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INTRODUZIONE

Avv. Stefano Morri

Il gioco nazionale italiano € la denigrazione. Chiunque tenti di fare qual-
cosa di positivo viene presto sottoposto al fuoco di fila di una critica
causidica e senza sbocchi. Cosi € per il Jobs Act.

Pur tutti convinti, senza riserve, che la situazione del mercato del lavoro
sia tra le prime cause della perdita di competitivita del sistema italiano,
non appena Renzi ¢ passato dalle dichiarazioni programmatiche bonne
a tout faire ai fatti, ai disegni di legge, ad una tentata normazione che
scrostasse gli ingranaggi di un meccanismo che tutelava pochi per la-
sciare fuori al freddo delle non-tutele i molti, si & scatenata la bagarre.
Noi non siamo di quella specie. Noi pensiamo che il Jobs Act sia una
delle cose per le quali questo governo passera alla pur piccola storia
patria. Per il suo valore simbolico di aver affrontato i tabu di una cultura
nazionale ormai morta eppure ingombrante, fatta di tutele asimmetri-
che, di poteri concertativi ormai solo autoreferenziali e per il tentativo
di fluidificare il mercato del lavoro intervenendo sul suo nodo centrale:
il contratto a tempo indeterminato e la sua sacra irrevocabilita.

Il contratto a tutele crescenti cosi ¢ la vera innovazione della riforma.
Monetizzando e desacralizzando il recesso datoriale aiutera a favorire il
passaggio dal precariato a forme di lavoro stabili.

Questa ¢ la scommessa che noi ci auguriamo venga vinta.

Quindi il nostro studio, nella persona della nostra bravissima respon-
sabile del dipartimento Labour, Alessandra Fabbri, contribuisce con
questo instant book alla diffusione dei contenuti del Jobs Act, unendo
al dovere professionale di conoscenza ed analisi, I’adesione positiva al
tentativo autentico che ne ¢ implicito di svecchiamento del Paese e di
inclusione dei giovani nel mercato del lavoro stabile.
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Capitolo 1

LA LEGGE DELEGA E I CRITERI
DIRETTIVI IN ESSA CONTENUTI

Avv. Alessandra Fabbri

1.1. Legge delega

La legge 10 dicembre 2014, n. 183, nota come Jobs Act ed entrata in vi-
gore il 16 dicembre 2014, delega al Governo un intervento legislativo di
riforma in materia di:
* ammortizzatori sociali, servizi per il lavoro e per le politiche at-
tive;
» riordino della disciplina dei rapporti di lavoro e dell’attivita ispet-
tiva;
» tutela e conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro.
Il Governo dovra, dunque, emanare, entro 6 mesi dall’entrata in vigore
della legge delega, una serie di decreti legislativi, che meglio discipline-
ranno nel dettaglio la riforma degli istituti sopra evidenziati.
Ad oggi, i decreti attuativi della legge delega promulgati dal Capo dello
Stato sono quattro.
Il primo (d. Igs. 4 marzo 2015, n. 22) riguarda la Nuova Prestazione di
Assicurazione Sociale per ’Impiego (c.d. NASpl) e I'assegno di disoccu-
pazione (c.d. AsDi), esteso ai lavoratori parasubordinati.
Il secondo (d. Igs. 4 marzo 2015, n. 23) contiene la nuova disciplina dei
licenziamenti.
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Nel mese di giugno 2015 ¢ stato, poi, pubblicato il d. Igs. 15 giugno
2015, n. 80, che ha operato una revisione delle misure vigenti in materia
di tutela della genitorialita e della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro.

Contestualmente al decreto n. 80/2015 ¢, infine, entrato in vigore il d.
Igs. 15 giugno 2015, n. 81, che ha operato (i) il riordino delle tipologie di
contratto di lavoro subordinato alternativo al tempo indeterminato (la-
voro part-time, lavoro a termine, lavoro intermittente, somministrazione
di lavoro, apprendistato, lavoro accessorio); (ii) la “stabilizzazione” dei
rapporti a progetto e a partita [IVA; (iii) la modifica della disciplina delle
mansioni.

skekesk

1.2. I principi e criteri direttivi

Sostegno al reddito ed ammortizzatori sociali (art. 1, commi 1 e 2)

La prima parte del comma 2 si riferisce agli strumenti di tutela del rap-
porto di lavoro in corso di svolgimento. Al riguardo il Parlamento ha
previsto la revisione dell’istituto della Cassa Integrazione Guadagni
(CIG), che comportera la semplificazione delle procedure di concessio-
ne, introducendo ’utilizzo, in tale ambito, di strumenti telematici e digi-
tali. Inoltre, la CIG verra esclusa nei casi di cessazione definitiva dell’at-
tivita aziendale e, in ogni caso, interverra come soluzione estrema, ove
non fossero praticabili strumenti alternativi di riduzione dell’orario di
lavoro, quali i contratti di solidarieta.

La seconda parte del comma 2 riguarda invece le misura di tutela contro
la perdita involontaria dell’occupazione e, a differenza della prima, ¢
stata gia parzialmente attuata con il decreto legislativo del 20 febbraio
relativo al riordino degli ammortizzatori sociali, il cui contenuto sara
meglio analizzato in prosieguo di trattazione.
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Misure dirette a favorire I’occupazione (art. 1. commi 3 e 4)

E prevista la razionalizzazione degli incentivi gid esistenti per le
assunzioni, anche dei disabili, nonché per I’autoimprenditorialita, anche
nella forma dell’acquisizione delle imprese in crisi da parte dei dipen-
denti in esse occupati.

L’incentivo dell’autoimprenditorialitd ha trovato attuazione nell’art. 8
del d. 1gs. del 20 febbraio, che prevede la possibilita di ottenere I'imme-
diata liquidazione anticipata dell’intero trattamento di disoccupazione.

Semplificazione (art. 1. commi S e 6)

E prevista la semplificazione e la conseguente telematizzazione delle
procedure e degli adempimenti a carico di lavoratori ed aziende. Tra
questi adempimenti rientrano quelli relativi alla comunicazione di in-
staurazione e cessazione del rapporto di lavoro, con revisione dell’attua-
le regime delle sanzioni.

I contratti a tutele crescenti, il riordino delle tipologie contrattuali e
la modifica della disciplina delle mansioni (art. 1, comma 7)

Il punto nodale della riforma ¢ rappresentato dall’introduzione dei con-
tratti a tutele crescenti.

A differenza degli intendimenti iniziali, la struttura originaria del con-
tratto di lavoro resta invariata, cid che cambia sono esclusivamente le
conseguenze derivanti dall’esercizio del diritto di recesso da parte del
datore di lavoro.

Il Parlamento ha, infatti, delegato il Governo ad intervenire sulla disci-
plina dei licenziamenti, ancorando 1’eventuale indennizzo a dei para-
metri di calcolo certi e, comunque, strettamente legati all’anzianita di
servizio maturata dal lavoratore, nonché escludendo per i licenziamenti
economici la possibilita della reintegrazione del lavoratore nel posto di
lavoro.

Inoltre, scompare per i licenziamenti economici il diritto alla reintegra-
zione, che, di conseguenza, deve essere limitato ai casi di licenziamenti
nulli, discriminatori ¢ a specifiche fattispecie di licenziamento disci-
plinare ingiustificato.

Tale parte della delega ¢ stata attuata proprio con il d. Igs. n. 23/2015, che
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introduce il sistema di tutele crescenti per i lavoratori assunti a tempo
indeterminato successivamente al 7 marzo 2015.
Il comma 7 delega, altresi, il Governo in tema di:

riordino e semplificazione delle tipologie di contratto di lavoro
attualmente esistenti al fine di meglio adattarle al mutato contesto
produttivo-occupazionale (delega attuata dal d. 1gs. n. 81/2015);
disciplina delle mansioni e dell’inquadramento (art. 2103 c.c.): si
chiede una riforma che consenta la modifica, anche peggiorativa,
delle mansioni in ipotesi di riorganizzazione, ristrutturazione o
conversione aziendale o negli altri casi previsti dalla contrattazio-
ne collettiva, anche aziendale o di secondo livello (delega attuata
dal d. Igs. n. 81/2015);

riforma dell’attuale disciplina dei controlli a distanza su impianti
e strumenti di lavoro (articolo 4 Statuto dei Lavoratori), alla luce
dell’evoluzione tecnologica raggiunta e, in ogni caso, preservando
il bilanciamento tra le esigenze organizzative dell’impresa e la
tutela della riservatezza del lavoratore;

introduzione, anche in via sperimentale, del compenso orario mi-
nimo, applicabile in ambito di rapporto di lavoro subordinato e,
fino al loro superamento, nei rapporti di collaborazione coordina-
ta continuativa, ove non sia applicabile la contrattazione collettiva
di categoria;

estensione del ricorso al lavoro accessorio per le attivita lavorative
discontinue ed occasionali nei diversi settori produttivi (delega
attuata dal d. Igs. n. 81/2015);

razionalizzazione ¢ semplificazione dell’attivita ispettiva da parte
degli enti competenti per materia (INPS, INAIL, ASL, Ispettora-
to del Lavoro).

Yita e lavoro (art. 1. commi 8 ¢ 9)

L'ultima parte della delega riguarda le tutele a sostegno della maternita e
le forme di conciliazione dei tempi di vita e lavoro. Tra le novita rispetto
alle quali il legislatore delegato ¢ chiamato ad intervenire si annoverano:

I'introduzione del tax credit per le lavoratrici, anche autonome,
con figli minori o disabili non autosufficienti che si trovino al di

per
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sotto di una determinata soglia di reddito individuale complessi-
vo;

I'incentivazione degli accordi collettivi su orario di lavoro flessi-
bile, premi di produttivita e telelavoro;

la possibilita per un dipendente di cedere i permessi retribuiti pre-
visti dalla contrattazione collettiva ad un collega che ne necessiti
per l’assistenza di un figlio minore;

revisione dei congedi obbligatori e parentali al fine di renderli piu
flessibili (delega attuata dal d. Igs. n. 80/2015).
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Capitolo 2

I NUOVI STRUMENTI
DI SOSTEGNO AL REDDITO
INTRODOTTI DAL D. LGS.
4 MARZO 2015, N. 22

Dott. Massimo Pagani

2.1. Introduzione

Sulla Gazzetta Ufficiale n. 54 del 6 marzo 2015 ¢ stato pubblicato il
d. lgs. 4 marzo 2015, n. 22 attuativo della delega di cui alla legge n.
183/2014, recante “Disposizioni per il riordino della normativa in ma-
teria di ammortizzatori sociali in caso di disoccupazione involontaria e
di ricollocazione dei lavoratori disoccupati, in attuazione della legge 10
dicembre 2014, n. 183”. Il decreto legislativo disciplina la:
* nuova prestazione dell’assicurazione sociale per 'impiego (NA-
SpD);
* indennita di disoccupazione per i collaboratori coordinati e conti-
nuativi e a progetto (DIS-COLL);
» assegno di disoccupazione (ASDI).

Il provvedimento ¢ entrato in vigore il 7 marzo 2015; la Nuova ASpl e
I’ASDI sono entrate in vigore dal 1° maggio 2015 e la DIS-COLL ¢ ap-
plicabile agli eventi verificatisi dal 1° gennaio 2015.
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Gli strumenti sopra indicati si completano con I’introduzione del con-
tratto di ricollocazione, disciplinato dall’art. 17 del decreto legislativo
in commento.

*kk

2.2. La nuova ASpl (NASpI)

A decorrere dal 1° maggio 2015 ¢ istituita presso la Gestione prestazioni
temporanee ai lavoratori dipendenti la Nuova prestazione di Assicura-
zione Sociale per I'Impiego (NASpI): ha sostituito I’ASpl e la mini ASpl
a partire dagli eventi di disoccupazione che si sono verificati dal 1° mag-
gio 2015 (per gli eventi verificatisi fino al 30 aprile 2015 si continuera ad
applicare ’ASpl).
I destinatari sono i lavoratori dipendenti (compresi: i soci di coopera-
tiva con l'ulteriore rapporto di lavoro subordinato; gli apprendisti) del
settore privato e quelli a tempo determinato nella P.A. (esclusi quelli a
tempo indeterminato della P.A. e gli operai agricoli a tempo determinato
ed indeterminato).
Il requisito fondamentale richiesto per poter accedere all’indennita ¢
di aver perduto involontariamente la propria occupazione (comprese le
dimissioni per giusta causa e la risoluzione consensuale intervenuta du-
rante la procedura di conciliazione ex art. 7 legge n. 604/1966). 11 Mi-
nistero del lavoro, con risposta all’interpello n. 13 del 24 aprile 2015 ha
chiarito che continua ad essere dovuta anche per i licenziati per giusta
causa. Gli altri requisiti richiesti, che devono sussistere congiuntamente,
sono:
» essere in stato di disoccupazione involontaria (art. 1, c. 2, lettera
c, d. 1gs. n. 181/2000);
* poter far valere 13 settimane di contribuzione nei 4 anni prece-
denti I’inizio del periodo di disoccupazione e
» 30 giornate di effettivo lavoro, a prescindere dal minimale contri-
butivo, nei 12 mesi che precedono I'inizio del periodo di disoccu-
pazione. Con riferimento a quest’ultimo il Ministero del lavoro,
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con comunicato del 20 marzo 2015, ha precisato che per la nuova
prestazione saranno considerati neutri i periodi di CIG a zero ore
e quelli non utili al soddisfacimento del requisito contributivo im-
mediatamente precedenti la cessazione del rapporto di lavoro.
Con riferimento al diritto alla nuova prestazione NASpl in presenza di
periodi di Cassa Integrazione a zero ore o di altri periodi non utili ai
fini del soddisfacimento del requisito contributivo (per esempio malattia
senza integrazione della retribuzione da parte del datore di lavoro) che
risultino immediatamente precedenti la cessazione del rapporto di lavo-
ro, il Ministero del lavoro, con comunicato stampa del 20 marzo 2015,
ha chiarito che gli eventi sopra richiamati saranno considerati, come av-
veniva in precedenza, periodi neutri e determineranno un ampliamento,
pari alla loro durata, del quadriennio all’interno del quale ricercare il
requisito necessario di almeno tredici settimane di contribuzione. Allo
stesso modo, quanto al nuovo requisito introdotto dalla recente disci-
plina, consistente nel poter far valere almeno trenta giornate di lavoro
effettivo nei dodici mesi precedenti Iinizio del periodo di disoccupa-
zione, il requisito delle trenta giornate di lavoro effettivo verra ricercato
nei dodici mesi immediatamente precedenti gli eventi sopra richiamati,
anche qui considerati periodi neutri.
Per quanto riguarda il calcolo e 1a misura ¢ previsto che la NASpl sia
rapportata alla retribuzione imponibile ai fini previdenziali degli ultimi
4 anni divisa per il numero di settimane di contribuzione e moltiplicata
per il numero 4,33: [(retribuzione ultimi 4 anni/settimane contribuzione)
x 4,33]. Se la retribuzione mensile € pari o inferiore nel 2015 all’importo
di € 1.195 (rivalutabile per gli anni successivi), I'indennita mensile ¢ pari
al 75% della retribuzione. Se ¢ superiore al predetto importo, I'indennita
¢ pari al 75% dello stesso, incrementato di una somma pari al 25% del
differenziale tra la retribuzione mensile e I'importo medesimo. L'impor-
to massimo mensile ¢ pari a € 1.300 (per il 2015 — rivalutabile per gli
anni successivi).
L’indennita ¢ ridotta progressivamente nella misura del 3% al mese dal
primo giorno del 4° mese di fruizione. Alla NASpI non si applica il pre-
lievo contributivo di cui all’art. 26 legge n. 41/1986 (riduzione in misura
pari all’importo derivante dall’applicazione delle aliquote contributive
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previste a carico degli apprendisti dalla stessa legge — 5,84%).

La NASpI ¢ corrisposta mensilmente, per un numero di settimane pari
alla meta delle settimane di contribuzione degli ultimi 4 anni (in pratica
si prendono a riferimento le stesse mensilita per la determinazione delle
retribuzione utile al calcolo della NASpI). Ai fini del calcolo della durata
non sono computati i periodi contributivi che hanno gia dato luogo ad
erogazione delle prestazioni di disoccupazione.

Per gli eventi verificatisi dal 1° gennaio 2017 la durata di fruizione della
prestazione € in ogni caso limitata a un massimo di 78 settimane. La
domanda di NASpl deve essere inoltrata telematicamente al’INPS en-
tro 68 giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro. La stessa spetta a
decorrere dall’ottavo giorno successivo alla cessazione del rapporto di
lavoro o, qualora la domanda sia presentata successivamente a tale data,
dal primo giorno successivo alla data di presentazione della domanda.
Lerogazione della NASpI ¢ condizionata, a pena di decadenza della
prestazione:

» alla regolare partecipazione alle iniziative di attivazione lavorati-
va nonché ai percorsi di riqualificazione professionale lavorativa
proposte dai Servizi competenti;

» alle ulteriori condizioni (relative alla ricerca attiva di un’occu-
pazione) che saranno previste da apposito decreto. Con apposito
decreto saranno individuate le condizioni e le modalita attuative
nonché le sanzioni in caso di inottemperanza agli obblighi di par-
tecipazione alle azioni di politica attiva.

E’ prevista anche la possibilita che la NASpI sia un incentivo all’au-
toimprenditorialita:

» il lavoratore avente diritto alla corresponsione della NASpI puo
richiedere la liquidazione anticipata, in unica soluzione, dell’im-
porto complessivo del trattamento che gli spetta e che non gli ¢
stato ancora erogato, a titolo di incentivo all’avvio di un’attivita di
lavoro autonomo o di un’attivita in forma di impresa individua-
le o per la sottoscrizione di una quota di capitale sociale di una
cooperativa nella quale il rapporto mutualistico ha ad oggetto la
prestazione di attivita lavorative da parte del socio;

* a tal fine deve presentare all’'INPS domanda di anticipazione in
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via telematica entro 30 giorni dalla data di inizio dell’attivita au-
tonoma o di impresa individuale o dalla data di sottoscrizione di
una quota di capitale sociale della cooperativa;

» l’erogazione anticipata in un’unica soluzione della NASpI non da
diritto alla contribuzione figurativa né all’Assegno per il Nucleo
Familiare;

» il lavoratore che instaura un rapporto di lavoro subordinato pri-
ma della scadenza del periodo per cui ¢ riconosciuta la NASpl
¢ tenuto a restituirne per intero Ianticipazione ottenuta, salvo il
caso in cui il rapporto di lavoro subordinato sia instaurato dalla
cooperativa della quale il lavoratore ha sottoscritto una quota di
capitale sociale.

La normativa disciplina in dettaglio anche la compatibilita e cumula-
bilita sia con rapporto di lavoro subordinato che autonomo. Con riferi-
mento al rapporto di lavoro dipendente il lavoratore in corso di fruizione
della NASpl che instauri un rapporto di lavoro subordinato il cui reddito
annuale sia superiore al reddito minimo escluso da imposizione fiscale
(attualmente € 8.000) decade dalla prestazione, salvo il caso in cui la
durata del rapporto di lavoro non sia superiore a sei mesi. In tale caso
la prestazione ¢ sospesa d’ufficio per la durata del rapporto di lavoro.
La contribuzione versata ¢ utile sia per i requisiti sia per la durata (per
un’eventuale futura NASpI). Nel caso in cui il suo reddito annuale sia
inferiore al reddito minimo escluso da imposizione (€ 8.000), lo stesso
mantiene la prestazione (ridotta dell’80% del reddito previsto rapportato
al periodo intercorrente tra la data di inizio dell’attivita e la data in cui
termina il periodo NASpl o, se antecedente, la fine dell’anno), a condi-
zione che comunichi al’INPS entro 30 giorni dall’inizio dell’attivita il
reddito annuo previsto e che il datore di lavoro (o I’utilizzatore), sia di-
verso dal datore di lavoro (o dall’utilizzatore in caso di contratto di som-
ministrazione) per il quale il lavoratore prestava la sua attivita quando
¢ cessato il rapporto di lavoro che ha determinato il diritto alla NASpI
e non presenti rispetto ad esso rapporti di collegamento o di controllo
ovvero assetti proprietari sostanzialmente coincidenti.

11 lavoratore titolare di due o piu rapporti di lavoro subordinato a tempo
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parziale che cessi da uno dei detti rapporti a seguito di licenziamento,
dimissioni per giusta causa, o di risoluzione consensuale del rapporto di
lavoro intervenuta nell’ambito della procedura di cui all’articolo 7 della
legge 15 luglio 1966, n. 604, e il cui reddito sia inferiore al limite utile
ai fini della conservazione dello stato di disoccupazione (€ 8.000), ha
diritto, ricorrendo tutti gli altri requisiti previsti, di percepire la NASpl
(ridotta dell’80% del reddito previsto rapportato al periodo intercorrente
tra la data di inizio dell’attivita e la data in cui termina il periodo NA-
Spl o, se antecedente, la fine dell’anno), a condizione che comunichi
all’INPS, entro 30 giorni dalla domanda di prestazione, il reddito annuo
previsto. La contribuzione relativa all’assicurazione generale obbligato-
ria per 'invalidita, la vecchiaia e 1 superstiti versata in relazione all’atti-
vita di lavoro subordinato non da luogo ad accrediti contributivi ed & ri-
versata integralmente alla Gestione prestazioni temporanee ai lavoratori
dipendenti, di cui all’articolo 24 della legge n. 88 del 1989.

