochi d’artificio
- riposava placida su due righe di dimissioni.
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UNICA DISTINTA DI CONTRIBUZIONE
per tutti i fondi pensione e

Scelti dai dipenc enti E non é necessario perdersi

in astruse strategie,

U na delle tante attivita post paghe che

impegnano tutti gli addetti all’ammi-
nistrazione del personale ¢ la predisposizione
e linvio delle distinte di contribuzione sui
siti internet dei diversi fondi pensione cui
aderiscono i lavoratori dipendenti.
Secondo la relazione annuale 2021 della Co-
vip (Commissione di vigilanza sui fondi pen-
sione), la previdenza complementare, disci-
plinata dal D.lgs. 5 dicembre 2005, n. 252,
che rappresenta il secondo pilastro del siste-
ma pensionistico il cui scopo ¢ quello di inte-
grare la previdenza di base obbligatoria (o di
primo pilastro), conta circa 8,8 milioni di
iscritti e risulta in crescita del 3,9% rispetto
all'anno precedente, per un tasso di copertu-
ra del 34,7% sul totale delle forze di lavoro.

Alla fine del 2021 le 349 forme pensionistiche
complementari operanti nel sistema sono costi-
tuite da 33 fondi pensione negoziali, 40 fondi
pensione aperti, 72 piani individuali pensioni-
stici di tipo assicurativo (PIP) c.d. “nuovi” e
204 fondi pensione preesistenti (vedi legenda).
Le Aziende e ancor pit gli studi professionali
che amministrano pit aziende con diversi
contratti collettivi - gid oberati da mille sca-
denze - ogni mese o ogni trimestre si trovano
a dover gestire anche I'invio della distinta di
contribuzione sui siti /nzernet dei diversi fondi
pensione cui i dipendenti decidono di aderire.
I gestionali paghe, in alcuni casi, predispon-
gono dei file telematici contenenti le distinte
di contribuzione per i fondi negoziali che
vanno uploadati sui siti internet. Invece per
tutti gli aleri fondi pensione ¢ necessario

tu lo sai, pu6 ancora vincere

compilare dei form sui
singoli siti internet. In
entrambi i casi bisogna
memorizzare un notevole numero di creden-
ziali per accedere alle aree riservate dei siti
internet nonché ricordarsi scadenze (mensili,
trimestrali, annuali a seconda dei fondi pen-
sione) e procedure da seguire per 'inserimen-
to dei dati utili alla creazione della posizione
previdenziale dell’aderente.

Tali distinte di contribuzione richiedono,
seppur in modo differente, le medesime
informazioni, quindi, perché non unifor-
mare il file contenente la distinta di con-
tribuzione e creare un unico portale che
raccolga tutti i dati di tutti relativi ai Fon-
di pensione, magari utilizzando proprio il
sito della Covip che in questo modo avreb-
be gia i dati utili per svolgere la sua attivi-
ta di Vigilanza?

Una volta inviato l'unico file contenente la
distinta di contribuzione al portale della Co-
vip, i diversi fondi pensione, accedendo al
portale unico, potrebbero scaricare i dati per
la ricostruzione e la rendicontazione della po-
sizione previdenziale individuale e aziendale
e procedere con larea di investimento pre-
scelta dal dipendente.

Le aziende potrebbero ricevere all’indirizzo
email indicato nella distinta di contribuzio-
ne, copia dell'ordine di bonifico da pagare
contenente 'ammontare dei contributi dovu-
ti e un estratto della posizione aziendale rela-
tivamente ai versamenti effettuati ad una de-
terminata data.
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Di seguito un esempio dei dati che I'unica

distinta di contribuzione per i Fondi pen-

sione potrebbe avere:

* Codice Covip del fondo pensione

¢ CF azienda

¢ codice ditta (se presente)

¢ CF aderente

* cognome e nome

¢ data nascita

* 5550

¢ data assunzione

* tipo adesione (iscritto o silente)

¢ data compilazione (in formato gg/mm/
aaaa),

¢ data valuta (in formato gg/mm/aaaa),

* periodo di riferimento (mensile o
trimestrale, annuale)

* % contributi aderente

* % contributi azienda

* % di destinazione del TFR

¢ tot. Contributi aderente: somma di tutti
i contributi a carico dagli aderenti,

¢ tot. Contributi azienda: somma di tutti
i contributi a carico dell’azienda,

¢ tot. Contributi TFR : somma di tutti
i contributi tfr degli aderenti,

o TFR silente

¢ pdr convertito in welfare

o tot. Quote iscrizione aderente
(se esistenti): somma delle quote di
iscrizione versate dagli aderenti,

* tot. Quote iscrizione azienda (se
esistenti): somma delle quote di
iscrizione versate dall’azienda,

* tot. Generale: somma complessiva
dei contributi presenti in distinta.