Per quanto riguarda la compatibilita e cumulabilita con lo svolgimento
di attivita lavorativa in forma autonoma, il lavoratore in corso di fru-
izione di NASpl che intraprenda un’attivita lavorativa autonoma o di
impresa individuale, dalla quale derivi un reddito inferiore al limite utile
ai fini della conservazione dello stato di disoccupazione (attualmente
€ 4.800), deve informare 'INPS entro un mese dall’inizio dell’attivita,
dichiarando il reddito annuo che prevede di trarne. La NASpl ¢ ridotta
di un importo pari all’80% del reddito previsto, rapportato al periodo
di tempo intercorrente tra la data di inizio dell’attivita e la data in cui
termina il periodo di godimento dell’indennita o, se antecedente, la fine
dell’anno. La riduzione ¢ ricalcolata d’ufficio al momento della presen-
tazione della dichiarazione dei redditi. Il lavoratore esentato dall’obbli-
go di presentazione della dichiarazione dei redditi ¢ tenuto a presentare
all’INPS un’apposita autodichiarazione concernente il reddito ricavato
dall’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale entro il 31
marzo dell’anno successivo. Se non viene presentata ’autodichiarazione
il lavoratore ¢ tenuto a restituire la NASpl percepita dalla data di inizio
attivita. Anche in questo caso la contribuzione relativa all’assicurazione
generale obbligatoria per 'invalidita, la vecchiaia e i superstiti versata in
relazione all’attivita di lavoro autonomo non da luogo ad accrediti con-
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tributivi ed € riversata alla Gestione prestazioni temporanee ai lavoratori
dipendenti.
Il lavoratore decade dalla fruizione della NASpl nei seguenti casi:
a) perdita dello stato di disoccupazione;
b) inizio di un’attivita lavorativa subordinata senza provvedere alle
previste comunicazioni all’INPS;
¢) inizio di un’attivita lavorativa in forma autonoma o di impre-
sa individuale senza provvedere alle previste comunicazioni
all’INPS;
d) raggiungimento dei requisiti per il pensionamento di vecchiaia
o0 anticipato;
e) acquisizione del diritto all’assegno ordinario di invalidita, sem-
pre che il lavoratore non opti per la NASpI;
f) violazione delle regole di condizionalita di cui all’art. 7 (da ema-
narsi con apposito decreto).

Alcune novita significative sono previste in materia di contribuzione fi-
gurativa. La contribuzione figurativa & rapportata alla retribuzione utile
al calcolo della NASpI [(retribuzione ultimi 4 anni/settimane contribu-
zione) x 4,33] entro il limite di retribuzione pari a 1,4 volte I'importo
massimo mensile della prestazione della NASpI per ’anno in corso. Le
retribuzioni computate nei limiti di cui sopra, rivalutate fino alla data
di decorrenza della pensione, non sono prese in considerazione per la
determinazione della retribuzione pensionabile qualora siano di importo
inferiore alla retribuzione media pensionabile ottenuta non consideran-
do tali retribuzioni. Rimane salvo il computo dell’anzianita contributiva
relativa ai periodi eventualmente non considerati nella determinazione
della retribuzione pensionabile ai fini dell’applicazione dell’articolo 24,
comma 2, della legge 22 dicembre 2011, n. 214.

Per i soci lavoratori delle cooperative e per il personale artistico con
rapporto di lavoro subordinato, a decorrere dal 1 maggio 2015 la misura
della NASpI ¢ allineata a quella della generalita dei lavoratori.

E, infine, previsto che alla NASpI si applicano le norme gia operanti in
materia di ASpl in quanto compatibili.
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*hk

2.3. La DIS-COLL

In via sperimentale per il 2015, in relazione agli eventi di disoccupa-
zione verificatisi a decorrere dal 1 gennaio 2015 al 31 dicembre 2015, ¢
riconosciuta ai collaboratori coordinati e continuativi e a progetto, con
esclusione degli amministratori e dei sindaci, iscritti in via esclusiva
alla Gestione separata, non pensionati e privi di partita [VA, che abbia-
no perduto involontariamente la propria occupazione, una indennita di
disoccupazione mensile denominata DIS-COLL.

I requisiti che ¢ necessario possedere congiuntamente sono:

» disoccupazione involontaria, al momento della domanda di pre-
stazione;

* 3 mesi di contributi dal 1° gennaio dell’anno solare precedente
I’evento di cessazione del rapporto al predetto evento;

* 1 mese di contribuzione o un mese di collaborazione (che abbia
dato luogo a un reddito almeno pari alla meta dell’importo che da
diritto all’accredito di un mese di contribuzione) nell’anno solare
di cessazione.

L’importo dell’indennita ¢ rapportato al reddito imponibile ai fini pre-
videnziali risultante dai versamenti contributivi effettuati, derivante da
rapporti di collaborazione, relativo all’anno in cui si € verificato I’evento
di cessazione dal lavoro e all’anno solare precedente, diviso per il nu-
mero di mesi di contribuzione, o frazione di essi (reddito dell’anno di
disoccupazione e dell’anno precedente/mesi di contribuzione o frazioni
di essi). La DIS-COLL, rapportata al reddito medio mensile, ¢ pari al
75% dello stesso reddito nei casi in cui il reddito mensile sia pari o in-
feriore nel 2015 all’importo di € 1.195 mensili, annualmente rivalutati.
Nei casi in cui il reddito medio mensile sia superiore al predetto importo
I’indennita ¢ pari al 75% dello stesso, incrementata di una somma pari al
25% del differenziale tra il reddito medio mensile e il predetto importo.
L’indennita mensile non pud in ogni caso superare I'importo massimo
mensile di € 1.300 nel 2015, annualmente rivalutato. Come previsto per
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la NASpI, a partire dal primo giorno del 4° mese di fruizione I’indennita
¢ ridotta progressivamente nella misura del 3% al mese.

La DIS-COLL ¢ corrisposta mensilmente per un numero di mesi pari
alla meta dei mesi di contribuzione presenti nel periodo che va dal 1°
gennaio dell’anno solare precedente 1’evento di cessazione del lavoro al
predetto evento. Ai fini della durata non sono computati i periodi con-
tributivi che hanno gia dato luogo ad erogazione della prestazione. La
DIS-COLL non puo in ogni caso superare la durata massima di sei mesi.
Da rilevare che per i periodi di fruizione della DIS-COLL non sono ri-
conosciuti i contributi figurativi.

La richiesta per ottenere la DIS-COLL ¢ presentata al’'INPS in via te-
lematica, entro il termine di decadenza di 68 giorni dalla cessazione
del rapporto di lavoro. La stessa spetta a decorrere dall’ottavo giorno
successivo alla cessazione del rapporto di lavoro, qualora la domanda sia
presentata successivamente a tale data, dal primo giorno successivo alla
data di presentazione della domanda.

Le condizioni che sono previste per percepire I'indennita sono:

* permanenza dello stato di disoccupazione;

* regolare partecipazione alle iniziative di attivazione lavorativa e
ai percorsi di riqualificazione professionale proposti dai Servizi
competenti;

» con il decreto legislativo previsto all’articolo 1, comma 3, della
legge 10 dicembre 2014, n. 183, sono introdotte ulteriori misure
volte a condizionare la fruizione della DIS-COLL alla ricerca at-
tiva di un’occupazione e al reinserimento nel tessuto produttivo.

In caso di nuova occupazione del lavoratore con contratto di lavoro su-
bordinato di durata superiore a 5 giorni il lavoratore decade dal diritto
alla DIS-COLL. In caso di nuova occupazione con contratto di lavoro
subordinato di durata non superiore a 5 giorni la DIS-COLL ¢ sospesa
d’ufficio, sulla base delle comunicazioni obbligatorie. Al termine di un
periodo di sospensione I'indennita riprende a decorrere dal momento in
cui era rimasta sospesa.

Il beneficiario di DIS-COLL che intraprenda un’attivita lavorativa auto-
noma o d’impresa individuale, dalla quale derivi un reddito inferiore al
limite utile ai fini della conservazione dello stato di disoccupazione (€
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4.800), deve comunicare al’INPS entro 30 giorni dall’inizio dell’attivi-
ta, dichiarando il reddito annuo che prevede di trarne. In caso di manca-
ta comunicazione del reddito previsto il beneficiario decade dal diritto
alla DIS-COLL a decorrere dalla data di inizio dell’attivita lavorativa
autonoma o di impresa individuale. La DIS-COLL ¢ ridotta di un im-
porto pari all’80% del reddito previsto, rapportato al periodo di tempo
intercorrente tra la data di inizio dell’attivita e la data in cui termina il
periodo di godimento dell’indennita o, se antecedente, la fine dell’anno.
La riduzione ¢ ricalcolata d’ufficio al momento della presentazione della
dichiarazione dei redditi. Il lavoratore esentato dall’obbligo di presen-
tazione della dichiarazione dei redditi ¢ tenuto a presentare all'INPS
un’apposita autodichiarazione concernente il reddito ricavato dall’at-
tivita lavorativa autonoma o di impresa individuale entro il 31 marzo
dell’anno successivo. In caso di mancata presentazione dell’autodichia-
razione il lavoratore ¢ tenuto a restituire la DIS-COLL dalla data d’ini-
zio dell’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale.

Il decreto legislativo prevede anche alcune nome di coordinamento: in
particolare ¢ previsto che i collaboratori beneficiari dell’indennita di cui
all’articolo 2, commi da 51 a 56 della legge 28 giugno 2012, n. 92 (una
tantum) fruiscono fino al 31 dicembre 2015 esclusivamente delle pre-
stazioni di DIS-COLL. Restano salvi i diritti maturati in relazione agli
eventi di disoccupazione verificatisi nell’anno 2013.

All’eventuale estensione della DIS-COLL agli anni successivi al 2015 si
provvede con le risorse previste da successivi provvedimenti legislativi
che stanzino le occorrenti risorse finanziarie e in particolare con le ri-
sorse derivanti dai decreti legislativi attuativi dei criteri di delega di cui
alla legge n. 183 del 2014.

skskok
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2.4. Assegno di disoccupazione

A decorrere dal 1° maggio 2015 ¢ istituito, in via sperimentale per I’anno
2015, I’Assegno di disoccupazione (ASDI), avente la funzione di fornire
una tutela di sostegno al reddito ai lavoratori percettori della NASpl che
abbiano fruito di questa per I'intera sua durata entro il 31 dicembre 2015
senza trovare occupazione e si trovino in una condizione economica di
bisogno (ISEE da definirsi con apposito decreto). Nel primo anno di ap-
plicazione gli interventi saranno prioritariamente riservati ai lavoratori
appartenenti a nuclei familiari con minorenni e quindi ai lavoratori in
eta vicina al pensionamento. In ogni caso il sostegno economico non
potra essere erogato una volta esaurite le risorse del Fondo. In sintesi i
tratti salienti dell’istituto.

Durata: massimo 6 mesi.

Misura: 75% dell’ultimo trattamento percepito ai fini della NASpl, in
ogni caso non superiore alla misura dell’assegno sociale. L'ammontare
¢ incrementato per gli eventuali carichi familiari del lavoratore (da defi-
nirsi con apposito decreto).

Condizioni: condizione di bisogno misurata da ISEE (da definirsi con
apposito decreto); adesione a progetto personalizzato dal CPI (contenen-
te specifici impegni in termini di ricerca attiva di lavoro, disponibilita a
partecipare ad iniziative di orientamento e formazione, accettazione di
adeguate proposte di lavoro. La partecipazione alle iniziative di attiva-
zione proposte ¢ obbligatoria, pena la perdita del beneficio).
Erogazione: tramite strumento di pagamento elettronico.

Cumulo: al fine di incentivare la ricerca attiva del lavoro i redditi deri-
vanti da una nuova occupazione possono essere parzialmente cumulati
con ’ASDI nei limiti e secondo i criteri stabiliti con decreto ministeriale.
Con apposito decreto interministeriale devono essere definiti:

a) la situazione economica del nucleo familiare in termini di ISEE,
che identifica la condizione di bisogno; all’ISEE, ai soli fini
dell’accesso all’ASDI, € sottratto ’ammontare dei trattamenti
NASpI percepiti;

b) l'individuazione di criteri di priorita nell’accesso in caso di ri-
sorse insufficienti ad erogare il beneficio ai lavoratori;
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c) gliincrementi per carichi familiari del lavoratore, comunque nel
limite di un importo massimo;

d) 1ilimiti edi criteri di camulabilita dei redditi da lavoro consegui-
ti nel periodo di fruizione del’ASDI;

e) le caratteristiche del progetto personalizzato e il sistema degli
obblighi e delle sanzioni connessi al progetto personalizzato;

f) i flussi informativi tra i servizi per I'impiego e 'INPS volti ad
alimentare il sistema informativo dei servizi sociali, per il tra-
mite del Casellario dell’assistenza;

g) i controlli per evitare la fruizione illegittima della prestazione;

h) le modalita di erogazione della prestazione attraverso I'utilizzo
di uno strumento di pagamento elettronico. LINPS riconosce il
beneficio in base all’ordine cronologico di presentazione delle
domande e, nel caso di insufficienza delle risorse, valutata an-
che su base pluriennale con riferimento alla durata della presta-
zione, 'INPS non prende in considerazione ulteriori domande
fornendo immediata comunicazione anche attraverso il proprio
sito internet.

All’eventuale estensione dell’ASDI agli anni successivi al 2015 si prov-
vede con le risorse previste da successivi provvedimenti legislativi che
stanzino le occorrenti risorse finanziarie e in particolare con le risorse
derivanti dai decreti legislativi attuativi dei criteri di delega di cui alla
legge n. 183 del 2014.

skekesk

2.5. 11 contratto di ricollocazione

La disciplina del contratto di ricollocazione prevede che il soggetto in
stato di disoccupazione, ha il diritto di ricevere dai Servizi per il lavoro
pubblici o dai soggetti privati accreditati un servizio di assistenza inten-
siva nella ricerca del lavoro attraverso la stipulazione di questo apposito
contratto. A seguito della definizione del profilo personale di occupabi-
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lita, al soggetto € riconosciuta una somma denominata “dote individuale
di ricollocazione” spendibile presso i Soggetti accreditati. Presentando
il voucher a un’agenzia per il lavoro pubblica o privata accreditata, il
lavoratore sottoscrive con essa il contratto di ricollocazione che prevede:
a) il diritto del soggetto a un’assistenza appropriata nella ri-
cerca della nuova occupazione, programmata, strutturata e
gestita secondo le migliori tecniche del settore, da parte del
Soggetto accreditato;
b) il dovere del soggetto di rendersi parte attiva rispetto alle
iniziative proposte dal Soggetto accreditato;
c) il diritto-dovere del soggetto a partecipare alle iniziative
di ricerca, addestramento e riqualificazione professionale
mirate a sbocchi occupazionali coerenti con il fabbisogno
espresso dal mercato del lavoro, organizzate e predisposte
dal Soggetto accreditato.
L’ammontare del voucher ¢ proporzionato in relazione al profilo per-
sonale di occupabilita e ’agenzia ha diritto a incassarlo soltanto se il
lavoratore viene impiegato in un’attivita. La mancata partecipazione alle
attivita di cui ai precedenti punti b) e c), comporta la decadenza dalla
dote individuale.
Per l'operativita del contratto di ricollocazione ¢ necessario attendere
I’attuazione della delega in materia di politiche attive per I'impiego che
dovra disciplinare alcuni aspetti ancora in sospeso come stabilire le pro-
cedure di definizione del profilo personale di occupabilita, le modalita di
presentazione della dote individuale, i casi in cui si considera ottenuto il
risultato occupazionale e 'ammontare dell’importo riconosciuto.

skekesk
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2.6. Tabelle di sintesi

NASPI

Destinatari

Requisiti

Retribuzione di
riferimento

Ammontare

Prelievo
contributivo

Durata

Tutti i lavoratori dipendenti, compresi gli ap-
prendisti e gli artisti (subordinati)

Esclusi:

dipendenti a tempo indeterminato della P.A.
operai agricoli a tempo determinato o indeter-
minato

disoccupazione involontaria o dimissioni per
giusta causa o risoluzione consensuale nell’am-
bito della procedura di conciliazione (art. 7, leg-
ge 15 luglio 1966, n. 604)

stato di disoccupazione (art. 1, c. 2, lett. c, d. Igs.
21 aprile 2000, n. 181)

almeno 13 settimane di contribuzione nei 4 anni
precedenti la disoccupazione

almeno 30 giornate di lavoro effettivo, a pre-
scindere dal minimale contributivo, nei 12 mesi
precedenti la disoccupazione

retribuzione imponibile ai fini previdenziali degli ul-
timi 4 anni (comprensiva degli elementi continuativi
e non continuativi e delle mensilita aggiuntive) divisa
per il numero di settimane di contribuzione e moltipli-
cata per il numero 4,33

75% della retribuzione di riferimento, fino ad €
1.195 (2015) + 25% per la parte eccedente gli €
1.195, per i primi 3 mesi

riduzioni del 3% dell’indennita ogni mese, dal
4° mese

importo massimo dell’indennita mensile: €
1.300 (2015)

non si applica prelievo del 5,84% (art. 26, legge n.
41/1986)

numero di settimane pari alla meta delle setti-
mane di contribuzione negli ultimi 4 anni
dal 2017: massimo 78 settimane (18 mesi)
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I nuovi strumenti di sostegno al reddito introdotti dal d. Igs. 4 marzo 2015, n. 22 .

Presentazione « presentata al’INPS in via telematica
della domanda * entro 68 giorni da cessazione del rapporto di la-
voro (pena decadenza)

Periodo di 7 giorni
carenza
Decorrenza * 8° giorno (se domanda presentata nei primi 8

giorni) oppure
+  giorno successivo alla domanda

Condizionalita * permanenza dello stato di disoccupazione
* regolare partecipazione alle iniziative di attiva-
zione lavorativa nonché ai percorsi di riqualifi-
cazione professionale proposti
* rimando a DM per definizione condizioni e mo-
dalita attuazione delle disposizioni di condizio-
nalita e sanzioni

Decadenza + perdita dello stato di disoccupazione

* inizio di un’attivita lavorativa subordinata senza
previste comunicazioni del lavoratore all’INPS

* inizio di un’attivita lavorativa autonoma senza
prevista comunicazione all’INPS

* raggiungimento dei requisiti per il pensiona-
mento di vecchiaia o anticipato

* acquisizione del diritto all’assegno ordinario di
invalidita, sempre che il lavoratore non opti per
la NASpI;

+ violazione delle regole di condizionalita (rifiu-
to partecipazione a iniziative di attivazione e a
percorsi di riqualificazione professionale propo-
sti, ecc.)

* mancata accettazione di un’offerta di lavoro il
cui livello retributivo sia superiore almeno del
20% dell’importo lordo dell’indennita
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DIS - COLL

Destinatari

Requisiti

Reddito di
riferimento

Ammontare

Durata

Collaboratori coordinati e continuativi iscritti
in via esclusiva alla gestione separata presso
I'INPS

Esclusi:

amministratori
sindaci

non essere pensionati

essere privi di partita [IVA

essere disoccupati involontari (ai sensi dell’art.
1, c. 2, lett. c, d. 1gs. n. 181/2000)

tra il 1° gennaio dell’anno solare precedente e
la disoccupazione: 3 mensilita di contribuzione
nell’anno solare della disoccupazione: un mese
di contribuzione oppure un rapporto di collabo-
razione coordinata e continuativa di durata pari
almeno ad un mese e che abbia dato luogo a un
reddito almeno pari alla meta dell’importo che
da diritto all’accredito di un mese di contribu-
zione

reddito totale imponibile ai fini previdenziali risultan-
te dai versamenti contributivi effettuati e relativo ai
rapporti di collaborazione coordinata e continuativa
dell’anno di cessazione dal lavoro e dell’anno solare
precedente, diviso per il numero di mesi di contribu-
zione, o frazione di essi

75% del reddito di riferimento, fino a € 1.195
(2015) + 25% per la parte eccedente gli € 1.195,
per i primi 3 mesi
riduzioni del 3% dell’indennita ogni mese, dal
4° mese

importo massimo dell’indennitda mensile: €
1.300 (2015)

numero di settimane pari alla meta delle mensilita di
contribuzione relative al periodo di riferimento ovve-
ro tra il 1° gennaio dell’anno solare precedente quello
dell’evento di cessazione dal lavoro e I’evento stesso
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I nuovi strumenti di sostegno al reddito introdotti dal d. Igs. 4 marzo 2015, n. 22 .

Presentazione * presentata all’INPS in via telematica
della domanda e * entro 68 giorni da cessazione del rapporto di la-
decorrenza voro (pena decadenza)
*  8° giorno (se domanda presentata nei primi 8
giorni)
e oppure

+  giorno successivo alla domanda

Modalita di mensilmente
erogazione

ASSEGNO DI DISOCCUPAZIONE (ASDI)
Destinatari Percettori della NASpI che abbiamo esaurito il diritto

Requisiti *  conservazione stato di disoccupazione (art. 1, c.
2, lett. ¢, d. 1gs. 21 aprile 2000, n. 181)
*  condizione economica di bisogno (da definire ad
opera di un DM)
+  altri criteri da definire ad opera di un DM

Ammontare e 75% dell’'ultimo trattamento percepito ai fini
della NASpl ma non superiore alla misura del-

Dassegno sociale (€ 447,61 mensili per il 2014)
* incrementato per carichi familiari del lavoratore

Durata 6 mesi

Modalita di tramite uno strumento di pagamento elettronico
erogazione

Condizionalita * adesione a progetto personalizzato redatto dai

competenti Servizi per I'impiego con parteci-
pazione obbligatoria a iniziative di attivazione:
impegni in termini di ricerca attiva di lavoro,
disponibilita a partecipare ad iniziative di orien-
tamento e formazione, accettazione di adeguate
proposte di lavoro

* sanzioni da definirsi ad opera di un DM

Compatibilita e | redditi da lavoro parzialmente cumulati: limiti del cu-
cumulabilita con = mulo e modalita di riduzione progressiva dell’assegno

il lavoro da definire ad opera di un DM
Finanziamento specifico fondo: € 200 milioni per ciascuno degli anni
2015 e 2016
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Capitolo 3

IL CONTRATTO DI LAVORO
A TUTELE CRESCENTTI:
LA NUOVA DISCIPLINA DEI
LICENZIAMENTI INTRODOTTA
DAL D. LGS. 4 MARZO 2015, N. 23

Avv. Alessandra Fabbri

3.1. Premessa

L’obbiettivo del Parlamento e del Governo in carica ¢ stato quello di
introdurre delle misure che, per la prima volta, favoriscano la centralita
del contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato che, per gua-
dagnare questa posizione, deve risultare effettivamente piu conveniente
rispetto ad ogni altro tipo di contratto di lavoro. La convenienza — chia-
risce la legge delega — si deve tradurre in un minor aggravio per il datore
di lavoro in termini di oneri sia indiretti che diretti.

Per quanto attiene agli oneri indiretti, una prima — temporanea - ridu-
zione dei medesimi ¢ stata attuata con la legge 23 dicembre 2014, n. 190
(c.d. Legge di Stabilita 2015) che, in anticipo rispetto all’inizio dell’at-
tivita legislativa del Governo, ha cercato di incentivare sin da subito le
assunzioni a tempo indeterminato, sollevando i datori di lavoro da parte
dei loro obblighi nei confronti degli enti previdenziali.
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Nello specifico, i datori di lavoro privati che dal 1° gennaio 2015 al 31 di-
cembre 2015 effettueranno assunzioni a tempo indeterminato (ad esclu-
sione di quelle aventi ad oggetto un rapporto di apprendistato ovvero un
rapporto di collaborazione domestica) beneficeranno di un esonero dalla
contribuzione complessiva per un massimo di 36 mesi, entro il limite di
€ 8.060 annui e con esclusione dei premi e contributi dovuti al'INAIL.
L’agevolazione contributiva, tuttavia, non verra riconosciuta se la perso-
na da assumere:

* ha gia lavorato nei 6 mesi precedenti presso qualsiasi datore di
lavoro in virtu di un contratto di lavoro subordinato a tempo in-
determinato;

* ha gia lavorato nell’'ultimo trimestre del 2014 presso la medesima
azienda (anche per interposta persona) o una societa controllata/
collegata a norma dell’art. 2359 c.c. in virtu di un contratto di la-
voro subordinato a tempo indeterminato.

Il beneficio non € cumulabile con altre misure di riduzione contributiva
previste dal nostro ordinamento, né potra essere riconosciuto ai lavora-
tori che ne abbiano gia fruito in virtu di una precedente assunzione a
tempo indeterminato.

Al ridimensionamento degli oneri diretti, invece, ha provveduto il Legi-
slatore delegato con il d. Igs. n. 23/2015, che ha differito la convenienza
del contratto di lavoro a tempo indeterminato al momento della sua ri-
soluzione.

Fermo restando il principio secondo cui il recesso di parte datoriale deb-
ba avere un “costo” che ristori il dipendente degli svantaggi immediati
derivanti dalla perdita dell’occupazione, la riforma in esame da un lato
ancora 'ammontare dell’indennizzo dovuto al lavoratore esclusivamente
alla sua anzianita di servizio, dall’altro lato consente al datore di lavoro
una quantificazione certa e prevedibile del predetto indennizzo qualora
intenda procedere al licenziamento.

Chiarito i1l funzionamento delle tutele crescenti, occorre ora analizzare
i relativi contenuti.
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1 contratto di lavoro a tutele crescenti: la nuova disciplina dei licenziamenti introdotta dal

d. lgs. 4 marzo 2015, n. 23

3.2. Campo di applicazione (art. 1)

Listituto delle tutele crescenti si applica ai lavoratori con qualifica di
operai, impiegati o quadri nelle ipotesi di seguito elencate:

)

2)
3)

4

assunzione con contratto di lavoro subordinato a tempo indeter-
minato a decorrere dalla data di entrata in vigore del presente
decreto (i.e. 7 marzo 2015);

conversione di contratto a termine in contratto a tempo indeter-
minato successivamente al 7 marzo 2015;

conferma in servizio dell’apprendista al termine del periodo di
formazione successivamente al 7 marzo 2015;

licenziamento di lavoratori assunti in data antecedente I’entra-
ta in vigore del presente decreto da aziende in regime di tutela
obbligatoria (generalmente quelle fino a 15 unita lavorative), le
quali, in conseguenza di assunzioni a tempo indeterminato suc-
cessive al 7 marzo 2015, superino la soglia dei 15 dipendenti.
Quest’ultima previsione ¢ finalizzata a stimolare 1’espansione
delle piccole imprese.

Per tutti i licenziamenti esclusi dall’ambito di applicazione del presente
decreto, continueranno a trovare applicazione le tutele previste dall’art.
18, legge n. 300/1970, cosi come modificato dalla legge 28 giugno 2012,
n. 92 (c.d. Riforma Fornero).

In questo modo, nei prossimi anni, si troveranno a coesistere i seguenti
microsistemi sanzionatori:

1) art. 8, legge 15 luglio 1966, n. 604 per i licenziamenti di
lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 nell’ambito di
aziende fino a 15 dipendenti;

2) art. 18, legge n. 300/1970 per i licenziamenti di lavoratori
assunti prima del 7 marzo 2015 nell’ambito di aziende che
occupano piu di 15 dipendenti in ciascuna unita produttiva,
piu di 15 dipendenti nell’ambito del medesimo comune o,
complessivamente, pit di 60 dipendenti nell’intero territorio
nazionale;

3) d. lgs. n. 23/2015 per i licenziamenti di lavoratori assunti
dopo il 7 marzo 2015.
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Tali microsistemi sanzionatori, poi, andranno coordinati con un doppio
regime processuale di trattamento dei casi di recesso: per espressa di-
sposizione di legge, infatti, 1 casi di licenziamento rientranti nell’ambito
di applicazione del decreto oggi esaminato verranno assoggettati al rito
ordinario a cognizione piena disciplinato dagli artt. 414 ¢ ss. c.p.c..

Diversamente, i giudizi aventi ad oggetto i licenziamenti di personale
assunto prima del 7 marzo 2015 continuano a seguire, ove ne ricorrano
1 presupposti, il rito sommario previsto dall’art. 1, commi da 48 a 68,
legge n. 92/2012 (c.d. rito Fornero).
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Capitolo 4

I LICENZIAMENTI
DISCRIMINATORI O NULLI

Avv. Alessandra Fabbri

4.1. Fattispecie di riferimento (art. 2)

Ai fini dell’individuazione della fattispecie di licenziamento qui esami-
nata, il Legislatore delegato ha preferito una formulazione piu succinta
rispetto a quella contenuta nell’art. 18 legge n. 300/1970.

Quest’ultima disposizione, infatti, individua i casi di nullita del licenzia-
mento mediante richiamo alle ipotesi tipiche espressamente individuate
dal Legislatore. Tali ipotesi riguardano:

il licenziamento dovuto a ragioni di appartenenza politica o re-
ligiosa, alla partecipazione ad attivita sindacali o di sciopero, a
motivi razziali, anagrafici, di handicap, di lingua, di sesso, di
orientamento sessuale o di convinzioni personali (art. 3, legge 11
maggio 1990, n. 108);

il licenziamento per causa di matrimonio (art. 35, d. Igs. 11 aprile
2006, n. 198);

il licenziamento della lavoratrice madre nel periodo di astensione
dal lavoro e fino al compimento di un anno di eta del bambino; il
licenziamento causato dalla domanda o dalla fruizione del conge-
do parentale o per la malattia del bambino da parte del lavoratore
o della lavoratrice; il licenziamento per fruizione del congedo di
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paternita e sino ad un anno di eta del bambino; il licenziamento in-
timato entro un anno dall’ingresso nel nucleo familiare del bambi-
no adottato (art. 54, commi 1, 6, 7, 9, d. Igs. 26 marzo 2001, n. 151);

» il licenziamento riconducibile agli altri casi di nullita previsti dal-
la legge;

* il licenziamento determinato da motivo illecito determinante ai
sensi dell’art. 1345 c.c.: questa fattispecie fa riferimento al caso
in cui il datore di lavoro, attraverso il compimento di un atto giu-
ridicamente lecito (I’esercizio del diritto di recesso dal contratto
di lavoro), miri al perseguimento di un fine che la legge gli vieta;

» il licenziamento intimato in forma orale.

Diversamente, l’art. 2 d. 1gs. n. 23/2015 sancisce la nullita del licenzia-
mento solamente:
* in presenza di una discriminazione ai sensi dell’art. 15 legge n.
300/1970;
* negli “.. altri casi di nullitd espressamente previsti dalla legge

2,
L)

* 1in caso di licenziamento intimato in forma orale.

Nonostante ci0, la diversita di formulazione non incide sulla sostanza
della tutela, ben potendo tutte le fattispecie riportate dall’art. 18 cit. es-
sere riconducibili alle ipotesi elencate dal decreto attuativo, ivi compre-
so il motivo illecito determinante che rientra sicuramente negli “... altri
casi di nullita espressamente previsti dalla legge ...”.

Inoltre, a differenza dell’art. 18 cit., il decreto attuativo non prevede I’e-
spressa applicabilita ai dirigenti della disciplina sul licenziamento nullo
o discriminatorio: tale mancanza, tuttavia, non determina alcuna dimi-
nuzione di tutela, in quanto I’art. 3 della legge n. 108/1990 — tutt’ora
vigente - oltre a sanzionare il licenziamento nullo o discriminatorio con
la reintegrazione nel posto di lavoro, indipendentemente dal motivo ad-
dotto e dalla consistenza occupazionale del datore di lavoro, estende
espressamente la tutela anche ai dirigenti.
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I licenziamenti discriminatori o nulli .
4.2. Sanzioni

Per i licenziamenti discriminatori o nulli la sanzione € rimasta invariata
rispetto a quanto statuito dall’art. 18 cit.. Anche il decreto attuativo, in-
fatti, prevede la c.d. tutela reintegratoria piena, costituita da:

» reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro o, in alternativa,
su richiesta del lavoratore, corresponsione di un’indennita sostitu-
tiva pari a 15 mensilita dell’ultima retribuzione imponibile ai fini
del calcolo del TFR1 (la “Retribuzione Imponibile TFR’), non
assoggettata a contribuzione previdenziale ed idonea a risolvere il
rapporto di lavoro con effetto dalla data della richiesta;

+ corresponsione di un’indennita risarcitoria pari alla Retribuzione
Imponibile TFR maturata dal giorno del licenziamento a quello
dell’effettiva reintegrazione, dedotto quanto percepito per lo svol-
gimento di altre attivita lavorative. In ogni caso I'indennita risar-
citoria non potra essere inferiore a 5 mensilita di Retribuzione
Imponibile TFR;

+ versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali relativi al
periodo dal giorno del licenziamento a quello dell’effettiva rein-
tegrazione.

1. Ai sensi dell’art. 2120, comma 2, c.c., la retribuzione di riferimento per il calcolo
del TFR, fatta salva una diversa previsione dei contratti collettivi, ¢ composta da tutti
gli elementi di natura tipica, normale e ripetitiva, ad esclusione delle somme erogate
a titolo occasionale ed a titolo di rimborso spese. In via esemplificativa, rientrano nel
computo del TFR: I'indennita di maneggio denaro, I’indennita di sede disagiata, le
maggiorazioni per straordinario fisso ripetitivo, le prestazioni retributive in natura (es.
autovettura e cellulare aziendale).
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Capitolo 5

I LICENZIAMENTI

DISCIPLINARI NELI’AMBITO

DI IMPRESE CON PIU
DI 15 DIPENDENTI

Avv. Alessandra Fabbri

5.1. Fattispecie di riferimento

Si definiscono disciplinari i licenziamenti dovuti a negligenze del lavo-
ratore tali da integrare un inadempimento al contratto di lavoro. Alla
categoria appartengono:

1)

2)

il licenziamento per giusta causa ai sensi dell’art. 2119 c.c., il
quale puo essere intimato con effetto immediato in presenza di
fatti talmente gravi da non consentire la prosecuzione, neppure
provvisoria, del rapporto di lavoro;

il licenziamento per giustificato motivo soggettivo ai sensi
dell’art. 3, legge n. 604/1966, dovuto sempre ad un’inadempien-
za, benché non cosi grave da escludere la decorrenza di un pe-
riodo di preavviso.

Come suggerisce 'aggettivo “disciplinare”, i licenziamenti in parola
possono essere irrogati solo dopo ’esaurimento della procedura prescrit-
ta dall’art. 7, legge n. 300/1970.

Prima di adottare una sanzione disciplinare nei confronti del dipenden-
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te, il datore di lavoro deve contestargli per iscritto i fatti suscettibili di
addebito, concedendo un termine non inferiore a 5 giorni per rendere le
giustificazioni. Il lavoratore puo anche chiedere di essere sentito oral-
mente con l’assistenza di un proprio rappresentante sindacale.

La giurisprudenza ha chiarito che la contestazione disciplinare, oltre a
presentare il requisito della forma scritta, deve indicare in maniera suffi-
cientemente puntuale i fatti materiali addebitati al dipendente (requisito
della specificita) e deve essere effettuata entro un ragionevole periodo di
tempo dal momento in cui il datore di lavoro ¢ venuto a conoscenza del
fatto poi addebitato (requisito della tempestivita), cosi da non vanificare
il diritto alla difesa del lavoratore.

Secondo quanto previsto dall’art. 1, comma 41, legge n. 92/2012, il licen-
ziamento intimato all’esito della procedura disciplinare produce effetto
dal giorno della comunicazione con cui il procedimento ¢ stato avviato
(i.e. 1a consegna della lettera di contestazione disciplinare), salvo il di-
ritto al preavviso o alla relativa indennita sostitutiva.

Con riferimento al profilo sanzionatorio dei licenziamenti disciplinari,
il decreto attuativo:

(i) ha mantenuto il doppio regime di tutela — reintegratoria e risar-
citoria — introdotto dalla riforma Fornero;

(i) ha modificato i parametri di calcolo della tutela risarcitoria, radi-
cando 'ammontare dell’indennizzo dovuto dal datore di lavoro
esclusivamente all’anzianita di servizio maturata dal dipendente
all’epoca del licenziamento;

(iii) ha limitato ’applicazione della tutela reintegratoria al solo caso
di “... insussistenza del fatto materiale contestato al lavoratore

.., attraendo nell’alveo della tutela risarcitoria ogni ipotesi di
sproporzione tra fatto contestato al lavoratore e sanzione espul-
siva irrogata.
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I licenziamenti disciplinari nell ambito di imprese con piu di 15 dipendenti .

5.2. Licenziamento disciplinare illegittimo per manifesta
insussistenza del fatto materiale contestato al lavoratore (art. 3,
comma 2)

La nuova formulazione legislativa dell’ipotesi di “... insussistenza del
fatto materiale contestato al lavoratore...” esplicita e, dunque, costitui-
sce interpretazione autentica del concetto di “... insussistenza del fatto
contestato ...” introdotto dall’art. 18, comma 4, legge n. 300/1970 modi-
ficato dalla riforma Fornero.

In particolare, I’art. 3, comma 2, del decreto in esame, ha recepito la
linea interpretativa della recente giurisprudenza di legittimita (Cass.
civ., sentenza 6 novembre 2014, n. 23669), secondo la quale cid che ¢
determinante ai fini della declaratoria di nullita dell’atto di recesso da-
toriale & I’accertamento del fatto materiale, ossia dell’addebito contesta-
to al lavoratore esclusivamente nella sua componente oggettiva, a nulla
rilevando la presenza del dolo o della colpa in capo al dipendente (c.d.
elemento soggettivo).

Il Legislatore delegato, poi, chiarisce che, rispetto all’accertamento giu-
diziale del fatto materiale, “...resta estranea ogni valutazione circa la
sproporzione del licenziamento ...”: si tratta evidentemente di una scelta
legislativa in sostanziale discontinuita con quanto previsto dall’art. 18,
comma 4, legge n. 300/1970, che — ¢ bene ricordarlo — ¢ ancora applica-
bile ai lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015. L’articolo appena cita-
to, infatti, prevede la reintegra nel posto di lavoro anche nell’ipotesi in
cui il fatto contestato, benché sussistente, rientri tra le condotte punibili
con una sanzione conservativa sulla base delle previsioni dei contratti
collettivi o dei codici disciplinari applicabili.

Per il personale assunto dopo il 7 marzo 2015, invece, la punibilita del
fatto con una sanzione conservativa, sia essa espressamente prevista o
meno dai contratti collettivi e/o dai codici disciplinari, integra un’ipotesi
di licenziamento illegittimo, che pero ¢ idonea a risolvere in via defini-
tiva il rapporto di lavoro.

Cio significa che se il giudice, sulla base delle allegazioni delle parti
in causa, dovesse accertare anche solo la parziale sussistenza del fatto
imputato al lavoratore o, in ogni caso, una sproporzione tra I’addebi-
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to disciplinare e la sanzione espulsiva, detto accertamento porterebbe
esclusivamente all’applicazione della nuova tutela risarcitoria forte, che
si analizzera in prosieguo di trattazione.

Passando ora al profilo sanzionatorio, I'insussistenza del fatto materia-
le posto a motivo del licenziamento disciplinare prevede le medesime
conseguenze sia per i lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015, sia per
quelli assunti dopo tale data. Il Legislatore delegato, infatti, continua a
prevedere la c.d. tutela reintegratoria attenuata, costituita da:

* reintegrazione nel posto di lavoro o, in alternativa, su richiesta
del lavoratore, corresponsione di un’indennita sostitutiva pari a
15 mensilita di Retribuzione Imponibile TFR non assoggettata a
contribuzione previdenziale;

» corresponsione di un’indennita risarcitoria pari alla Retribuzione
Imponibile TFR dovuta al lavoratore dalla data di licenziamento a
quella di reintegra, dedotto quanto il lavoratore ha percepito dallo
svolgimento di altra attivita lavorativa nel periodo di estromissio-
ne (c.d. aliunde perceptum) e quanto il lavoratore avrebbe potuto
percepire se non avesse rifiutato immotivatamente una congrua
offerta di lavoro a tempo pieno, indeterminato o determinato, o di
lavoro in somministrazione. In ogni caso la misura dell’indennita
risarcitoria non puo essere superiore a 12 mensilita di Retribu-
zione Imponibile TFR;

» versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali relativi al
periodo di estromissione dal luogo di lavoro, senza applicazione
delle sanzioni per omissione contributiva.

skkesk
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5.3. Il licenziamento disciplinare illegittimo per punibilita del fatto
contestato con sanzione conservativa

Come anticipato, la sproporzione tra I’addebito disciplinare ed il prov-
vedimento espulsivo comporta il ripristino ab origine del rapporto di
lavoro solo per i dipendenti assunti prima del 7 marzo 2015, i quali sono
assistiti dalla tutela reintegratoria attenuata appena descritta.
Diversamente, per i lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015 I’eccesso pu-
nitivo del licenziamento determina soltanto 1’applicazione della nuova
tutela risarcitoria forte, in base alla quale il giudice adito:
» dichiara estinto il rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
* condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita non
assoggettata a contribuzione previdenziale, pari a 2 mensilita di
Retribuzione Imponibile TFR per ogni anno di servizio del lavo-
ratore, in misura comunque non inferiore a 4 ¢ non superiore a
24 mensilita.

sksksk

5.4. 1l licenziamento disciplinare illegittimo in tutti gli altri casi
(art. 3, comma 1)

Ogni altra ipotesi di licenziamento disciplinare illegittimo dara luogo
ad effetti unicamente risarcitori, che differiranno per quantificazione a
seconda della data di assunzione del licenziato.
Se, infatti, il dipendente ¢ stato assunto prima del 7 marzo 2015 trova
applicazione la tutela risarcitoria forte prevista dall’art. 18, comma 5,
legge n. 300/1970, in base alla quale il giudice adito:
» dichiara estinto il rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
* condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita risar-
citoria onnicomprensiva determinata tra un minimo di 12 ed un
massimo di 24 mensilita della Retribuzione Imponibile TFR, in
relazione all’anzianita del lavoratore e tenuto conto del numero
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dei dipendenti occupati, delle dimensioni dell’attivita economica,
del comportamento e delle condizioni delle parti.