¢ dati relativi al referente (nome,
e-mail, telefono)

Questa idea di semplificazione vuole essere
diretta a snellire I'attivitd amministrativa e ri-
durre gli adempimenti ridondanti.

VANTAGGI DELLA PROPOSTA DI SEMPLIFICAZIONE

¢ Adempimento semplificato per aziende e
addetti all’amministrazione del personale;

* Minore manutenzione per i fondi pensione
dei propri siti internet per la ricezione delle
distinte di contribuzione in caso di even-
tuali modifiche normative;

* Covip avrebbe con immediatezza i dati per
la vigilanza sui fondi pensione.

LEGENDA QUALI SONO LE FORME PENSIONISTICHE COMPLEMENTARI:

FONDI PENSIONE NEGOZIALI: sono forme pensionistiche complementari istituite nel’ambito della
contrattazione collettiva (nazionale o aziendale). A questa tipologia appartengono anche

i fondi pensione cosiddetti territoriali, istituiti cioé in base ad accordi tra rappresentanti di
datori di lavoro e lavoratori appartenenti a un determinato territorio.

FONDI PENSIONE APERTI: sono forme pensionistiche complementari istituite da banche, imprese di
assicurazione, societa di gestione del risparmio (SGR) e societa di intermediazione mobiliare
(SIM). | fondi pensione aperti possono raccogliere adesioni su base individuale e collettiva.

PIANI INDIVIDUALI PENSIONISTICI DI TIPO ASSICURATIVO (PIP): sono forme pensionistiche
complementari istituite dalle imprese di assicurazione. | PIP possono raccogliere adesioni

solo su base individuale.

FONDI PENSIONE PREESISTENTI: sono forme pensionistiche complementari cosi chiamate perché
gia istituite prima del decreto legislativo n.124 del 1993 che ha introdotto per la prima volta

una disciplina organica del settore.
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(ass., sez. Lavoro, Ord.
T settembre 2022, n. 26399

AUTORE
PATRIZIA MASI
Consulente del Lavoro in Milano

Inammissibilita del ricorso in Cassazione per
violazione del principio di specificita dei motivi

Premesso che la societa L.P.M. Stl cede
un ramo di azienda alla societa L.P.G.M.
LTD di cui fa parte la lavoratrice M.M., da-
vanti al Tribunale di Bologna la stessa ricor-
re contro le due societa per i seguenti motivi:
o far dichiarare nulla e/o inopponibile la
clausola che la estromette dalla cessione fa-
cendola rimanere in capo alla cedente;
o far dichiarare nullo il licenziamento dispo-
sto dalla cedente determinato da motivi
discriminatori e ritorsivi.

In prima istanza e successivamente in Ap-
pello viene respinto il ricorso della lavoratri-
ce; le motivazioni sono legate all’assenza del-
la prova di un intento ritorsivo che reggesse
il licenziamento impugnato in quanto gli
elementi allegati non consentono di ritenere
comprovata, anche presuntivamente, la ri-
marcata ritorsivita e/o discriminatorieta.

Ricorre in Cassazione la lavoratrice, basando
la sua impugnazione su sei motivi di cui cin-
que (1°% 2°, 3°, 4° e 6°) sono stati dichiarati
inammissibili.

Secondo gli Ermellini, ¢ inammissibile un
ricorso che non consenta - come nella specie
- di individuare in che modo e come le nu-
merose norme invocate sarebbero state viola-

te nella sentenza impugnata.

Il rispetto del principio di specificita dei mo-
tivi, del ricorso per cassazione, deve compor-
tare infatti l'esposizione di argomentazioni
chiare ed esaurienti, illustrative delle dedotte
inosservanze di norme o principi di diritto,
che precisino come abbia avuto luogo la vio-
lazione ascritta alla pronuncia di merito, in
quanto ¢ solo la esposizione delle ragioni di
diritto della impugnazione che chiarisce e
qualifica, sotto il profilo giuridico, il conte-
nuto della censura.