Qualora, invece, il dipendente sia stato assunto dopo il 7 marzo 2015,
opera la nuova tutela risarcitoria forte, in base alla quale il datore di
lavoro ¢ tenuto unicamente alla corresponsione di un’indennita risarci-
toria onnicomprensiva, pari a 2 mensilita di Retribuzione Imponibile
TFR moltiplicate per ’anzianita di servizio maturata dal lavoratore,
tra un minimo di 4 ed un massimo di 24 mensilita.

skekesk

5.5. Tabella di sintesi

Licenziamenti disciplinari: regimi sanzionatori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo
2015

Dipendenti assunti post 7 marzo
2015

Licenziamento illegittimo per insussistenza del fatto materiale contestato

Reintegrazione nel posto di lavoro (o 15 mensilita di indennita sostitutiva) +
retribuzioni licenziamento-reintegra in misura non superiore a 12 mensilita

Licenziamento illegittimo per punibilita del fatto contestato con sanzione
conservativa, secondo quanto previsto dal CCNL applicabile o dal codice
disciplinare applicato in azienda

Reintegrazione nel posto di lavoro (o
15 mensilita di indennita sostitutiva)
+ retribuzioni licenziamento-rein-
tegra in misura non superiore a 12
mensilita

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita.

Licenziamento illegittimo in tutti gli altri casi

Indennita risarcitoria di importo
compreso tra 12 e 24 mensilita.

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 ¢ non superiore a 24
mensilita.
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5.6. Casi pratici

Tizio, dipendente di Alfa, azienda attiva nel settore dell’abbigliamento, ¢ ad-
detto alla vendita al dettaglio presso uno degli outlet della societa.

Dopo una notte brava, la mattina successiva Tizio si presenta in servizio in
manifesto stato di ubriachezza, al punto che, mentre ¢ intento a servire un
cliente, crolla a terra e travolge un intero stand di capi esposti.

Il responsabile dell’outlet, accortosi personalmente dell’accaduto, provvede
tempestivamente a consegnargli lettera di contestazione disciplinare. Tizio
rende le proprie giustificazioni, che, tuttavia, non vengono ritenute sufficienti.
Alfa procede cosi al licenziamento per giustificato motivo soggettivo di Tizio.
Nei giorni immediatamente successivi alla cessazione del rapporto di lavoro,
Alfa riceve una raccomandata da parte di un legale che, in nome e per conto
di Tizio, impugna il licenziamento a quest’ultimo intimato, contestandone
I'illegittimita per essere fondato su fatto disciplinarmente rilevante, rispetto
al quale, tuttavia, il CCNL applicato commina una sanzione di natura unica-
mente conservativa.

Tipologia di sanzione irrogata

CCNL applicato

Sanzione conservativa previ-
sta per il fatto contestato

Vizio del licenziamento

Se Tizio ¢ stato assunto ante 7
marzo 2015

Reintegrazione nel posto di la-
voro (o 15 mensilita di indennita
sostitutiva) + retribuzioni licen-
ziamento-reintegra in misura
non superiore a 12 mensilita

Licenziamento per giustificato motivo
soggettivo ex art. 3, legge n. 604/1966

Aziende del settore terziario

Sospensione dalla retribuzione e dal ser-
vizio per un massimo di 10 giorni (art.
225, CCNL Terziario)

Carenza di giustificato motivo soggettivo
per punibilita del fatto contestato con san-
zione conservativa, sulla base delle previsio-
ni del CCNL applicato al rapporto di lavoro

Se Tizio é stato assunto post 7 marzo
2015

Indennita risarcitoria pari a 2 mensilita
per anno di servizio, non inferiore a 4 e
non superiore a 24 mensilita.
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Caio, dipendente di una societa del settore della vigilanza privata, ¢ addetto al
servizio di sicurezza presso un megastore di prodotti elettronici. Nel corso di
una giornata di particolare affluenza, Caio accusa un cliente di avere tolto la
placca antitaccheggio ad un articolo in vendita ¢ di averlo poi nascosto nella
borsa che aveva con sé.

Il cliente nega il fatto, ma si rifiuta di aprire la borsa, rivolgendo, altresi, a
Caio delle espressioni denigratorie. A questo punto, Caio intima con tono par-
ticolarmente acceso al cliente di aprire la borsa, quest’ultimo alla fine cede,
ma, dall’ispezione del contenuto della borsa, non risulta la presenza di alcun
articolo del negozio. Il superiore di Caio, appreso I’accaduto dal responsabile
del megastore, attiva un procedimento disciplinare.

In sede di giustificazioni, Caio, pur scusandosi per ’accaduto, motiva la pro-
pria reazione con il fatto che il cliente non era stato per nulla collaborativo e
che, comunque, il responsabile del megastore, in considerazione dei moltepli-
ci furti accaduti nelle settimane precedenti, gli aveva raccomandato di essere
particolarmente rigoroso ed intransigente ogniqualvolta ravvisasse negli av-
ventori dei comportamenti anche solo sospetti.

Le giustificazioni di Caio non vengono, tuttavia, ritenute sufficienti e, per-
tanto, la societa datrice di lavoro intima il licenziamento per giusta causa con
effetto immediato.

Caio prontamente impugna 1’atto di recesso subito, contestandone la spropor-
zione rispetto ai fatti oggetto dell’addebito disciplinare.

Tipologia di sanzione Licenziamento per giusta causa ex art.
irrogata 2119 c.c.

CCNL applicato Servizi di vigilanza privata

Sanzione conservativa Nessuna

prevista per il fatto contestato

Vizio del licenziamento Carenza di giusta causa per sproporzione
tra la sanzione espulsiva ed il fatto con-
testato

Se Tizio é stato assunto ante 7 Se Tizio ¢ stato assunto post 7 marzo
marzo 2015 2015

Indennita risarcitoria di impor- | Indennita risarcitoria pari a 2 mensilita
to compreso tra 12 e 24 mensi- per anno di servizio, non inferiore a 4 e
lita. non superiore a 24 mensilita.
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Capitolo 6

I LICENZIAMENTI PER MOTIVI
ECONOMICO - ORGANIZZATIVI
NELI’AMBITO DI IMPRESE
CON PIU DI 15 DIPENDENTI

Avv. Alessandra Fabbri

6.1. Fattispecie di riferimento

Ai sensi dell’art. 3, legge 15 luglio 1966, n. 604, si definisce licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo (GMO) il recesso con preavviso
di parte datoriale dovuto a ragioni inerenti all’attivita produttiva, all’or-
ganizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa.

Possono costituire giustificato motivo oggettivo di licenziamento la crisi
dell’impresa, la cessazione dell’attivita aziendale o anche solo la sop-
pressione delle mansioni cui il lavoratore € assegnato.

In quest’ultimo caso il datore di lavoro, prima di procedere alla risolu-
zione del rapporto di lavoro, deve assolvere al c.d. obbligo di repéchage,
ovverosia ¢ tenuto a verificare la presenza in azienda di mansioni alter-
native alle quali il dipendente possa essere adibito.

Circa le modalita di assolvimento dell’obbligo di repéchage, la giu-
risprudenza ¢ oramai unanime nel ritenere necessaria anche la colla-
borazione del lavoratore, il quale ¢ tenuto a segnalare i posti di lavoro
eventualmente esistenti all’interno dell’azienda presso i quali essere util-
mente ricollocato.

Ripercorsi gli aspetti sostanziali dell’istituto in esame, rimasti invariati
da prima della riforma Fornero, il decreto attuativo delle tutele crescenti
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ha apportato due rilevanti novita.

In primo luogo, per tutti i casi di illegittimita del licenziamento, ivi
compresa la manifesta insussistenza del GMO, viene comminata solo ed
esclusivamente una sanzione di carattere risarcitorio. Cio in aderenza ai
criteri direttivi contenuti nella legge delega, che esclude espressamente
“... per i licenziamenti economici la possibilita della reintegrazione del
lavoratore nel posto di lavoro ...”.

In questo modo, a seconda che il dipendente interessato sia stato assunto
prima o dopo il 7 marzo 2015, la ragione oggettiva che risulti manife-
stamente insussistente (ad esempio, la chiusura dello stabilimento, che
nella realta non avviene) potra dar luogo a regimi sanzionatori tra loro
opposti (il ripristino ab origine del rapporto di lavoro ovvero il solo di-
ritto ad un indennizzo economico prestabilito).

Sotto altro profilo, il decreto attuativo non richiede piu il preventivo
esperimento del tentativo di conciliazione presso la competente Direzio-
ne Territoriale del Lavoro previsto dall’art. 7, legge n. 604/1966.

Di conseguenza, qualora I’azienda decida di comminare un licenzia-
mento per GMO, dovra aver cura di verificare la data di assunzione del
lavoratore da licenziare, in quanto dalla stessa dipendera una diversa
procedura da rispettare e, soprattutto, un diverso trattamento economico
dell’atto di recesso.

skekesk

6.2. Il licenziamento per GMO dei “vecchi” assunti

Come gia anticipato nel paragrafo precedente, per il licenziamento eco-
nomico di lavoratori assunti in data antecedente al 7 marzo 2015, conti-
nuano a trovare applicazione gli adempimenti e le ipotesi sanzionatorie
introdotte dalla riforma Fornero.

E cosi, prima di procedere al licenziamento, il datore di lavoro deve
comunicare la propria intenzione di recedere dal rapporto alla Direzione
Territoriale del Lavoro (DTL) del luogo in cui il dipendente svolge I’at-
tivita lavorativa.

54 per



I licenziamenti per motivi economico — organizzativi nell ‘ambito di imprese con piu di 15 dipendenti .

La comunicazione (trasmessa per conoscenza anche al lavoratore) deve
specificare i motivi alla base del futuro licenziamento, nonché le even-
tuali misure di assistenza alla ricollocazione offerte al dipendente.
Entro il termine perentorio di 7 giorni dal ricevimento della comunica-
zione, la DTL fissa la data di convocazione del datore di lavoro e del di-
pendente innanzi ad una Commissione di conciliazione prevista dall’art.
410 c.p.c..
Se il tentativo di conciliazione ha esito negativo, la Commissione ne
redige processo verbale e il datore di lavoro puo intimare il licenziamen-
to, che avra effetto retroattivo dal giorno in cui la DTL ha ricevuto la
comunicazione di avvio del procedimento, salvo I’eventuale diritto del
lavoratore al preavviso o alla corrispondente indennita sostitutiva.
11 verbale del fallito tentativo di conciliazione verra poi prodotto nell’e-
ventuale giudizio in Tribunale e costituira uno dei principali parametri
in base al quale il giudice determinera ’'ammontare dell’indennita risar-
citoria e delle spese di lite.
Se, invece, la conciliazione viene raggiunta e si prevede la risoluzione
consensuale del rapporto, il lavoratore avra diritto alla Nuova Assicu-
razione Sociale per I'Impiego (NASpI). Tale deroga alla disciplina or-
dinaria — che subordina il trattamento di disoccupazione alla perdita
involontaria del posto di lavoro — ¢ stata introdotta al chiaro fine di favo-
rire un preventivo bonario componimento delle contestazioni legate allo
scioglimento del vincolo contrattuale e, di conseguenza, una diminuzio-
ne del contenzioso giudiziale.
E bene evidenziare, infine, che la mancata comparizione di una o di
entrambe le parti al tentativo di conciliazione non osta all’intimazione
del licenziamento ma, in caso di giudizio, tale comportamento potra
essere tenuto in considerazione dal giudice ai fini del decidere.
Venendo alle sanzioni, gli scenari variano a seconda del vizio riscon-
trato.
Nel caso di manifesta insussistenza del GMO ¢ prevista la tutela rein-
tegratoria attenuata, caratterizzata da:
* reintegrazione nel posto di lavoro o, alternativamente, su richiesta
del lavoratore, corresponsione di un’indennita sostitutiva pari a
15 mensilita di retribuzione globale di fatto, non assoggettata a
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contribuzione previdenziale;

» corresponsione di un’indennita risarcitoria pari alla retribuzione
globale di fatto dovuta dal licenziamento alla reintegra, in misura
comunque non superiore a 12 mensilita, dedotti l'aliunde per-
ceptum ¢ Valiunde percipiendum;

* versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali dalla data
del licenziamento alla reintegra, maggiorati degli interessi legali
senza applicazione di sanzioni per omessa o ritardata contribuzio-
ne, dedotti gli accrediti contributivi conseguenti allo svolgimento
di altre attivita lavorative.

In tutti gli altri casi di illegittimita di licenziamento (es. mancato assol-
vimento dell’obbligo di repéchage), invece, opera la tutela risarcitoria
forte, che comporta:
» larisoluzione del rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
* la corresponsione di un’indennita risarcitoria compresa tra un
minimo di 12 ad un massimo di 24 mensilita di retribuzione
globale di fatto, tenuto conto dell’anzianita di servizio del lavo-
ratore, delle dimensioni dell’azienda, del comportamento e delle
condizioni delle parti.
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6.3. Il licenziamento per GMO dei “nuovi” assunti

Il licenziamento per GMO dei dipendenti assunti dopo il 7 marzo 2015
non richiede piu il previo tentativo di conciliazione in DTL ed ¢ sottratto
al rischio della reintegrazione (fatta salva la riqualificazione del licen-
ziamento come discriminatorio o nullo), poiché trova applicazione solo
la nuova tutela risarcitoria forte, in base alla quale il giudice adito:
» dichiara estinto il rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
* condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita non
assoggettata a contribuzione previdenziale, pari a 2 mensilita di
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Retribuzione Imponibile TFR per ogni anno di servizio del la-
voratore, in misura comunque non inferiore a 4 e non superiore
a 24 mensilita.
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6.4. Tabella di sintesi

Licenziamenti per GMO illegittimi: regimi sanzionatori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo
2015

Tentativo di conciliazione preventi-
va in DTL

Dipendenti assunti post 7 marzo
2015

Nessun tentativo di conciliazione
preventiva in DTL

Licenziamento illegittimo per manifesta insussistenza del GMO

Reintegrazione nel posto di lavoro
(o 15 mensilita di indennita sosti-
tutiva) + retribuzioni licenziamen-
to-reintegra in misura non superiore
a 12 mensilita

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita.

Licenziamento illegittimo in tutti gli altri casi

Indennita risarcitoria d’importo
compreso tra 12 e 24 mensilita.

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita.
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6.5. Casi pratici

Tizio, Caio e Sempronio lavorano alle dipendenze di Beta, societa
attiva nel campo dei pannelli fotovoltaici. Tizio e Caio sono in forze
presso Beta dal gennaio 2011, mentre Sempronio ¢ stato assunto nel
mese di maggio 2015.

A luglio 2016, Beta licenzia i tre dipendenti, adducendo come motivo
la definitiva chiusura dello stabilimento presso cui sono impiegati a
causa della grave crisi di settore. Tuttavia, nelle settimane successive
al licenziamento, i tre ex dipendenti vengono a sapere non solo che
lo stabilimento aziendale non verra affatto chiuso, ma che Beta ha
addirittura pubblicato su internet delle offerte di lavoro relative alle
medesime posizioni da loro ricoperte in costanza di rapporto di lavo-
ro. Decidono, quindi, di impugnare il licenziamento.

Tipo di licenziamento intimato
Vizio del licenziamento

Tutela prevista per Tizio e Caio
(assunti dal gennaio 2011)

Reintegrazione nel posto di lavoro
(o 15 mensilita di indennita sosti-
tutiva) + retribuzioni licenziamen-
to-reintegra in misura non superiore
a 12 mensilita

Licenziamento per GMO (plurimo)
Manifesta insussistenza del GMO

Tutela prevista per Sempronio
(assunto da maggio 2015)

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, non infe-
riore a 4 e non superiore a 24 men-
silita.
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Mevio e Plinio sono due impiegati addetti al controllo di gestione
presso la Gamma S.p.A., azienda leader nel campo dei sistemi di si-
curezza. Mevio ¢ assunto dal mese dicembre 2014, mentre I'ingresso
di Plinio in azienda ¢ del luglio 2015.

Nell’autunno del 2016, la societa intima ai due licenziamento per
GMO: la ragione risiede nella soppressione delle due posizioni lavora-
tive, a fronte della parziale esternalizzazione dell’attivita di controllo
di gestione. Il licenziamento ¢ stato intimato, nonostante i due ex di-
pendenti si fossero piu volte resi disponibili alla ricollocazione presso
I'ufficio contabilita, all’interno del quale risultavano da tempo vacanti
proprio due posizioni di Senior Accountant in linea con le competen-
ze e la professionalita acquisita dai due. Forti di questo argomento,
Mevio e Plinio decidono di adire le vie legali. In sede di giudizio la
Gamma effettivamente non prende posizione rispetto al motivo per
cui non abbia adibito i due lavoratori al ruolo aziendale da loro segna-
lato. Il giudice dichiara cosi illegittimi entrambi i licenziamenti.

Tipo di licenziamento intimato Licenziamento per GMO (plurimo)
Vizio del licenziamento Mancato assolvimento dell’onere di
repéchage

Tutela prevista per Mevio (assunto = Tutela prevista per Plinio (assunto

dal dicembre 2014) dal luglio 2015)
Indennita risarcitoria di importo | Indennita risarcitoria pari a 2 men-
compreso tra 12 e 24 mensilita. silita per anno di servizio, non infe-
riore a 4 e non superiore a 24 men-
silita.
ok
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Capitolo 7

IL LICENZIAMENTO
ILLEGITTIMO PER VIZI
FORMALI E PROCEDURALI
NELI’AMBITO DI IMPRESE
CON PIU DI 15 DIPENDENTI

Avv. Alessandra Fabbri

7.1. Fattispecie di riferimento

Resta da dire dei licenziamenti illegittimi a causa di irregolarita di ca-
rattere formale o procedurale. Ci si riferisce, in particolare, ai casi di :
mancata indicazione specifica, all’interno della lettera di licenzia-
mento, dei motivi posti a base del recesso (art. 2, comma 2, legge
n. 604/1966);
violazione della procedura disciplinare (art. 7, legge n. 300/1970);
» violazione della procedura di conciliazione preventiva in DTL
prescritta per il licenziamento per GMO (art. 7, legge n. 604/1966).

Anche per questi casi convivranno due sistemi sanzionatori che dipen-
dono dalla data di assunzione del lavoratore coinvolto dal provvedimen-
to viziato.
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7.2. Licenziamento dei “vecchi” assunti

Per 1 lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 si applica la c.d. tutela
risarcitoria attenuata, in base alla quale il giudice adito:

dichiara risolto il rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita risar-
citoria onnicomprensiva tra un minimo di 6 ed un massimo di
12 mensilita dell’ultima retribuzione globale di fatto, in relazione
alla gravita della violazione formale o procedurale commessa dal
datore di lavoro.
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7.3. Licenziamento dei “nuovi” assunti

Per i lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015, opera la nuova tutela ri-
sarcitoria attenuata, in base alla quale il giudice adito:

dichiara estinto il rapporto di lavoro dalla data di licenziamento;
condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita non
assoggettata a contribuzione previdenziale, pari a 1 mensilita di
Retribuzione Imponibile TFR per ogni anno di servizio del lavo-
ratore, in misura comunque non inferiore a 2 ¢ non superiore a
12 mensilita, a meno che il giudice, sulla base della domanda del
lavoratore, non accerti la sussistenza dei presupposti per 1’appli-
cazione della tutela reintegratoria piena (licenziamento discrimi-
natorio, nullo e intimato in forma orale), della tutela reintegratoria
attenuata (licenziamento disciplinare viziato da insussistenza del
fatto materiale contestato), o della nuova tutela risarcitoria forte
(ogni altra ipotesi di vizio sostanziale del licenziamento discipli-
nare).
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7.4. Tabella di sintesi

Licenziamenti illegittimi per vizi formali e procedurali: regimi sanzio-
natori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo Dipendenti assunti post 7 marzo
2015 2015

Indennita risarcitoria di importo | Indennita risarcitoria pari ad 1 men-

compreso tra 6 ¢ 12 mensilita silita per anno di servizio del lavo-
ratore, compresa tra un minimo di 2
ed un massimo di 12 mensilita

Kok
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7.5. Casi pratici

Tizio ¢ un dipendente addetto al reparto commerciale di Delta s.r.l.,
un’azienda attiva nel settore della ristrutturazione d’interni.

Il dipendente riceve una contestazione disciplinare relativa alla fattura
emessa nei confronti di un cliente. In particolare, gli viene contestato
che sia i dati anagrafici del cliente sia I’indicazione della ritenuta fisca-
le comunicati all’ufficio contabilita sono errati. A causa di tale errore,
il cliente non ha avuto la possibilita di trasmettere la fattura richiesta
al proprio commercialista entro i termini previsti dalla legge per be-
neficiare della detrazione fiscale. Tizio prontamente rende le proprie
giustificazioni, chiedendo, altresi, di essere sentito verbalmente al fine
di fornire ulteriori chiarimenti in merito all’accaduto. La societa Del-
ta, ricevute le giustificazioni del dipendente, non le ritiene sufficienti
e gli consegna direttamente lettera di licenziamento per giusta causa
senza procedere alla preventiva audizione orale.

Tipo di licenziamento intimato Licenziamento per giusta causa ex

art. 2119 c.c.

Vizio del licenziamento Mancata audizione orale del dipen-
dente, da lui richiesta nel corso del

procedimento disciplinare

Se Tizio ¢é stato assunto prima del
7 marzo 2015

Indennita risarcitoria di importo
compreso tra 6 e 12 mensilita

Se Tizio ¢ stato assunto dopo il 7
marzo 2015

Indennita risarcitoria pari ad 1 men-
silita per anno di servizio del lavo-
ratore, compresa tra un minimo di 2
ed un massimo di 12 mensilita
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Caio ¢ un dipendente con funzioni di responsabile del reparto di ca-
rico e scarico merci di un’azienda operante nel settore della logistica.

A seguito di segnalazioni ricevute da alcuni sottoposti di Caio, ¢
emerso che quest’ultimo 1i ha autorizzati ad acquistare dei muletti
portacarichi pagando il fornitore con un importo in contanti superiore
al limite consentito dalla normativa antiriciclaggio. Viene quindi at-
tivato un procedimento disciplinare a carico di Caio che, ricevuta la
contestazione disciplinare, rende dettagliate giustificazioni scritte ed
ottiene di essere sentito verbalmente.

L’azienda, ritenuta non attendibile la difesa di Caio, gli intima il licen-
ziamento con effetto immediato, ma nella relativa lettera non specifi-
ca la ragione per cui ha ritenuto inevitabile la risoluzione in tronco del
rapporto di lavoro, nonostante i chiarimenti e le prove fornite in sede
di giustificazioni.

Tipo di licenziamento intimato Licenziamento per giusta causa ex

art. 2119 c.c.

Vizio del licenziamento Mancata specificazione delle ragio-

ni poste alla base del licenziamento

Se Caio ¢ stato assunto prima del
7 marzo 2015

Indennita risarcitoria di importo
compreso tra 6 ¢ 12 mensilita

Se Caio ¢ stato assunto dopo il 7
marzo 2015

Indennita risarcitoria pari ad 1 men-
silita per anno di servizio del lavo-
ratore, compresa tra un minimo di 2
ed un massimo di 12 mensilita

kekok
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Capitolo 8

IL LICENZIAMENTO
NELL’AMBITO
DELLE PICCOLE IMPRESE

Avv. Alessandra Fabbri

8.1. Fattispecie di riferimento

Nell’ambito delle imprese che occupano meno di 15 dipendenti all’in-
terno dell’'unita produttiva o del medesimo territorio comunale, ovvero
meno di 60 dipendenti nell’intero territorio nazionale, da sempre il re-
cesso datoriale da un rapporto di lavoro, seppur invalido, € comunque
idoneo a risolvere definitivamente il vincolo contrattuale costituito in
origine, comportando il solo pagamento di un indennizzo economico.
Non ¢ un caso, infatti, che I’art. 8 della legge n. 604/1966 attribuisca al
datore di lavoro il diritto di optare, in alternativa all’indennita risarcito-
ria, per la riassunzione del lavoratore: cio significa che si fa luogo alla
costituzione di un nuovo rapporto di lavoro, rispetto al quale ’anzianita
di servizio maturata nel corso del precedente rapporto viene azzerata e
vengono meno, altresi, gli eventuali diritti connessi al pregresso rappor-
to eventualmente previsti dal contratto individuale o dalla contrattazio-
ne collettiva. Inoltre, nell’arco di tempo compreso tra il licenziamento
e la riassunzione, sul datore di lavoro non grava obbligazione alcuna e,
dunque, non si fa luogo per il dipendente al recupero della retribuzione
riferibile a detto periodo.
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Quanto appena detto vale per tutte le ipotesi di illegittimita del licenzia-
mento, salvo ovviamente il caso in cui se ne accerti il carattere discrimi-
natorio o nullo: in presenza di un tale vizio, infatti, si attivera la tutela
reintegratoria piena gia analizzata al capitolo 4.

Se, dunque, il licenziamento riguarda un lavoratore gia in forze alla data
del 7 marzo 2015, si continua ad applicare I’art. 8, legge n. 604/1966, che
prevede le seguenti sanzioni:

* riassunzione del lavoratore o, in alternativa, corresponsione di
un’indennita risarcitoria pari ad un importo compreso fra un mi-
nimo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilita dell’'ultima retribuzio-
ne globale di fatto;

* possibilita di maggiorare la predetta indennita risarcitoria fino a
10 mensilita per il lavoratore con anzianita di servizio superiore a
10 anni e fino a 14 mensilita per il lavoratore con anzianita supe-
riore a 20 anni, nel caso in cui il datore di lavoro occupi comples-
sivamente sull’intero territorio nazionale un numero di dipendenti
compreso tra 15 e 60.

Diversamente, nel caso di lavoratore assunto dopo il 7 marzo 2015, trova
applicazione I’istituto delle tutele crescenti, ma con indennita ed importi
dimezzati rispetto a quelli previsti in via ordinaria. Gli scenari possibili
saranno i seguenti:

» licenziamento per giustificato motivo e per giusta causa: indenni-
ta non assoggettata a contribuzione previdenziale, pari ad 1 men-
silita di Retribuzione Imponibile TFR per ogni anno di servizio
del lavoratore, in misura comunque non inferiore a 2 ¢ non supe-
riore a 6 mensilita;

» vizi formali e procedurali: indennita non assoggettata a contri-
buzione previdenziale, pari a 0,5 mensilita di Retribuzione Im-
ponibile TFR per ogni anno di servizio del lavoratore, in misura
comunque non inferiore a 1 € non superiore a 6 mensilita.
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8.2. Tabella di sintesi

Licenziamenti illegittimi nell’ambito delle piccole imprese: regimi san-
zionatori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo Dipendenti assunti post 7 marzo

2015 2015

Riassunzione del lavoratore o, in o Licenziamento per giustifi-
alternativa, indennita risarcitoria cato motivo e per giusta cau-
compresa tra 2,5 ¢ 6 mensilita sa: 1 mensilita per anno di

servizio del lavoratore, tra un
minimo di 2 ed un massimo
di 6 mensilita;

o Licenziamento _illegittimo
per vizi formali e procedura-
li: 0,5 mensilita per anno di
servizio, tra un minimo di 1
ed un massimo di 6 mensili-
ta.
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Capitolo 9

ALTRE TPOTESI
DI LICENZIAMENTO
INDIVIDUALE

Avv. Alessandra Fabbri

9.1. Il licenziamento per disabilita fisica o psichica del lavoratore

Lart. 2, comma 4, d. Igs. n. 23/2015 prevede che nel caso in cui il giu-
dice accerti “...il difetto di giustificazione per motivo consistente nella
disabilita fisica o psichica del lavoratore, anche ai sensi degli articoli 4,
comma 4 e 10, comma 3 della legge 12 marzo 1999, n. 68” trova appli-
cazione la tutela reintegratoria piena, a differenza di quanto statuito
dall’art. 18, comma 7, legge n. 300/1970 che, per la medesima fattispe-
cie, prevede la reintegra attenuata.

Il Legislatore delegato menziona una casistica che ricomprende espres-
samente gli articoli 4, comma 4 e 10, comma 3, legge n. 68/1999, ma che,
attraverso la congiunzione anche sottintende altre ipotesi previste dalla
legge, quali, ad esempio, I’inidoneita alla mansione specifica (art. 42, d.
Igs. n. 81/2008) e I'inidoneita alla prestazione di lavoro notturno (artt.
11-15, d. Igs. n. 66/2003).

Lart. 4, comma 4, legge n. 68/1999 riguarda i dipendenti che, in corso
di rapporto, siano divenuti parzialmente inabili al lavoro, con una ridu-
zione della capacita lavorativa pari o superiore al 60%. Qualora venga-
no adibiti a mansioni inferiori, hanno diritto alla conservazione del piu
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favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza. Se,
al contrario, non sussiste la possibilita di assegnazione a mansioni equi-
valenti o inferiori, il recesso di parte datoriale ¢ legittimo.

Lart. 10, comma 3, legge cit. riguarda, invece, le ipotesi di aggrava-
mento dello stato di salute, o, in alternativa, di significative variazioni
dell’organizzazione di lavoro, in presenza delle quali il dipendente di-
sabile puo chiedere che venga accertata la compatibilita delle mansioni
lui affidate con il proprio stato di salute. Nelle more degli accertamenti
sanitari non ¢ consentita la risoluzione del rapporto di lavoro, che, in-
vece, puo intervenire ove venga accertato che, anche attuando specifici
adattamenti nell’organizzazione del lavoro, non sia possibile un’occupa-
zione utile.

Come anticipato in principio di paragrafo, il Legislatore delegato apre la
reintegra piena anche ad altre situazioni meritevoli di tutela, benché non
espressamente indicate.

Cisiriferisce, ad esempio, alle prescrizioni dell’art. 42, d. 1gs. n. 81/2008:
nel corso delle visite mediche obbligatorie effettuate dal medico com-
petente, potrebbe essere accertata nel lavoratore un’inidoneita totale (o
parziale) alla mansione svolta.

In questo caso il datore di lavoro ¢ tenuto ad attuare le misure indicate
dal medico competente anche attraverso 1’assegnazione del lavoratore a
mansioni equivalenti od inferiori con la garanzia del trattamento eco-
nomico corrispondente alle mansioni di provenienza: se cid non ¢ con-
sentito dall’organizzazione aziendale, il rapporto di lavoro potra essere
legittimamente risolto per giustificato motivo oggettivo.

L'ulteriore fattispecie riconducibile alla disposizione normativa in esa-
me ¢ quella del lavoro notturno, cosi come disciplinato dagli artt. 11-15,
d. Igs. n. 66/2003: tutti i dipendenti, fatte salve le eccezioni espressa-
mente previste dalla legge, sono tenuti a prestare servizio anche in turni
notturni. Tuttavia, qualora da accertamenti espletati dalle strutture sa-
nitarie pubbliche emerga I'inidoneita del dipendente al lavoro notturno,
quest’ultimo dovra essere adibito ad altre mansioni equivalenti della fa-
scia diurna, se esistenti o disponibili.

La disciplina delle modalita di assegnazione alle mansioni diurne ¢ de-
mandata dalla legge alla contrattazione collettiva, anche aziendale, che,
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in caso di mancanza di attivita equivalenti, puo prevedere la risoluzione
consensuale del rapporto di lavoro ed i relativi criteri di incentivazione.
In assenza di una previsione contrattuale dell’iter da seguire, il datore di
lavoro puo procedere direttamente all’intimazione del licenziamento per
giustificato motivo oggettivo.

ksksk

9.2. Il licenziamento del lavoratore per superamento del periodo di
comporto

11 decreto attuativo esaminato nulla dice circa la sorte del licenziamento
intimato per superamento del periodo di comporto, a differenza dell’art.
18, comma 7, legge n. 300/1970 che, per questa ipotesi di illegittimita,
commina la sanzione della tutela reintegratoria attenuata.

Stando, dunque, al tenore letterale del testo di legge, la fattispecie di
recesso in parola, che rappresenta un fertium genus rispetto al licen-
ziamento disciplinare e a quello per giustificato motivo oggettivo, deve
necessariamente essere trattata alla luce dell’art. 3, comma 1, ove si af-
ferma che nelle ipotesi in cui “...non ricorrono gli estremi del licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo o per giustificato motivo sog-
gettivo o giusta causa...” il giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro
e condanna il datore di lavoro a corrispondere un’indennita risarcitoria
pari a 2 mensilita di Retribuzione Imponibile TFR per ogni anno di ser-
vizio, tra un minimo di 4 ed un massimo di 24 mensilita (nuova tutela
risarcitoria forte). Questi valori sono ridotti della meta, con un tetto
massimo di 6 mensilita, per i datori di lavoro che occupano fino a 15
dipendenti.

Se, tuttavia, il datore di lavoro sbagli intenzionalmente a calcolare il pe-
riodo di comporto al fine di precostituirsi una valida ragione per licen-
ziare un dipendente, quest’ultimo potrebbe eccepire in giudizio la natu-
ra ritorsiva o illecita del provvedimento (art. 1345 c.c.) o discriminatoria
per una delle ipotesi considerate dall’art. 15 della legge n. 300/1970 ¢
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chiedere la nullita del licenziamento, cosa che, se dimostrata, porterebbe
il giudice ad ordinare la tutela reintegratoria piena gia analizzata al
capitolo 4.

keksk

9.3. Tabelle di sintesi

Licenziamenti per disabilita/inidoneita alla mansione: regimi sanzio-

natori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo
2015

Reintegrazione nel posto di lavoro
(o 15 mensilita di indennita sosti-
tutiva) + retribuzioni licenziamen-
to-reintegra in misura non superiore
a 12 mensilita

Dipendenti assunti post 7 marzo
2015

Reintegrazione nel posto di lavoro
(o 15 mensilita di indennita sosti-
tutiva) + retribuzioni licenziamen-
to-reintegra in misura non inferiore
a 5 mensilita

Licenziamenti per superamento del periodo di comporto: regimi san-

zionatori in vigore

Dipendenti assunti ante 7 marzo
2015

Reintegrazione nel posto di lavoro
(o 15 mensilita di indennita sosti-
tutiva) + retribuzioni licenziamen-
to-reintegra in misura non superiore
a 12 mensilita

Dipendenti assunti post 7 marzo
2015

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita.

Se il giudice, sulla base della domanda del lavoratore, accerta la natura
illecita, ritorsiva o discriminatoria del provvedimento: reintegrazione nel
posto di lavoro (o 15 mensilita di indennita sostitutiva) + retribuzioni licen-
ziamento-reintegra in misura non inferiore a 5 mensilita
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Capitolo 10

I LICENZIAMENTI COLLETTIVI

Avv. Alessandra Fabbri

10.1. Fattispecie di riferimento

A norma degli artt. 4 e 24 della legge 23 luglio 1991, n. 223, I'ipotesi di
licenziamento collettivo si verifica quando il datore di lavoro imprendi-
tore, che occupa piu di 15 dipendenti, intenda effettuare nell’arco di 120
giorni almeno 5 licenziamenti nell’unita produttiva oppure in pit unita
produttive nell’ambito della medesima provincia.
Le cause di legge che giustificano il ricorso ai licenziamenti collettivi
sono:

e lariduzione o trasformazione dell’attivita o del lavoro;

* lacessazione dell’attivita.

E sempre necessario che sussista un nesso di causalita tra la
riorganizzazione aziendale ed il ridimensionamento del numero dei
dipendenti, nonché un rapporto di congruita tra gli stessi, nel senso che
una piccola trasformazione produttiva non puo essere la causa di un
rilevante numero di licenziamenti.

Il ridimensionamento aziendale non presuppone necessariamente una
crisi aziendale. Puo derivare, infatti, anche da una modifica dell’orga-
nizzazione produttiva che comporti la soppressione di uffici, reparti e
lavorazioni, oppure soltanto una contrazione della forza lavoro, purché
l’operazione di ridimensionamento occupazionale sia effettiva. Sara,
dunque, il datore di lavoro a dover dimostrare la necessaria ed effettiva
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riduzione della forza lavoro, attraverso la prova della mancata sostitu-
zione dei lavoratori licenziati o dell’assenza di successive assunzioni.
Inoltre, per il calcolo della soglia dei 15 dipendenti, occorre riferirsi
non al numero di occupati in forza al momento d’inizio della procedu-
ra di licenziamento collettivo, bensi all’'occupazione media dell’impresa
nell’ultimo semestre.

La procedura di riduzione del personale si articola in due fasi principali,
nel corso delle quali il datore di lavoro ed i sindacati tentano, prima tra
loro (fase c.d. sindacale) e poi eventualmente in DTL (fase c¢.d. ammi-
nistrativa), di condividere delle soluzioni alternative al licenziamento
dei lavoratori.

Qualora le parti non raggiungano un accordo, la procedura si conclude
con il recesso del datore di lavoro mediante ’applicazione di criteri di
selezione prestabiliti dalla legge.

skekesk

10.2. La procedura di riduzione del personale

La procedura che il datore di lavoro ¢ obbligato a seguire ai fini di un
licenziamento collettivo ¢ caratterizzata dalle fasi di seguito analizzate.

1. Versamento al’INPS del contributo d’ingresso
Il c.d. contributo d’ingresso ¢ una somma pari a 6 volte il trat-

tamento mensile iniziale di mobilita spettante a ciascun lavora-
tore da licenziare, che il datore di lavoro ¢ obbligato a versare
in 30 rate mensili. Tale somma viene dimezzata quando la di-
chiarazione di eccedenza di personale abbia formato oggetto di
accordo sindacale.

E bene evidenziare che dal 1° gennaio 2017, in ragione
della definitiva abolizione dell’indennitd di mobilita e della
conseguente stabilizzazione della NASpl come unico sussidio
alla disoccupazione per tutte le categorie di lavoratori, il contri-
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buto d’ingresso sopra analizzato sara sostituito dal c.d. contri-
buto di licenziamento (art. 2, comma 31, legge n. 92/2012): si
tratta di una forma di finanziamento del trattamento di NASpI,
che consistera nel versamento, per ciascun lavoratore da licen-
ziare, di una somma pari al 41% del trattamento mensile iniziale
di NASpI per ogni 12 mesi di anzianita aziendale negli ultimi
3 anni. Detto contributo ¢ triplicato se la dichiarazione di ec-
cedenza del personale non abbia costituito oggetto di accordo
sindacale.

2. Comunicazione sindacale preventiva
Lart. 4, comma 3, legge n. 223/1991 impone al datore di lavoro

di comunicare la propria intenzione di effettuare un licenzia-

mento collettivo alle RSA o, in mancanza, alle associazioni di

categoria aderenti alle confederazioni maggiormente rappresen-

tative sul piano nazionale. La comunicazione dovra avere un
contenuto preciso (pena I'insorgere di un vizio procedurale) che

di seguito si riepiloga:

* imotivi tecnici, organizzativi e produttivi per i quali si ritie-
ne di non poter adottare misure idonee ad evitare, in tutto od
in parte, il licenziamento collettivo;

* il numero, la collocazione aziendale ed i profili professionali
del personale eccedente, nonché il personale abitualmente
impiegato;

* 1 tempi di attuazione del programma di riduzione del per-
sonale;

* le eventuali misure programmate per affrontare le conse-
guenze sul piano sociale;

* il metodo di calcolo delle eventuali altre attribuzioni patri-
moniali (es. incentivo all’esodo) diverse da quelle gia previ-
ste dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

Alla comunicazione, inoltre, va allegata copia della ricevuta at-

testante il versamento all’INPS del contributo d’ingresso.
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3.

4.

S.

Richiesta sindacale di esame congiunto

Ricevuta la comunicazione di parte datoriale, le rappresentanze
sindacali possono richiedere un esame congiunto della situazio-
ne, al fine di trovare un accordo. Tale fase deve concludersi in
45 giorni.

Convocazione in DTL

Esaurita la consultazione sindacale, il datore di lavoro dovra co-
municare alla DTL competente I’esito dell’esame sindacale ed
i motivi dell’eventuale mancato raggiungimento dell’accordo.
Solo in quest’ultimo caso la DTL convoca le parti e tenta di tro-
vare un accordo entro il termine massimo di 30 giorni.

Licenziamento dei lavoratori in esubero
In caso di esito negativo della convocazione in DTL, il datore di
lavoro procede al licenziamento delle eccedenze di personale.