Dichiara invece fondato il quinto motivo
con il quale si denuncia la nullitd della sen-
tenza per violazione dell’art. 132, co. 2, n. 4,
c.p.c., in quanto sorretta da motivazione ap-
parente e perplessa, e dell’art. 112 c.p.c., in
relazione all’art. 360, co. 1, n. 4, c.p.c., dal
momento che la Corte d’Appello non si sa-
rebbe pronunciata sulla domanda della ri-
corrente avente ad oggetto la declaratoria di
nullitd della clausola contrattuale che aveva
estromesso la lavoratrice dalla cessione.

Pertanto, la Corte accoglie il quinto motivo di
ricorso, respinge tutti gli altri e rinvia alla Cor-
te di Appello di Bologna, che si uniformera a
quanto statuito pronunciando sulla questione
della nullitd e/o inopponibilita alla ricorrente
della clausola del contratto su menzionato.
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Nullita delle dimissioni a firma del lavoratore
e inefficacia del licenziamento orale intimato

La Corte d’Appello di Firenze ha dichia-
rato la nullita delle dimissioni a firma
del lavoratore datate 08/11/2007 e I'ineffi-
cacia del licenziamento orale intimato dalla
societa il 12/11/2007, e condannato detta
Societa a risarcire il lavoratore del danno
conseguente al recesso, oltre accessori, ed
alla rifusione delle spese dell’intero giudizio

e della CTU svolta in primo grado.

Il lavoratore aveva convenuto in giudizio la
societd innanzi al Tribunale di Rimini per
sentir accertare I'inefficacia del licenziamen-
to orale intimatogli mediante l'utilizzazione,
in data 8/11/2007, di un atto di dimissioni
sottoscritto al momento dell’assunzione e
con data in bianco.

Il Tribunale, con sentenza parziale, aveva di-
chiarato l'inefficacia del recesso con con-
danna della societa al ripristino del rapporto
ed al risarcimento del danno.

La Corte d’Appello di Bologna, in accogli-
mento del gravame della societd, aveva, inve-
ce, respinto l'azionata domanda, ritenendo
che il lavoratore non avesse adempiuto alla
prova relativa alle deduzioni circa la sotto-
scrizione in bianco delle dimissioni all’atto
dell’assunzione e che le modalita di trasmis-
sione previste dalla contrattazione collettiva
non fossero prescritte a pena di nullita.

La Corte enunciava cosi il seguente principio
di diritto: [atto di dimissioni, dichiarazione di
volonta unilaterale e recettizia con cui il lavora-
tore recede dal contratto di lavoro, é soggetto al
principio della liberta di forma, a meno che le

parti non abbiano espressamente previsto nel
contratto, collettivo o individuale, una diversa
forma convengionale, quale la forma scritta; in
tal caso, la forma convenzionale si presume vo-
luza per la validita delle dimissioni, ex art. 1352
c.c., applicabile anche agli atti unilaterali, e si
estende alle modaliti di comunicazione di tale
volonta, quando per essa le parti abbiano previ-
sto un mezzo particolare al fine di evitare,
nell’interesse del lavoratore, manifestazioni di
volonta non adeguatamente ponderate.

Conseguentemente la sentenza della Corte
d’Appello di Bologna inter partes veniva cas-
sata con rinvio alla Corte d’Appello di Firen-
ze, la quale statuiva nei termini di cui sopra,
procedendo a rivalutare il merito alla luce
del ridetto principio di diritto.

Avverso tale sentenza la Societd propone ri-
COrso per cassazione, culi resiste con contro-
ricorso il lavoratore.

La questione della prova della firma di di-
missioni “in bianco” in epoca antecedente la
data di risoluzione del rapporto ¢, nel caso di
specie, irrilevante, perché nella sentenza re-
scindente si ¢ chiarito che, nella specifica
materia, il contratto collettivo prevede una
determinata forma delle dimissioni del lavo-
ratore ad substantiam, con conseguente nul-
lita della lettera di dimissioni in atti nel caso
concreto, pacificamente non rispondente ai
requisiti di cui alla contrattazione collettiva
(come chiarito nella sentenza rescindente e
ribadito nella sentenza qui impugnata).

Si respinge il ricorso e si condanna parte ri-
corrente alla rifusione delle spese del giudizio.