La riforma Fornero, infine, ha previsto che ’accordo eventualmente rag-
giunto con i sindacati nell’ambito della procedura di riduzione del perso-
nale ¢ suscettibile di sanare eventuali vizi della comunicazione preven-
tiva analizzata al punto 2), quali 'omissione o I'insufficiente specificita
di alcune delle indicazioni richieste dalla legge.

Occorre, tuttavia, chiarire che la sanatoria non opera automaticamente
quale che sia il contenuto dell’accordo sindacale raggiunto, ma si perfe-
ziona solo se, nel corso dell’esame congiunto tra azienda e parti sociali,
il datore di lavoro si sia premurato di correggere o di integrare la comu-
nicazione affetta da vizi.

ksksk
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10.3. I criteri di scelta dei lavoratori da licenziare

Con riferimento alla scelta dei lavoratori in esubero, i criteri sono dif-
ferenti a seconda che sia stato raggiunto o meno un accordo sindacale.
Nel primo caso i criteri vengono concordati con i sindacati sulla base
delle esigenze tecnico-produttive ed organizzative, purché gli stessi pre-
sentino sempre i caratteri dell’obbiettivita, della generalita e non diano
luogo a discriminazioni, affinché si possa realizzare una graduatoria che
il datore di lavoro ¢ tenuto a rispettare in maniera rigorosa, senza che gli
sia riconosciuto alcun margine di discrezionalita.
In mancanza di accordo sindacale, la legge prevede dei precisi criteri da
seguire in concorso tra loro:

» carichi di famiglia;

e anzianita;

* esigenze tecnico-produttive ed organizzative.

La comparazione delle diverse posizioni dei lavoratori deve essere effet-
tuata nel rispetto del principio di buona fede e correttezza, inteso come
regola di equilibrata conciliazione dei confliggenti interessi delle parti.
Individuati i lavoratori eccedenti, questi dovranno essere licenziati, con
il rispetto del termine di preavviso.

kkok

10.4. La comunicazione finale

A norma dell’art. 4, comma 9, legge n. 223/1991, il datore di lavoro, entro
7 giorni dalla data di invio della comunicazione di recesso, ¢ obbligato
a trasmettere tutte le notizie sull’attuazione dei licenziamenti all’ufficio
competente della Regione (per I'iscrizione alle liste di mobilita), della
Provincia (per le politiche attive del lavoro), nonché ai sindacati di ca-
tegoria.

La comunicazione contiene I’elenco dei nominativi dei lavoratori licen-
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ziati e dovra indicare, per ciascun soggetto, i seguenti dati: nominativo,
luogo di residenza, qualifica professionale, livello di inquadramento, eta
anagrafica e carichi di famiglia.

Inoltre, agli enti destinatari delle comunicazioni finali, il datore di lavo-
ro ¢ tenuto a fornire i criteri di scelta (siano essi quelli di legge ovvero
quelli oggetto di accordo sindacale) prestabiliti per 'operazione di ri-
duzione del personale e, soprattutto, la puntuale indicazione delle loro
modalita applicative.

Lo scopo della comunicazione finale e dei suoi contenuti necessitati €
chiaro: da un lato ¢ strumentale all’iscrizione dei lavoratori nelle liste
di mobilita (che saranno abolite a partire dal 1° gennaio 2017); dall’altro
lato garantisce la trasparenza anche della fase di licenziamento collet-
tivo successiva alla consultazione sindacale ed amministrativa, permet-
tendo al lavoratore di attivarsi tempestivamente qualora dovesse riscon-
trare delle violazioni nella procedura.

keksk

10.5. Regime sanzionatorio

A differenza dei licenziamenti individuali, la cui illegittimita deriva dal-
le ragioni alla base del provvedimento espulsivo, per i licenziamenti col-
lettivi la condizione di legittimita risiede nel rispetto degli adempimenti
formali previsti dalla legge. Il licenziamento collettivo risulta cosi affet-
to da vizi in caso di (i) mancata osservanza della forma scritta dell’at-
to di licenziamento; (ii) mancata osservanza delle procedure prescritte
dalla legge; (iii) violazione dei criteri di scelta dei lavoratori in esubero.

1) Mancata osservanza della forma scritta dell’atto di licenziamento
In caso di licenziamento intimato in assenza della forma scritta, indi-
pendentemente dalla data di assunzione del lavoratore coinvolto, trova
applicazione la tutela reintegratoria piena, che comporta:

» reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro o, in alternativa,
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su richiesta del lavoratore, corresponsione di un’indennita sosti-
tutiva pari a 15 mensilita della Retribuzione Imponibile TFR, non
assoggettata a contribuzione previdenziale ed idonea a risolvere il
rapporto di lavoro con effetto dalla data della richiesta;

» corresponsione di un’indennita risarcitoria pari alla Retribuzione
Imponibile TFR maturata nel periodo compreso tra il licenzia-
mento e I’effettiva reintegrazione, dedotto quanto percepito per lo
svolgimento di altre attivita lavorative. In ogni caso, I'indennita
risarcitoria non potra essere inferiore a 5 mensilita di Retribuzio-
ne Imponibile TFR;

» versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali dal giorno
del licenziamento a quello dell’effettiva reintegrazione nel posto
di lavoro.

2) Mancata osservanza delle procedure prescritte dalla legge
Qualora si sia verificata una violazione delle procedure prescritte dall’art.

4, legge n. 223/1991 e sopra analizzate, opera una tutela risarcitoria con
importi variabili a seconda che la data di assunzione del lavoratore sia
antecedente o successiva al 7 marzo 2015.
Se il dipendente ¢ stato assunto prima del 7 marzo 2015, si fa luogo alla
tutela risarcitoria forte ex art. 18, comma 5, legge n. 300/1970, che
comporta:
» larisoluzione del rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;
* la corresponsione di un’indennita risarcitoria da un minimo di 12
ad un massimo di 24 mensilita di retribuzione globale di fatto,
tenuto conto dell’anzianita di servizio del lavoratore, delle dimen-
sioni dell’azienda, del comportamento e delle condizioni delle
parti.

Se, invece, il dipendente licenziato ¢ stato assunto dopo il 7 marzo 2015,

trova applicazione la nuova tutela risarcitoria forte introdotta dal de-
creto attuativo oggi esaminato, in base alla quale il giudice adito:

» dichiara estinto il rapporto di lavoro dalla data del licenziamento;

» condanna il datore di lavoro al pagamento di un’indennita non as-

soggettata a contribuzione previdenziale, pari a 2 mensilita di Retri-
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buzione Imponibile TFR per ogni anno di servizio del lavoratore, in
misura comunque non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilita.

3) Violazione dei criteri di scelta dei lavoratori in esubero

Da quest’ipotesi d’illegittimita deriva una sostanziale differenza di trat-
tamento tra lavoratori coinvolti nell’ambito di una medesima ristruttura-
zione aziendale a seconda che la loro data di assunzione si ponga prima
o dopo il 7 marzo 2015.

Nel primo caso, infatti, per la violazione dei criteri di scelta stabiliti
dalla legge o definiti in sede di accordo sindacale, viene comminata la
tutela reintegratoria attenuata, ossia la sanzione di carattere reale, che
determina le seguenti conseguenze:

» reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro o, in alternativa,
su richiesta del lavoratore, corresponsione di un’indennita sosti-
tutiva pari a 15 mensilitd di Retribuzione Imponibile TFR non
assoggettata a contribuzione previdenziale;

» corresponsione di un’indennita risarcitoria pari alla Retribuzione
Imponibile TFR dovuta nel periodo compreso tra il licenziamento
e la reintegrazione, dedotti l'aliunde perceptum (i.e. quanto il la-
voratore ha percepito dallo svolgimento di altra attivita lavorativa
nel Periodo di Licenziamento) e quanto il lavoratore avrebbe po-
tuto percepire accettando una congrua offerta di lavoro. In ogni
caso, la misura dell’indennita risarcitoria non puo essere superio-
re a 12 mensilita di Retribuzione Imponibile TFR;

* versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali relativi al
periodo compreso tra il licenziamento e la reintegrazione, senza
applicazione delle sanzioni per omissione contributiva.

Nel caso, invece, di lavoratore assunto dopo il 7 marzo 2015, il fatto che
il suo licenziamento non rientri nella graduatoria del personale in esube-
ro definita sulla base dei criteri prescelti dal datore di lavoro, dara luogo
a conseguenze di natura unicamente indennitaria, in quanto comportera
la sola condanna al pagamento di due mensilita per ogni anno di servi-
zio del lavoratore, tra un minimo di 4 ed un massimo di 24 mensilita di
Retribuzione Imponibile TFR (i.e. la nuova tutela risarcitoria forte).
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10.6. I dirigenti e la procedura di licenziamento collettivo

A decorrere dal 25 novembre 2014, la procedura di licenziamento collet-
tivo andra estesa anche al personale dirigente appartenente ai comparti
aziendali in cui viene rilevato I’esubero di personale. In questo caso, dun-
que, la comunicazione iniziale di avvio della procedura di licenziamen-
to collettivo deve essere inviata anche alle rappresentanze sindacali dei
dirigenti coinvolti. Inoltre, ’esame con le rappresentanze sindacali dei
dirigenti puod essere condotto su tavoli separati e in momenti differenti
rispetto a quelli delle altre categorie di dipendenti e, di conseguenza, puo
portare ad esiti diversi, soprattutto con riferimento alla capacita di rag-
giungere ’accordo sindacale.

Anche per il personale dirigente, la selezione dei profili in esubero dovra
avvenire in relazione alle esigenze tecnico-produttive ed organizzative
del complesso aziendale, nel rispetto dei criteri previsti da contratti col-
lettivi stipulati con sindacati aderenti alle confederazioni maggiormente
rappresentative sul piano nazionale oppure, in mancanza dei predetti con-
tratti, nel rispetto dei criteri, tra loro in concorso, dei carichi di famiglia,
dell’anzianita di servizio e delle esigenze tecnico-produttive ed organiz-
zative.

Quanto appena descritto ¢ cio che prevede la legge 30 ottobre 2014, n. 161.
11 legislatore ha cosi recepito la sentenza del 13 febbraio 2014 pronunciata
all’esito della causa C-596/2012 con cui la Corte di Giustizia comunitaria
ha condannato I’Italia per essere venuta meno agli obblighi previsti dalla
Direttiva 98/59/CE del Consiglio del 20 luglio 1998 sul ravvicinamento
delle legislazioni degli Stati membri in materia di licenziamenti collettivi,
proprio a causa dell’esclusione della categoria dei dirigenti.

Sotto il profilo sanzionatorio, la legge n. 161/2014 prevede un’unica misu-
ra economica sia per l'ipotesi di violazione delle procedure di riduzione
del personale, sia per quella di violazione dei criteri di scelta definiti con
I’accordo sindacale o stabiliti dalla legge.

In entrambi i casi il datore di lavoro sara tenuto a corrispondere al di-
rigente un’indennita compresa tra le 12 e le 24 mensilita dell’ultima
retribuzione globale di fatto, tenuto conto della natura e della gravita
della violazione e fatte salve le diverse previsioni sul punto dei contratti
collettivi di settore (art. 24, comma 1-quinquies, legge n. 223/1991).
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10.7. Tabella di sintesi

Licenziamenti collettivi illegittimi: regimi sanzionatori in vigore
Categorie interessate: operai, impiegati, quadri e dirigenti

Dipendenti assunti ante 7 marzo Dipendenti assunti post 7 marzo
2015 2015

Licenziamento in assenza di forma scritta

Reintegrazione nel posto di lavoro (o, a scelta del lavoratore, pagamento di
un’indennita sostitutiva pari a 15 mensilita) + retribuzioni maturate tra il
licenziamento e la reintegra, in misura non inferiore a 5 mensilita

Licenziamento in violazione delle procedure previste dall’art. 4, legge n.
223/1991

Indennita risarcitoria di importo
compreso tra 12 e 24 mensilita

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita

Se la violazione riguarda il licenziamento di personale dirigenziale: in-
dennita risarcitoria di importo compreso tra 12 e 24 mensilita (art. 24, com-
ma l-quinquies, legge n. 223/1991)

Licenziamento in violazione dei criteri di scelta previsti dall’art. 5, comma
1, legge n. 223/1991

Reintegrazione nel posto di lavoro
(0, a scelta del lavoratore, pagamen-
to di un’indennita sostitutiva pari a
15 mensilita) + retribuzioni maturate
tra il licenziamento e la reintegra, in

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita

misura non superiore a 12 mensilita

Se la violazione riguarda il licenziamento di personale dirigenziale: in-
dennita risarcitoria di importo compreso tra 12 ¢ 24 mensilita (art. 24, com-
ma l-quinquies, legge n. 223/1991)

84

per



I licenziamenti collettivi .
10.8. Casi pratici

Beta s.r.l., societa attiva nel settore dei pannelli fotovoltaici, a causa
della grave crisi di settore si vede costretta a ridurre il personale in for-
ze di n. 5 unita. Viene dato cosi avvio alla procedura di licenziamento
collettivo mediante la comunicazione di esubero alle rappresentanze
sindacali. Tale comunicazione, pur descrivendo in maniera approfon-
dita 1 motivi che hanno condotto al ridimensionamento aziendale, non
consente di individuare in maniera circoscritta il dichiarato esubero,
in quanto omette di indicare nel dettaglio il numero, la collocazione
aziendale ed i profili professionali del personale abitualmente impie-
gato, nonché di quello eccedente.

Fallito il tentativo di raggiungere un accordo sindacale, la societa pro-
cede con il licenziamento dei n. 5 dipendenti, che immediatamente lo
impugnano.

Tipo di licenziamento intimato Licenziamento collettivo

Vizio del licenziamento

Per i dipendenti assunti prima del
7 marzo 2015

Indennita risarcitoria di importo
compreso tra 12 e 24 mensilita

Violazione della procedura ex art. 4,
comma 3, legge n. 223/1991

Per i dipendenti assunti dopo il 7
marzo 2015

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita
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Tizio (assunto nel febbraio 2013) e Caio (assunto nell’aprile 2015) sono
due dipendenti che rientrano nell’ambito di una procedura di licenzia-
mento collettivo attivata dalla societa Alfa. Il progetto di riduzione
del personale, che coinvolge complessivamente n. 10 unita, ¢ stato
realizzato sulla base di un accordo raggiunto con le rappresentanze
sindacali. Detto accordo basa la selezione del personale da licenziare
sul criterio esclusivo dei carichi di famiglia.

Tizio e Caio, entrambi genitori di tre figli ciascuno, impugnano il li-
cenziamento loro intimato per violazione dei criteri di scelta concor-
dati in sede sindacale, poiché, all’interno del reparto aziendale in cui
¢ stato dichiarato I’esubero, la societa avrebbe mantenuto in servizio
due dipendenti adibiti alle stesse mansioni assegnate a Tizio e a Caio,
che, tuttavia, non hanno alcun figlio a carico.

Tipo di licenziamento intimato

Vizio del licenziamento

Tutela prevista per Tizio (assunto
nel febbraio 2013)

Reintegrazione nel posto di lavoro
(0, a scelta del lavoratore, pagamen-
to di un’indennita sostitutiva pari a
15 mensilitd) + retribuzioni matura-
te tra il licenziamento e la reintegra,
in misura non superiore a 12 men-
silita

Licenziamento collettivo

Violazione dei criteri di scelta pre-
visti dall’art. 5, comma 1, legge n.
223/1991

Tutela prevista per Caio (assunto
nell’aprile 2015)

Indennita risarcitoria pari a 2 men-
silita per anno di servizio, esente da
contribuzione previdenziale, non
inferiore a 4 e non superiore a 24
mensilita
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Capitolo 11

L’OFFERTA DI CONCILIAZIONE

Avv. Alessandra Fabbri

11.1. Caratteristiche dell’istituto

Per il licenziamento dei lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015 con il
contratto di lavoro a tutele crescenti la riforma ha coniato un nuovo isti-
tuto volto a ridurre I'instaurazione di un contenzioso giudiziale: I'offerta
di conciliazione.

Il datore di lavoro, entro il termine di impugnazione stragiudiziale del
licenziamento (60 giorni dalla ricezione della lettera di recesso), puo
offrire al lavoratore, in una delle sedi previste dall’art. 2113, comma 4,
c.c. (commissioni di conciliazione istituite presso la DTL; sedi sinda-
cali; collegi di conciliazione e arbitrato irrituali) o innanzi ad una delle
commissioni di certificazione istituite ai sensi dell’art. 76 del decreto
Biagi, la corresponsione mediante assegno circolare di una somma che
non ¢ assoggettata a contribuzione previdenziale e non costituisce red-
dito imponibile ai fini IRPEF. Le eventuali ulteriori somme pattuite in
sede protetta a chiusura di ogni altra pendenza derivante dal rapporto di
lavoro sono soggette a regime fiscale ordinario.

Laccettazione da parte del lavoratore dell’assegno circolare determina I’e-
stinzione del rapporto di lavoro dalla data del licenziamento e la rinuncia
all'impugnazione del licenziamento anche qualora sia gia stata proposta.
Per quanto attiene alla quantificazione dell’offerta di conciliazione, la
stessa ¢ prevista dal Legislatore delegato in misura fissa, che si dimezza
per i licenziamenti intervenuti nell’ambito delle piccole imprese.

Di conseguenza, se il datore di lavoro occupa piu di 15 dipendenti, I’of-
ferta di conciliazione sara pari ad 1 mensilita di Retribuzione Imponi-
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bile TFR per ogni anno di servizio del lavoratore, in misura comun-
que non inferiore a 2 ¢ non superiore a 18 mensilita.

Se, invece, il datore di lavoro occupa meno di 15 dipendenti, I’offerta di
conciliazione corrispondera a 0,5 mensilita di Retribuzione Imponibi-
le TFR per ogni anno di servizio del lavoratore, in misura comunque
non inferiore a 1 ¢ non superiore a 6 mensilita.

koksk

11.2. Nuova comunicazione obbligatoria integrativa

Ai fini del monitoraggio sull’utilizzo dell’offerta di conciliazione, ¢ stato
introdotto un adempimento aggiuntivo alle comunicazioni obbligatorie
relative al rapporto di lavoro previste dal d. Igs. 21 aprile 2000, n. 181.
Entro il termine di 65 giorni dalla cessazione del rapporto, il datore di
lavoro deve integrare la comunicazione obbligatoria telematica di ces-
sazione con 'ulteriore comunicazione relativa all’intervenuta o alla non
intervenuta offerta di conciliazione.

Dal 1° giugno 2015, nella sezione Adempimenti del portale www.clicla-
voro.gov.it, ¢ disponibile un’applicazione chiamata UNILAV Concilia-
zione, attraverso cui tutti i datori di lavoro potranno comunicare le in-
formazioni relative al procedimento di conciliazione qui esaminato.
Per effettuare la comunicazione, i datori di lavoro dovranno registrarsi
al portale ed accedere all’applicazione mediante 'inserimento del codice
rilasciato al momento della comunicazione di cessazione.

A questo punto il sistema proporra i dati gia comunicati con il modello
UNILAV Cess relativi a lavoratore, datore di lavoro ed alle caratteristi-
che del rapporto di lavoro terminato; I'utente dovra limitarsi a compilare
il campo relativo alla data in cui ¢ stata proposta l'offerta di conciliazio-
ne ¢ quello relativo all’accettazione o al rifiuto della proposta.

Se la proposta ¢ stata accettata, si aprira un ulteriore campo, nel quale
indicare la sede protetta adita, I'importo offerto e l’esito del procedi-
mento.
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In caso di omissione del predetto adempimento, al datore di lavoro si
applica la sanzione prevista in caso di omissione della comunicazione
obbligatoria telematica di cessazione del rapporto di lavoro, che varia
da un minimo di € 100 ad un massimo di € 500 per ogni lavoratore in-
teressato.
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Capitolo 12

ALTRE PREVISIONI
DEL D. LGS. N. 23/2015

Avv. Alessandra Fabbri

12.1. Revoca del licenziamento (art. 5)

Larevoca del licenziamento ¢ un istituto introdotto dalla riforma Forne-
ro del 2012, che il Jobs Act ha mantenuto inalterato. Il datore di lavoro
puo, dunque, revocare il licenziamento, senza necessita di accettazione
da parte del dipendente, entro il termine di 15 giorni dalla comunicazio-
ne dell’impugnazione del licenziamento.

La revoca determina il ripristino del rapporto di lavoro senza soluzione
di continuita ed il datore di lavoro dovra corrispondere al dipendente la
retribuzione maturata dall’epoca del licenziamento.

kekok

12.2. Computo dell’anzianita negli appalti (art. 7)

L’art. 7 del decreto delegato introduce una tutela a cui il d. Igs. 10 set-
tembre 2003, n. 276 (c.d. decreto Biagi) non aveva, invece, pensato.

Lart. 29, comma 3, del decreto Biagi ha stabilito che, in caso di mu-
tamento della parte datoriale a seguito di cambio nella gestione di
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un’attivita oggetto di appalto in virtu di una disposizione di legge o di
contratto (collettivo o individuale), I'acquisizione da parte dell’impresa
subentrante del personale impiegato nel precedente appalto non costitu-
isce trasferimento d’azienda.

Cio significa che il rapporto di lavoro, pur proseguendo senza soluzione
di continuita, viene risolto dall’impresa cedente e ricostituito ex novo
dall’impresa cessionaria. Ne deriva che il passaggio del dipendente da
un’azienda all’altra potrebbe, contrariamente alle previsioni dell’art.
2112 c.c., intervenire senza riconoscimento dell’anzianita di servizio,
della retribuzione o del livello d’inquadramento fino a quel momento
maturati e goduti.

Una simile eventualita, tuttavia, ¢ stata impedita nel corso degli anni
dalla contrattazione collettiva, che in numerosi settori ha introdotto le
c.d. clausole di salvaguardia sociale, in base alle quali I’appaltatore
subentrante € obbligato a rilevare il personale dell’appaltatore uscente a
parita di condizioni economiche e normative.

Ora, considerato che il lavoratore passato alle dipendenze del suben-
trante nell’appalto dopo il 7 marzo 2015 ¢ a tutti gli effetti un “nuovo
assunto”, il Legislatore delegato ha stabilito che, ai fini del calcolo delle
indennita previste in caso di licenziamento per giustificato motivo og-
gettivo, soggettivo e giusta causa (art. 3, comma 1), di licenziamento
affetto da vizi formali e procedurali (art. 4), nonché in caso di offerta di
conciliazione innanzi ad una c.d. sede protetta (art. 6), ’'anzianita di ser-
vizio del lavoratore coinvolto dal cambio d’appalto si computa tenendo
conto di tutto il periodo durante il quale il lavoratore ¢ stato impiegato
nell’attivita appaltata.
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12.3. Computo e misura delle indennita per frazioni di anno (art. 8)

Ai fini del calcolo delle nuove indennita risarcitorie, il decreto delegato
fuga sin da subito ogni dubbio interpretativo circa I’ipotesi in cui, ai fini
del computo dell’anzianita di servizio, rilevi una frazione d’anno: I’art. 8
chiarisce espressamente che le indennita e gli importi previsti dall’art. 3,
comma 1 (illegittimita del licenziamento disciplinare o per giustificato
motivo oggettivo), dall’art. 4 (licenziamento affetto da vizi formali e
procedurali) e dall’art. 6 (offerta di conciliazione) sono riproporzionati
e le frazioni di mese uguali o superiori a 15 giorni si computano come
mese intero.
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12.4. 1l licenziamento nelle organizzazioni di tendenza (art. 9)

Ai sensi dell’art. 4, legge n. 108/1990, per organizzazioni di tendenza
si intendono quei datori di lavoro non imprenditori che svolgono, senza
fini di lucro, attivita di natura politica, sindacale, culturale, di istruzione,
di religione o di culto.

Sino all’entrata in vigore del d. Igs. n. 23/2015 i dipendenti delle or-
ganizzazioni di tendenza, in ipotesi di licenziamento illegittimo, erano
destinatari di un trattamento diverso rispetto a quello garantito a tutti
gli altri lavoratori.

In particolare, per la categoria di dipendenti in esame era prevista I’e-
spressa esclusione dalle tutele previste dall’art. 18 legge n. 300/1970: il
dipendente ingiustamente licenziato da un’organizzazione di tendenza,
che pure superasse le soglie dimensionali previste dall’art. 18 legge cit.,
godeva unicamente della tutela obbligatoria prevista dall’art. 8, legge 15
luglio 1966, n. 604 (riassunzione o, in alternativa, indennita risarcitoria
compresa tra 2,5 e 6 mensilita dell’ultima retribuzione globale di fatto).
Il medesimo regime sanzionatorio era applicabile anche in caso di licen-
ziamento collettivo.
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Attraverso il trattamento ad hoc appena descritto lo scopo perseguito
dal Legislatore era quello di evitare alle organizzazioni di tendenza I'in-
conveniente di dover mantenere in servizio un dipendente che si trovava
in contrasto con le finalita perseguite dall’organizzazione.

Dal 7 marzo 2015 non esiste piu alcuna differenziazione, in quanto, per
espressa disposizione dell’art. 9, comma 2, del decreto, anche per i di-
pendenti illegittimamente licenziati dalle organizzazioni di tendenza
troveranno applicazione le tutele crescenti di nuovo conio.
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1l riordino dei contratti di lavoro e la revisione della normativa in tema di mansioni: .
il d. Igs. 15 giugno 2015, n. 81

Capitolo 13

IL RIORDINO DEI CONTRATTI
DI LAVORO E LA REVISIONE
DELLA NORMATIVA
IN TEMA DI MANSIONI:

IL D. LGS. 15 GIUGNO 2015, N. 81

Avv. Alessandra Fabbri

13.1. Introduzione

11 25 giugno 2015 ¢ entrato in vigore il d. 1gs. 15 giugno 2015, n. 81 che,
in attuazione della delega parlamentare, ha provveduto a:
effettuare una ricognizione di tutte le forme di contratto di lavoro
esistenti, apportando degli interventi di semplificazione e di mo-
difica che adattassero gli schemi negoziali nella disponibilita del-
le parti al nuovo tessuto occupazionale e, soprattutto, all’attuale
contesto produttivo nazionale ed internazionale;
abrogare tutte le disposizioni disciplinanti le singole forme con-
trattuali, incompatibili con le disposizioni del testo organico sem-
plificato, mirando all’eliminazione di duplicazioni normative e
delle difficolta interpretative ed applicative;
rafforzare gli strumenti per favorire l’alternanza tra scuola e la-
VOro;
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» rivedere la disciplina codicistica delle mansioni, contemperando
I'interesse dell’impresa all’utile impiego del personale con I'inte-
resse del dipendente alla conservazione del posto di lavoro;

» estendere le ipotesi di ricorso al lavoro accessorio per le attivita
discontinue ed occasionali di tutti i settori produttivi.

Vediamo ora nel dettaglio le novita della riforma.

keksk

13.2. I contratti di collaborazione a progetto e le collaborazioni a
partita IVA

Il decreto in esame ha attuato le indicazioni della legge delega volte a fa-
vorire I'utilizzo del contratto di lavoro subordinato “a tutele crescenti”,
prevedendo il definitivo superamento della maggior parte delle fattispe-
cie di lavoro parasubordinato.

Data la rilevanza delle modifiche introdotte, si ritiene opportuno analiz-
zare, in ordine di successione, ciascuno degli articoli del decreto relativi
all’argomento.

Art. 2: le collaborazioni organizzate dal committente
Con decorrenza dal 1° gennaio 2016 si applichera in automatico la di-

sciplina del rapporto di lavoro subordinato ai rapporti di collaborazione,
anche a progetto, che si concretino in prestazioni di lavoro (i) esclusi-
vamente personali; (ii) continuative; (iii) le cui modalita di esecuzione
siano organizzate dal committente anche con riferimento ai tempi ed al
luogo di lavoro (comma 1).

Lelemento decisivo ai fini dell’applicazione della normativa sul lavoro
subordinato (con tutti gli istituti normativi, retributivi e contributivi da
essa derivanti) non ¢ rappresentato tanto dai caratteri della personalita
e della continuita della prestazione, quanto dal fatto che le modalita di
esecuzione siano organizzate dal committente anche per quel che con-
cerne i tempi ed il luogo di lavoro.
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Il Legislatore delegato ha cosi voluto recuperare all’area della subordina-
zione tutte quelle collaborazioni a progetto “border line” , rispetto alle
quali la giurisprudenza formatasi nel corso degli anni ¢ stata unanime:
se il committente, oltre a predeterminare il contenuto della prestazio-
ne lavorativa resa dal collaboratore, fissa unilateralmente le tempistiche
dell’attivita oggetto di collaborazione, allora dovranno necessariamente
scattare le tutele del lavoro subordinato.

Gli unici casi in cui sara ammesso il ricorso alle co.co.co. sono:

* le collaborazioni espressamente disciplinate, sotto il profilo del
trattamento economico e normativo, dai contratti collettivi nazio-
nali sottoscritti dalle associazioni comparativamente piu rappre-
sentative sul piano nazionale, in ragione delle particolari esigenze
produttive ed organizzative del settore di riferimento (es. le attivi-
ta di call center in regime di outbound);

* le collaborazioni prestate nell’esercizio di professioni intellettuali
per le quali ¢ necessaria I’iscrizione in appositi albi professionali;

» le attivita prestate nell’esercizio della funzione dai membri degli
organi di amministrazione e controllo delle societa e dai compo-
nenti di collegi o commissioni (c.d. rapporti organici);

* le collaborazioni rese a fini istituzionali in favore di associazioni
e societa sportive dilettantistiche affiliate alle federazioni sportive
nazionali, alle discipline sportive associate e agli enti di promo-
zione sportiva riconosciuti dal C.O.N.I..

Art. 52: superamento del contratto a progetto
Il comma 1 dell’articolo in parola sancisce la definitiva abrogazione de-

gli articoli da 61 a 69-bis del d. Igs. n. 276/2003 (relativi alla discipli-
na delle collaborazioni a progetto e di quelle rese in regime di partita
ILV.A), che si applicano alle sole collaborazioni in corso alla data di
entrata in vigore del provvedimento.

Cio significa che, a partire dal 25 giugno 2015, fatte salve le eccezioni
espressamente previste, non potranno essere piu instaurate collabora-
zioni coordinate e continuative, neppure quelle che, per la loro tenuita,
brevita o particolarita erano state esentate dalla redazione di un progetto
e che erano espressamente richiamate dalle disposizioni abrogate. Ci si
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riferisce nello specifico a:
* le collaborazioni fino a 30 giorni per un importo fino ad € 5.000
(art. 61, comma 2, d. Igs. cit.);
* le collaborazioni rese nell’ambito dei servizi di cura ed assistenza
alla persona per un massimo di 240 ore annue (art. 61, comma 2,
d. Igs. cit.);
* le collaborazioni con i pensionati di vecchiaia (art. 61, comma 3,
d. Igs. cit.).
Inoltre, la spinta abrogativa del decreto delegato ha travolto anche quei
requisiti specifici, introdotti dalla legge n. 92/2012, per la genuinita delle
c.d. collaborazioni “a partita LV.A.”.
Com’¢ noto, I’art. 69-bis d. 1gs. cit. — ora abrogato - prevedeva la conver-
sione, dapprima in collaborazioni a progetto e, ove il progetto mancasse,
in rapporti di lavoro subordinato, delle prestazioni lavorative rese da
persone titolari di partita I.V.A. al ricorrere di almeno due dei seguenti
presupposti:

a- collaborazione con il medesimo committente di durata comples-
siva superiore a otto mesi per due anni consecutivi;

b- corrispettivo derivante dalla collaborazione e, pur se fatturato a
soggetti diversi, riconducibile al medesimo centro di imputazio-
ne di interessi, superiore all’80% dei corrispettivi annui com-
plessivamente percepiti nell’arco di due anni solari consecutivi;

c- assegnazione al collaboratore di una postazione fissa di lavoro
presso una delle sedi del committente.

Ora, venuti meno i requisiti appena richiamati, le prestazioni delle “false
partite LV.A.” potranno essere ricondotte all’alveo della subordinazione
in presenza delle prove tradizionali relative alla mancanza di autonomia,
all’assoggettamento al potere direttivo e disciplinare dell’imprenditore,
all’utilizzo dei mezzi di lavoro del datore, all’inserimento stabile all’in-
terno del processo produttivo.

A questo punto, occorre chiarire come i datori di lavoro si dovranno
comportare a livello pratico con le collaborazioni a progetto in corso e
per le quali la data di scadenza ¢ collocata in un momento successivo al
1° gennaio 2016: le collaborazioni a progetto pienamente rispondenti ai
criteri fissati dagli articoli 61 e seguenti del d. 1gs. n. 276/2003, e non ca-
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ratterizzate da eterodirezione ed eterorganizzazione, possono superare
la data anzidetta e proseguire fino a realizzazione del progetto.
Diversamente, per le collaborazioni a progetto di dubbia genuinita ¢
prevista la possibilita di una sanatoria stabilizzante, che verra meglio
analizzata in prosieguo di trattazione.

Il comma 2 dell’art. 52, poi, stabilisce che resta salvo “... quanto dispo-
sto dall’art. 409 del codice di procedura civile”.

Lart. 409 c.p.c. ¢ una norma di diritto processuale volta ad individuare
la competenza del giudice del lavoro per la cognizione di una serie di
controversie. In esso si afferma che, oltre ai rapporti di agenzia e di rap-
presentanza commerciale, ricadono nella giurisdizione del tribunale del
lavoro anche gli “... altri rapporti che si concretino in una prestazione
d’opera continuative e coordinata, prevalentemente personale, anche
se non a carattere subordinato ...”.

Se da un lato le collaborazioni a progetto, a decorrere dal 25 giugno
2015, sono scomparse dallo scenario dei contratti di lavoro, dall’altro
lato attraverso la conservazione dell’art. 409 c.p.c. il Legislatore dele-
gato ha ritenuto opportuno lasciare spazio ad una serie di rapporti di
lavoro non qualificati che, tuttavia, presentino i connotati della parasu-
bordinazione.

Poiché detti connotati non sono descritti e/o tipizzati da alcuna disposi-
zione legislativa, il loro contenuto non potra che essere individuato alla
luce dell’elaborazione giurisprudenziale formatasi in epoca antecedente
all’entrata in vigore del decreto Biagi (d. lgs. n. 276/2003).

Quanto al requisito della continuita della prestazione, la Cassazione ha
stabilito che quest’ultima non dev’essere occasionale od istantanea, ma
si deve protrarre per un arco temporale piuttosto rilevante, che implichi
una reiterazione delle prestazioni ed un impegno costante in favore del
committente (Cass. civ., sezione Lavoro, sent. n. 5698/2002; Cass. civ.,
Sez. 111, sent. n. 3485/2001).

Il concetto di coordinazione, invece, implica che I'attivita del collabora-
tore sia si strutturalmente e funzionalmente collegata all’organizzazio-
ne produttiva del committente, ma il potere di quest’ultimo deve essere
limitato a richiedere la prestazione dovuta, mancandogli la facolta di
determinare unilateralmente le modalita di esecuzione della stessa, con
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una differenza di ordine qualitativo e non quantitativo tra il potere tipico
del lavoro subordinato e quello di coordinamento del committente (Cass.
n. 3485/2001).

Per quanto attiene al requisito della personalita della prestazione, esso
si sostanzia nella prevalenza del lavoro del collaboratore rispetto ai mez-
zi a lui forniti.

La prevalenza dell’attivita personale ¢ compatibile con I'utilizzo di mez-
zi tecnici e di risorse umane, purché I'opera diretta del collaboratore
resti decisiva e non si limiti all’organizzazione di beni strumentali altrui.
Inoltre, ¢ importante che I'opera diretta del collaboratore prevalga anche
rispetto alla struttura della quale si avvale per il raggiungimento del
risultato: la struttura non deve, cio¢, assumere le vesti di un’organizza-
zione imprenditoriale, altrimenti si farebbe luogo non ad un contratto di
lavoro, bensi ad un contratto di appalto disciplinato dagli articoli 1655
e seguenti c.c..

Art. 54: stabilizzazione dei collaboratori coordinati e continuativi
anche a progetto e di persone titolari di partita I.V.A.

Come anticipato in sede di analisi dell’art. 52, il comma 1 dell’art. 54
statuisce che, a partire dal 1° gennaio 2016, tutti i datori di lavoro privati
potranno assumere con contratto di lavoro subordinato a tempo inde-
terminato prestatori con i quali abbiano intrattenuto rapporti di colla-
borazione coordinata e continuativa, anche a progetto, o collaborazioni
autonome in regime di partita .V.A., a condizione che:

(i) 1lavoratori interessati alle assunzioni sottoscrivano in sede pro-
tetta un accordo conciliativo finalizzato a definire eventuali con-
troversie di natura economica inerenti al pregresso rapporto di
lavoro ed alla relativa qualificazione;

(ii) 1 datori di lavoro, nei 12 mesi successivi alle assunzioni, si im-
pegnino a non recedere dai rapporti di lavoro neo-instaurati, se
non per giusta causa o per giustificato motivo soggettivo.

Il vantaggio derivante ai datori di lavoro dalla stabilizzazione dei rapporti
di collaborazione ¢ chiarito dal successivo comma 2: senza il pagamen-
to di alcun contributo aggiuntivo a titolo di sanatoria, con I’assunzione
a tempo indeterminato vengono estinti tutti gli illeciti amministrativi,
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contributivi e fiscali connessi ad una eventuale erronea qualificazione
del rapporto di lavoro, fatti salvi gli illeciti accertati a seguito di accessi
ispettivi effettuati in data antecedente all’assunzione.
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Capitolo 14

LA DISCIPLINA
DELLE MANSIONI
E LA MODIFICA
DELL’ART. 2103 C.C.

Avv. Alessandra Fabbri

14.1. Introduzione

Fino al 25 giugno 2015, ’esercizio dello ius variandi ¢ sempre stato pro-
blematico, in ragione della precedente formulazione dell’art. 2103 c.c. —
introdotta dall’art. 13, legge n. 300/1970 — che ingessava eccessivamente
il margine di manovra delle imprese nelle decisioni inerenti alla mobilita
professionale del loro capitale umano al fine di meglio adattarlo alle esi-
genze organizzative contingenti.

Il primo limite era rappresentato dall’impossibilita di riallocare il dipen-
dente su attivita lavorative che, nonostante rientrassero nel medesimo
livello d’inquadramento concordato in sede di assunzione, si ponevano
in rapporto di disomogeneita rispetto a quelle precedentemente svolte.
Lazienda doveva, ciog, rispettare il principio dell’equivalenza, in base al
quale le mansioni di destinazione dovevano appartenere alla medesima
area professionale delle precedenti, al fine di favorire 1'utilizzazione ed
il potenziamento del bagaglio di cognizioni e di competenze tecniche
sino a quel momento acquisite.
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Sotto altro profilo, il datore di lavoro non poteva decidere, neppure d’ac-
cordo con il dipendente, la sua assegnazione a mansioni di livello di in-
quadramento inferiore, fatte salve le ipotesi previste dalle disposizione
di legge specifiche richiamate di seguito.

v' Art. 4, comma 11, legge n. 223/1991

Si tratta di articolo contenuto all’interno della disciplina delle
procedure di riduzione di personale ed ¢ finalizzato a trovare
soluzioni alternative al licenziamento, prevedendo la possibilita,
con accordo sindacale, di assegnare lavoratori a mansioni di-
verse da quelle in precedenza svolte, in deroga all’art. 2103 c.c..
Sul punto, parte di una prima giurisprudenza di merito ha rite-
nuto che il demansionamento, con riduzione della retribuzione,
fosse possibile soltanto all’interno della categoria di appartenen-
za del lavoratore (impiegati, operai, quadri) in quanto la legge
n. 223/1991 conterrebbe una deroga esplicita al solo art. 2103
c.c. e non all’art. 2095 c.c. (categorie dei prestatori di lavoro).
Tale tesi, tuttavia, non ¢ stata seguita dalla Cassazione, che ha
ritenuto pienamente legittima I’adibizione dei lavoratori anche
a mansioni appartenenti ad altra categoria professionale (Cass.
civ., sezione Lavoro, sent. 7 settembre 1993, n. 9386).

Art. 4, comma 4, legge n. 68/1999

Si tratta della previsione che impedisce il licenziamento del la-
voratore divenuto disabile nel corso del rapporto di lavoro, a
condizione che lo stesso possa essere adibito a mansioni equi-
valenti o, in assenza, inferiori, con conservazione del piu favo-
revole trattamento economico corrispondente alle mansioni di
origine. Tale disposizione va integrata anche con la previsione
contenuta al comma 7 dell’art. 1, laddove si afferma che i datori
di lavoro pubblici e privati debbono garantire la conservazione
del posto ai soggetti che non erano disabili al momento dell’as-
sunzione, ma che lo sono divenuti a causa di infortunio sul lavo-
ro o malattia professionale.
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v' Art. 10, comma 3, legge n. 68/1999

Il lavoratore disabile, le cui condizioni di salute si siano aggra-
vate in corso di rapporto di lavoro, ¢ soggetto ad accertamenti
sanitari volti a verificare se, malgrado le minorazioni, ¢ possi-
bile la continuazione del rapporto. Il datore di lavoro, in ottem-
peranza alle prescrizioni delle commissioni mediche e compati-
bilmente con la propria organizzazione aziendale, deve adibire
il lavoratore ad altre mansioni, anche inferiori, compatibili con
il minorato stato di salute, fermo restando il diritto al conserva-
zione del trattamento retributivo d’origine. Solo se tutto questo
non ¢ possibile si puo procedere alla risoluzione del rapporto di
lavoro per giustificato motivo oggettivo.