(ass., Sez. Penale,
7 ottobre 2022, n. 29329

AUTORE

STEFANO GUGLIELMI

Consulente del Lavoro in Milano
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Rlentenze

Illegittimo il licenziamento in caso di mancata
affissione del regolamento aziendale

on lordinanza n. 24722 dell’11 agosto

2022, la Suprema Corte di Cassazione
ha rigettato il ricorso contro una sentenza
della Corte d’Appello di Roma che ha di-
chiarato inefficace il licenziamento discipli-
nare intimato ad un lavoratore senza la pre-
via affissione del codice disciplinare.
I fatti contestati riguardano il licenziamento
di un lavoratore, il quale aveva lavorato alle
dipendenze di un datore di lavoro sin dal
1993. Dal 2010, il dipendente era stato ad-
detto in via esclusiva all’infilaggio di tubi di
rame all’interno dei diaframmi di plastica
costituenti una struttura portante denomi-
nata “castelletto”.
Negli anni dal 2011 al 2013, il lavoratore
aveva ricevuto varie contestazioni disciplina-
1i per scarso rendimento e provvedimenti di-
sciplinari di sospensione dal servizio e dalla
retribuzione. In data 7 novembre 2013, lo
stesso era stato licenziato con preavviso a se-
guito di una contestazione disciplinare con
cui gli si addebitava “una voluta lentezza nel-
lo svolgere la mansione affidata”, unitamen-
te alla recidiva specifica.
Il tribunale, sia in fase sommaria che nella
successiva fase di opposizione, aveva rigettato
la domanda, avendo accertato rendimenti del
lavoratore (invalido civile al 50% ma giudica-
to idoneo alla mansione assegnatagli) pari o
inferiori al 50% rispetto alla media produtti-

ARGOMENTO

va del reparto dove questi era assegnato.

[ giudici di appello, pertanto, hanno rilevato
come “la contestazione disciplinare avesse ad
oggetto la violazione, non di doveri fonda-
mentali del lavoratore o del c.d. minimo eti-
co”, che devono presumersi conosciuti da
tutti, “bensi di una specifica regola tecnica
di produttivita”, legata ad un determinato
standard medio fissato dall’azienda in base
alla propria organizzazione produttiva e alla
media raggiunta dagli altri dipendenti con
identiche mansioni. In ragione di tali carat-
teristiche, dunque, il datore di lavoro avreb-
be dovuto preliminarmente informare i la-
voratori della rilevanza disciplinare della
violazione della citata regola di produttivita,
mediante affissione del codice disciplinare
in luogo accessibile a tutti.

La societ, in sua difesa, avendo ricevuto nei
precedenti gradi di giudizio tale contestazione
ai sensi dell’art. 7, comma 1, della Legge n.
300/1970, ovverosia di non aver affisso il rego-
lamento aziendale, ha richiesto 'ammissione
della prova testimoniale, a integrazione del
contradittorio, ma in entrambi i giudizi non ¢
stata accolta 'eccezione della parte convenuta.

I giudici di ultima istanza, con l'ordinanza,
hanno ritenuto legittimo il giudizio del giu-
dice precedente e condannato la parte ricor-
rente al pagamento delle spese processuali.

Nullo 1l licenziamento se non e decorso

il periodo di comporto
La Corte di Cassazione ha ribadito che ¢

nullo il licenziamento intimato nei con-
fronti del lavoratore assente per motivi di sa-
lute e avvenuto nell’ultimo giorno del periodo
massimo di comporto fissato dalla contrat-

tazione collettiva. Nel caso in esame la Cas-
sazione, non concorde con quanto inizial-
mente stabilito dalla Corte d’Appello, ha

considerato tale licenziamento illegittimo in

quanto irrogato l'ultimo giorno del compor- »

(ass., Ord. , sez. Lavoro,
11agosto 2022, n. 24721

AUTORE

ANDREA DININO

Consulente del Lavoro in Milano

(ass., sez. Lavoro,.
18 luglio 2022, n. 23674

AUTORE
LUCIANA MARI

Consulente del Lavoro in Milano
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to. Secondo tale sentenza, 'interpretazione
dell’art. 2110, comma 2, c.c. non consente
soluzioni diverse, trattandosi di norma im-
perativa volta a tutelare il diritto al lavoro ed
alla salute. Infatti, per la sentenza, la salute
non puo essere protetta nel modo adeguato
se non all’interno di tempi sicuri entro i qua-

ARGOMENTO

Rlentenze

li il lavoratore, ammalatosi o infortunatisi,
possa avvalersi delle opportune terapie senza
il timore di perdere il posto di lavoro.

Sulla base delle suddette motivazioni, la Supre-
ma Corte ha quindi accolto il ricorso della la-
voratrice dichiarando nullo il licenziamento.

Intermediazione illecita e sfruttamento
del lavoro: definizione dello “stato di bisogno”

Avverso 'ordinanza del Tribunale del rie-
same di Pavia, ’Amministratore di una
societa ricorre contro il sequestro preventivo
e, in mancanza di capienza della societ, alla
confisca diretta della somma qualificata
come profitto del reato di caporalato.

Il procedimento aveva preso avvio inizial-
mente dalle presunte irregolaritd (turbata li-
bertd degli incanti e frode nelle pubbliche
amministrazioni) della gara di appalto delibe-
rata dall’ASST di Pavia, la cui aggiudicazione
aveva condotto all’assunzione di servizi di tra-
sporto sanitario presso vari presidi ospedalie-
ri, disseminati su tutto il territorio nazionale.
Nel proseguo delle indagini, vennero altresi
raccolti elementi deponenti per lattivita di
caporalato, nell’esecuzione dei servizi di tra-
sporti sanitari, nei confronti del personale
impiegato in detti servizi.

Il ricorrente, tra i motivi del ricorso, conte-
sta, sotto il profilo della violazione della leg-
ge penale, il fumus del reato di caporalato
(art.603-bis cod. pen.) lamentando che il
Tribunale del riesame aveva confuso lele-
mento dell’indice di sfruttamento con ’altro
distinto elemento, dell’approfittamento del-
lo stato di bisogno dei lavoratori sfruttati.

Il Collegio pavese, secondo il ricorrente,
avrebbe omesso di considerare la nozione di
“stato di bisogno”, non derubricabile a qua-
lunque situazione di “bisogno di lavorare per
vivere” ma, necessariamente connessa a Con-
dizioni di oggettiva indigena materiale, tale
da rendere la vittima oggettivamente e parti-

colarmente vulnerabile. Secondo I'interpre-
tazione del ricorrente, la gravita delle sanzio-
ni previste per il reato di caporalato dovrebbe
rendere evidente la necessita di non estende-
re il perimetro della norma oltre la lettera e
lo spirito della norma stessa.

La Suprema Corte perd evidenzia come
nell’'ordinanza impugnata sono presenti nu-
merose dichiarazioni di lavoratori dipenden-
ti che depongono sia per una condizione di
oggettivo sfruttamento, soprattutto sul pia-
no dell’orario di lavoro a fronte del salario
corrisposto ¢ a quello previsto dal Cenl, del-
le poche giornate libere e dell’assenza di re-
tribuzione per lavoro straordinario oltre a
marcati scostamenti rispetto alle condizioni
pattuite, sia per la sussistenza di condizioni
di oggettivo bisogno dei lavoratori.

La Suprema Corte configura il fumus com-
missi delicti, la probabilita di effettivitd del
reato e pertanto conferma quanto disposto
nell’istanza impugnata ai fini cautelari.
Conferma inoltre che, ai fini dell’integrazio-
ne del reato di intermediazione illecita e
sfruttamento del lavoro, lo stato di bisogno
non va inteso come uno stato di necessita
tale da annientare in modo assoluto qualun-
que liberta di scelta, bensi come una situa-
zione di grave difficolta, anche temporanea,
tale da limitare la volonta della vittima e da
indurla ad accettare condizioni di lavoro
particolarmente svantaggiose.

Il ricorso ¢ rigettato.

(ass., sez. Penale,
10 settembre 2022, n. 34600

AUTORE

ANGELA LAVAZIA

Consulente del Lavoro in Milano
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ARGOMENTO

In caso di infortunio € compito del datore
di lavoro vigilare per evitare

(ass., sez. Lavoro,
11 settembre 2022, n. 34968

AUTORE
ELENA PELLEGATTA
Consulente del Lavoro in Milano

che si instaurino prassi contra legem

N

Ecomunque condannabile il datore di lavo-
ro che, nell’infortunio del proprio dipen-
dente, non si ¢ adoperato a prevenire prassi con-
tra legem, causa dell’infortunio, pur essendone
a conoscenza.

A tale assunto arrivano gli Ermellini della
suprema corte di Aosta nel valutare 'evento
occorso al dipendente della ditta s.n.c. che si
sarebbe procurato le lesioni, dalle quali con-
seguiva una malattia di durata stimata in 133
giorni, cadendo da una scala ove era salito per
prelevare un profilato in PVC lungo 650 cm.
e del peso di circa 9,5 kg. Laddebito mosso al
datore di lavoro ¢ di avere agito con negligen-
za, imprudenza, imperizia nonché con viola-
zione dell’art. 37 del D.gs. n. 81/2008, non
avendo fornito al dipendente un’adeguata in-
formazione sull’'utilizzo corretto della scala. Il
Tribunale aostano di appello aveva escluso, in
realtd, che potessero imputarsi al datore di la-
voro condotte omissive in punto di informa-
zione sull'impiego della scala in quanto il lavo-
ratore era caduto dalla scala nell'espletamento
di mansioni esulanti dai suoi compiti e si era
posizionato in modo scorretto sulla scala su
indicazioni di altro soggetto.

Nel giudizio d’appello, instauratosi a seguito
di impugnazione del Procuratore generale
territoriale, si affermava la penale responsa-
bilitd dell’azienda datrice di lavoro, valoriz-
zando il fatto che per il lavoratore salire sulla
scala era una consuetudine, pur al di fuori
delle sue mansioni; e che tale consuetudine
era certamente conosciuta dal datore di lavo-
ro che non aveva mai interdetto al lavoratore
l'uso della scala.

Contro la sentenza impugna il datore di lavoro
adducendo tre motivi in valutazione ai giudici.
Con il primo motivo, la ricorrente ditta de-
nuncia il fatto che al dipendente era occorso
un precedente infortunio in occasione di atti-
vita sportiva, praticato in passato, con conse-
guenze lesive sullo stesso ginocchio del lavora-
tore, che aveva comportato un prolungamento

dello stato di malattia. Tale motivo viene giu-
dicato infondato, in quanto gia trattato dalla
Corte di merito, con argomentare logico € co-
erente, e la presunta influenza aggravante sul
ginocchio leso viene definita come puramente
congetturale e non dimostrata.

Con il secondo motivo la deducente lamenta
vizio di motivazione con riguardo all’assun-
to secondo il quale la stessa avrebbe mostra-
to disinteresse verso le procedure operative
seguite dai suoi dipendenti. Anche questo
motivo viene considerato infondato, in
quanto in tema di prevenzione di infortuni
sul lavoro, il datore di lavoro deve vigilare
per impedire I'instaurazione di prassi contra
legem foriere di pericoli per i lavoratori e che
il formarsi di tali prassi, conosciute o cono-
scibili da parte dello stesso datore di lavoro,
determina la responsabilitad dello stesso per
gli incidenti eventualmente occorsi ai lavora-
tori in dipendenza di esse.

Con in terzo motivo, nuovo, la ricorrente la-
menta violazione di legge per la mancata con-
cessione della causa di non punibilitd della
particolare tenuita del fatto, deducendo che vi
erano tutte le condizioni per il riconoscimen-
to dell’istituto. Anche questo motivo ¢ inam-
missibile, proprio in quanto nuovo. Infatti i
motivi dell'impugnazione davanti agli Er-
mellini devono consistere nei capi o nei punti
della decisione impugnata gia investiti dall’ac
to di impugnazione originario, ed il requisito
della novitd deve essere attinente ai motivi
(vale a dire alle ragioni che illustrano ed argo-
mentano il gravame, in relazione ai singoli
capi o punti della sentenza impugnata, gia
censurati nel ricorso) e non deve servire ad in-
trodurre nuovi capi o punti di impugnazione,
in spregio al termine temporale previsto per
la presentazione del ricorso.

Pertanto, viene confermata la condanna del
datore di lavoro al pagamento di unammen-
da e delle spese processuali.
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ABBIAMO IL PIACERE DI ANNUNCIARE L'USCITA DEL N. 3/2022 DELLA RIVISTA ON-LINE

Lavoro Diritti Europa

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

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

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

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

https://www.lavorodirittieuropa.it/

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

Linked )

Per consultare i numeri precedenti, € sufficiente fare clic sul link Archivio Rivista

Per chi voglia collaborare con la Rivista, si rinvia al file COLLABORA CON NOI

All'indirizzo di posta elettronica della Rivista possono essere fatti pervenire commenti ai temi trattati negli articoli
pubblicati, che verranno poi inseriti nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”

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

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

Auguriamo a tutti buona lettura.

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

7}

che verranno poi inseriti, senza necessita di preventivo accordo, nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”

Iscriviti alla Newsletter

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

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