V' Art. 15 d. Igs. n. 66/2003

Qualora sopraggiungano condizioni di salute, accertate dal medi-
co competente o dalle strutture sanitarie pubbliche, che comporti-
no I'inidoneita al lavoro notturno del prestatore, quest’ultimo deve
essere assegnato alle fasce diurne, in altre mansioni equivalenti, se
esistenti e disponibili, con rinvio alla contrattazione collettiva del
compito di individuare le soluzioni percorribili nell’ipotesi in cui
non risulti applicabile I’assegnazione sopra citata.

v' Art. 42, comma 1, d. Igs. n. 81/2008

11 datore di lavoro, in relazione ai giudizi formulati dal medico
competente ex art. 41, comma 6 (inidoneita totale o parziale alle
mansioni), attua le misure indicate dallo stesso e, qualora pre-
vedano una inidoneita alla mansione specifica, deve adibire il
lavoratore, ove possibile, a mansioni equivalenti o, in difetto, a
mansioni inferiori garantendo il trattamento economico corri-
spondente alle mansioni di provenienza.

Il Legislatore delegato ha totalmente riscritto il testo dell’art. 2103 c.c.,
introducendo delle novita che ora si provvede ad analizzare nel dettaglio.
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14.2. Il nuovo art. 2103 del codice civile

Il comma 1 del nuovo art. 2103 c.c., dopo aver ribadito in via generale
che il lavoratore debba essere adibito alle mansioni per le quali ¢ stato
assunto o a quelle corrispondenti all’inquadramento superiore successi-
vamente acquisito, dispone che lo stesso possa essere adibito a mansioni
di pari livello all’interno della categoria di appartenenza, corrisponden-
ti alle ultime effettivamente svolte. Rispetto alla precedente versione,
scompare l’inciso relativo alle “mansioni equivalenti”, con la conse-
guente ammissibilita di una utilizzazione “trasversale” del dipendente
nella gamma di mansioni riconducibili al livello d’inquadramento con-
trattuale, fermo restando il rispetto della categoria professionale (qua-
dro, impiegato, operaio).

Il comma 2 stabilisce che il datore di lavoro, in presenza di variazio-
ne degli assetti organizzativi aziendali tali da incidere sulla posizione
del lavoratore, puo decidere unilateralmente I’assegnazione a mansioni
riferite al livello di inquadramento inferiore, purché si resti nella me-
desima categoria professionale: la variazione degli assetti produttivi
aziendali viene cosi fatta rientrare tra i legittimi poteri organizzativi
dell’imprenditore e, di conseguenza, non deve essere preceduta da al-
cuna trattativa sindacale. Tuttavia, affinché la variazione organizzativa
legittimi la riallocazione su mansioni inferiori ¢ necessario che incida
direttamente sulla posizione lavorativa del dipendente coinvolto, come
nel caso, ad esempio, della soppressione del posto di lavoro per cessione
in outsourcing di parte dell’attivita d’impresa.

Il comma 3, poi, prevede che il mutamento delle mansioni sia accompa-
gnato, ove ritenuto necessario dall’imprenditore, da un percorso forma-
tivo strettamente correlato alla modifica dell’attivita lavorativa.
Ulteriori ipotesi di demansionamento nell’ambito della medesima cate-
goria professionale possono essere disciplinate dalla contrattazione col-
lettiva, anche di secondo livello (territoriale ed aziendale; comma 4).
L’assegnazione alla nuova attivita, infine, deve avvenire, a pena di nul-
lita, per atto scritto (comma 5): nella lettera, oltre ad indicare le moti-
vazioni del demansionamento, deve essere, altresi, precisato che il lavo-
ratore mantiene il livello di inquadramento ed il trattamento retributivo
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in godimento, eccezion fatta per gli elementi retributivi collegati a par-
ticolari modalita di svolgimento della precedente prestazione lavorativa.
Chiarito quanto sopra in merito all’estensione dello ius variandi del da-
tore di lavoro, il comma 6 ¢ quello che introduce le novita piu signifi-
cative.

Dal 25 giugno 2015 le parti potranno sottoscrivere in sede protetta (com-
missione di conciliazione istituita presso la DTL, sede sindacale, sede di
certificazione ex art. 76 d. 1gs. n. 276/2003) un accordo di modifica delle
mansioni, della categoria, del livello d’inquadramento e persino del-
la retribuzione, al fine di salvaguardare 'interesse del lavoratore:

» alla conservazione del posto di lavoro: tale motivazione puo ricor-
rere tutte le volte in cui una situazione di crisi aziendale, pur non
consentendo I’attivazione di una procedura collettiva di riduzione
del personale, renda necessario il licenziamento di uno o piu di-
pendenti. In alternativa a questo, il tenore letterale della norma di
legge consentirebbe di negoziare un demansionamento anche per
piu di un livello e di un cambio di categoria;

» all’acquisizione di una diversa professionalita: tale motivazione
puo rinvenirsi in quei casi in cui I’azienda decida di sviluppare un
nuovo prodotto o servizio ed il lavoratore, sulla base delle proprie
competenze ed esperienze professionali, manifesti un interesse a
dedicarsi a quell’attivita innovativa, anche a costo di cambiare li-
vello d’inquadramento e categoria professionale;

» al miglioramento delle condizioni di vita: si pensi alla possibilita
per il dipendente di essere trasferito in un’unita aziendale piu vi-
cina alla sua abitazione. Questa possibilita potrebbe stimolare il
lavoratore ad accettare un diverso inquadramento, pur di realiz-
zare |’obbiettivo di una migliore conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro.

L'ulteriore innovazione introdotta dal Legislatore delegato riguarda I’al-
lungamento del termine per la conferma delle mansioni superiori a cui il
lavoratore ¢ stato eventualmente adibito.

Il comma 7, infatti, stabilisce che ’assegnazione a mansioni superiori
diventa definitiva, salvo diversa volonta dell’interessato (che si suggeri-
sce di ottenere in forma scritta), qualora le stesse siano state esercitate
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in maniera continuativa per il periodo stabilito dai contratti collettivi
(anche aziendali) o, in assenza di previsione contrattuale, per la durata
di 6 mesi continuativi.

Nella sostanza, il limite di 3 mesi previsto dal vecchio articolo 2103
c.c. viene raddoppiato ma, in presenza di diversi accordi collettivi, non
rileva.

Ovviamente le mansioni superiori non si consolidano se ’assegnazione
abbia avuto luogo per ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio:
rientrano di sicuro nel dettato di legge le sostituzioni dei lavoratori as-
senti per ferie, malattia, maternita, o, piu in generale, le sostituzioni
legate alle ipotesi di sospensione legale o convenzionale del rapporto di
lavoro (es. periodo di aspettativa non retribuita).

Il comma 9 conferma la nullita di ogni patto contrario alle previsioni
dell’art. 2103 c.c. ma, a differenza del passato, fa espressamente salve le
condizioni descritte dai commi 2 (modifica degli assetti organizzativi da
parte del datore di lavoro), 4 (ipotesi di demansionamento fissate dalla
contrattazione collettiva, anche aziendale) e 6 (patto di demansionamen-
to stipulato in sede protetta).

Infine, il comma 2 dell’art. 3 del decreto delegato modifica anche la legge
n. 190/1985 relativa al riconoscimento della figura dei quadri intermedi,
abrogando l’art. 6, con il quale si affermava che, in deroga a quanto pre-
visto dalla ormai vecchia formulazione dell’art. 2103 c.c., 'assegnazione
del lavoratore a mansioni di quadro ovvero a mansioni dirigenziali, non
avvenuta in sostituzione di dipendenti con diritto alla conservazione del
posto, diventava definitiva se si era protratta per 3 mesi o per il periodo
fissato dalla contrattazione collettiva.

skekesk
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14.3. Tabella di sintesi

Disciplina delle
mansioni

Potere datoriale
di modifica delle
mansioni

Potere
datoriale di
demansionamento

Modalita di
assegnazione a
mansioni diverse
o inferiori

Patto di
demansionamento
“assistito”

Assegnazione
a mansioni di
livello superiore

Art. 2103 c.c.

Ammesso senza limiti di equivalenza tra le mansioni pre-
cedenti e quelle di destinazione, fermo restando il rispetto
del livello d’inquadramento ¢ della categoria professionale

*  Possibile in caso di modifica degli assetti orga-
nizzativi aziendali che incidano sulla posizione
del lavoratore e nelle ipotesi previste dalla con-
trattazione collettiva (anche aziendale)

+ Il lavoratore pud essere assegnato a mansio-
ni del livello d’inquadramento inferiore, ma
nell’ambito della medesima categoria (quadro,
impiegato, operaio)

» 1l lavoratore conserva il diritto al livello d’in-
quadramento ed al trattamento economico pre-
cedentemente goduti

Comunicazione scritta, a pena di nullita

Possibilita di stipulare in sede protetta un accordo indi-
viduale di modifica:
e delle mansioni;
* della categoria legale;
e del livello d’inquadramento;
*  della retribuzione.
Ragioni legittimanti ’accordo:
* interesse alla conservazione del posto di lavoro;
* acquisizione di una diversa professionalita;
* miglioramento delle condizioni di vita.

Diventa definitiva dopo il periodo fissato dai contratti
collettivi (anche aziendali) o, in difetto, dopo 6 mesi
continuativi.
L’assegnazione non diviene definitiva se:
e il lavoratore ha manifestato una diversa volonta;
* lassegnazione ¢ dipesa dall’esigenza di sostitu-
ire altro collega in servizio.
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Capitolo 15

IL LAVORO A TEMPO PARZIALE

Dott. Andrea Bonato

15.1. Introduzione

Per quanto riguarda il lavoro a tempo parziale, il d. Igs. n. 81/2015, con
gli articoli da 4 a 12, ha assorbito la disciplina di base contenuta nel d.
1gs. 25 febbraio 2000, n. 61, modificando esclusivamente le norme rela-
tive a:
a- lavoro supplementare;
b- clausole elastiche e flessibili;
c- possibilita di trasformazione del rapporto da full time a part
time;
Se, con riferimento ai punti a e b, il Legislatore delegato amplia i casi
in cui il datore di lavoro ¢ legittimato a pretendere dal dipendente un
aumento o una variazione dell’orario di lavoro inizialmente concorda-
to, l’ipotesi sub ¢ aumenta la forza contrattuale del lavoratore, al quale
viene riconosciuto il diritto ad ottenere una riduzione del proprio orario
lavorativo in presenza di situazioni personali specifiche.
Prima di entrare nel dettaglio delle novita introdotte, ¢ bene ricordare
quali siano le tre tipologie di lavoro a tempo parziale attivabili:
*  part time orizzontale: la riduzione di orario rispetto al tempo pie-
no ¢ prevista in relazione all’orario normale giornaliero di lavoro;
* part time verticale: Iattivita lavorativa viene svolta a tempo pie-
no, ma limitatamente a periodi predeterminati nel corso della set-
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timana, del mese o dell’anno;
* part time misto: combinazione delle due precedenti modalita.

skekesk

15.2. 11 lavoro supplementare

Si definisce lavoro supplementare quello corrispondente alle prestazioni
lavorative svolte oltre I’orario giornaliero di lavoro concordato fra le par-
ti ed entro il limite massimo del tempo pieno fissato dalla legge o dalla
contrattazione collettiva.
11 lavoro supplementare ¢ ammesso:

V" nel part time orizzontale;

V' nel part time verticale o misto, a condizione che il totale delle

ore lavorate sia comunque inferiore al tempo pieno settimanale.

La previgente disciplina ammetteva il ricorso al lavoro supplementare
esclusivamente nelle ipotesi previste dalla contrattazione collettiva o, in
difetto, se vi era il consenso del lavoratore interessato.
Dal 25 giugno 2015, invece, ’art. 6 comma 2 del decreto qui esaminato
prevede che, qualora il contratto collettivo applicato al rapporto di lavo-
ro non disciplini il lavoro supplementare, il datore di lavoro puo richie-
dere al lavoratore lo svolgimento di prestazioni di lavoro supplementare
in misura non superiore al 25 per cento delle ore di lavoro settimanali
concordate, corrispondendo, per ciascuna ora di lavoro supplementare
prestata, una maggiorazione del 15 per cento della retribuzione oraria
globale di fatto.
11 lavoratore puo opporre rifiuto alla richiesta datoriale di lavoro supple-
mentare solamente se giustificato da comprovate esigenze lavorative, di
salute, familiari o di formazione professionale.
In difetto delle esigenze appena elencate, I’eventuale rifiuto del lavorato-
re potrebbe avere un rilievo differente rispetto al passato.
Il nuovo testo di legge, infatti, non ribadisce il divieto di licenziamento
per il rifiuto di prestare il lavoro supplementare: a ben vedere, 1’elimi-
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nazione del divieto ¢ coerente con la scelta del Legislatore delegato che,
anche in assenza di contratto collettivo, non richiede piu il consenso del
lavoratore ed abilita il datore di lavoro a pretendere la prestazione di
lavoro supplementare entro precisi limiti. Ne consegue che, essendo ora
permessa la richiesta, il rifiuto del lavoratore non ¢ piu lecito e potrebbe,
in astratto, avere rilevanza disciplinare.

kkok

15.3. Le clausole flessibili ed elastiche

Nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi (anche aziendali),
le parti del rapporto di lavoro a tempo parziale possono concordare I’in-
serimento all’interno del regolamento negoziale di:
¢ clausole flessibili, relative alla variazione della collocazione tem-
porale della prestazione stessa;
¢ clausole elastiche, relative alla variazione in aumento della dura-
ta della prestazione lavorativa.
In questi casi il lavoratore ha diritto ad un preavviso minimo di due
giorni lavorativi, fatte salve diverse intese individuali, nonché a speci-
fiche compensazioni nella misura o nelle forme determinate dai contratti
collettivi.
A questo punto il Legislatore delegato interviene con un elemento di
novita rispetto al passato: qualora il contratto collettivo applicato non
contenga una specifica disciplina delle clausole flessibili od elastiche,
queste possono essere concordate per iscritto dalle parti innanzi alle
commissioni di certificazione previste dall’art. 76 decreto Biagi, con
facolta per il lavoratore di farsi assistere da un proprio rappresentante
sindacale, da un avvocato o da un consulente del lavoro. L’accordo deve
prevedere a pena di nullita:
* le condizioni ed i modi con cui il datore di lavoro, con preavviso
di due giorni lavorativi, pud modificare la collocazione temporale
della prestazione (clausola flessibile) o variarne in aumento la du-
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rata (clausola elastica);

* in caso di clausola elastica, I'indicazione della variazione massi-
ma in aumento che, comunque, non puo superare il limite del 25
per cento della normale prestazione annua a tempo parziale.

Le modifiche dell’orario di lavoro appena descritte implicano il diritto
del lavoratore ad una maggiorazione del 15 per cento della retribuzione
oraria globale di fatto, comprensiva dell’incidenza della retribuzione su-
gli istituti indiretti e differiti.

A differenza del lavoro supplementare, che pud essere unilateralmente
deciso dal datore di lavoro nei limiti sopra descritti, le clausole flessi-
bili ed elastiche, essendo integrative del testo contrattuale, richiedono
sempre il consenso di entrambe le parti del rapporto. Di conseguenza,
il rifiuto del lavoratore a concordare variazioni dell’orario di lavoro non
puo mai costituire giustificato motivo di licenziamento.

Infine, I’art. 6, comma 7 del decreto ammette il c.d. diritto di ripensa-
mento, ossia la facolta di revocare il consenso prestato alla clausola fles-
sibile od elastica. Tale facolta, tuttavia, € riconosciuta esclusivamente a:

» gli studenti lavoratori, iscritti e frequentanti regolari corsi di stu-
dio (art. 10, comma 1, legge n. 300/1970);

* ilavoratori a cui il decreto delegato riconosce il diritto di ottenere
la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo
parziale e di cui si parlera dettagliatamente nel successivo para-
grafo (art. 8, commi 3-5).

sk
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15.4. La trasformazione del rapporto di lavoro

Confermato il divieto di licenziamento per giustificato motivo in caso
di rifiuto del lavoratore alla trasformazione in part time o in full time del
proprio rapporto di lavoro, I’art. 8, comma 3, del nuovo decreto introdu-
ce per determinate categorie di soggetti il diritto ad ottenere una ridu-
zione dell’orario lavorativo. Tali categorie ricomprendono i lavoratori:
1. affetti da patologie oncologiche;
2. colpiti da gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti;
3. con coniuge, figli o genitori affetti da patologie oncologiche;
4. con persona convivente affetta da grave, totale e permanente
inabilita.

L'ulteriore novita normativa riguarda le madri lavoratrici ed i padri la-
voratori che, per una sola volta, hanno il diritto di chiedere, in luogo del
congedo parentale successivo alla nascita del figlio, la trasformazione in
part time del proprio rapporto di lavoro, purché la riduzione oraria non
sia superiore al 50 per cento. Il datore di lavoro ¢ tenuto a dar corso alla
trasformazione entro 15 giorni dalla richiesta.

Infine, si ritiene opportuno segnalare che il Legislatore delegato ha con-
fermato, fra le altre, anche la disposizione relativa al diritto di preceden-
za dei lavoratori gia in forze presso ’azienda per la trasformazione del
proprio rapporto di lavoro in part time: ’art. 8, comma 8§, del decreto,
infatti, sancisce che, qualora I’azienda intenda procedere ad assunzioni
a tempo parziale, ¢ tenuta a darne tempestiva informazione al persona-
le gia dipendente con rapporto a tempo pieno occupato presso le unita
produttive site nel medesimo comune e, successivamente, a prendere in
considerazione le domande di trasformazione a tempo parziale eventual-
mente avanzate dai lavoratori a tempo pieno.

ksksk
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15.5. Tabella di sintesi

Fattispecie

Requisiti del
contratto

Lavoro
supplementare

Clausole
flessibili ed
elastiche

Diritto di
trasformazione
da full time a
part time

Part time orizzontale
Part time verticale
Part time misto

Forma scritta ad probationem
Indicazione della durata dell’orario e della col-
locazione temporale dell’attivita lavorativa

In assenza di specifica disciplina collettiva, il datore
di lavoro puo richiedere al dipendente prestazioni di
lavoro supplementare entro il 25% delle ore di lavoro
settimanali concordate, a fronte della corresponsione
di una maggiorazione retributiva del 15%

In assenza di specifica disciplina collettiva, le
parti possono concordare I'inserimento delle
clausole innanzi alle commissioni di certifi-
cazione. L’accordo deve prevedere (i) 2 giorni
lavorativi di preavviso; (ii) in caso di clausola
elastica, una variazione in aumento non supe-
riore al 25% della normale prestazione annua a
tempo parziale

In caso di attivazione delle clausole, il lavora-
tore ha diritto ad una maggiorazione retributiva
del 15%

Diritto a revocare il consenso alla clausola ela-
stica/flessibile per lo studente lavoratore e per i
lavoratori ai quali ¢ riconosciuto il diritto alla
trasformazione del proprio rapporto di lavoro in
part time

Lavoratori affetti da patologie oncologiche
Lavoratori affetti da gravi patologie cronico-de-
generative ingravescenti

Lavoratori che devono assistere coniuge, figli o
genitori affetti da patologie oncologiche
Lavoratori che devono assistere persona convi-
vente con grave, totale o permanente inabilita

I lavoratori con figli, per una sola volta, possono
chiedere la trasformazione del rapporto in luogo
del congedo parentale, purché con una riduzio-
ne oraria non superiore al 50%
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Capitolo 16

IL LAVORO INTERMITTENTE

Avv. Alessandra Fabbri

16.1. Introduzione

Il decreto delegato, con gli articoli da 13 a 18, riafferma la disciplina del
lavoro intermittente contenuta nel testo previgente, apportando alcune
modifiche esclusivamente al fine di accelerare le procedure burocratiche
connesse all’utilizzo della risorsa.

Resta, quindi, salva la nozione consolidata di contratto di lavoro inter-
mittente, inteso come quel rapporto negoziale, anche a termine, con il
quale un soggetto resta a disposizione di un datore di lavoro che ne puo
utilizzare la prestazione lavorativa in maniera discontinua o intermitten-
te, anche in periodi predeterminati della settimana, del mese o dell’anno,
secondo le esigenze individuate dai contratti collettivi.

In assenza di disposizione della contrattazione collettiva, le ipotesi di
utilizzo del lavoro intermittente saranno previste da un apposito decreto
ministeriale.

Sono ammesse due tipologie di contratto di lavoro intermittente:

* con obbligo di risposta alla chiamata: il lavoratore garantisce la
disponibilita al datore di lavoro, percependo in cambio un’inden-
nita;

* senza obbligo di risposta alla chiamata.

Nei periodi in cui non ne viene utilizzata la prestazione, il lavoratore in-
termittente non matura alcun trattamento economico e normativo, fatta
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salva la percezione dell’indennita di disponibilita nell’ipotesi in cui si sia
impegnato a rispondere alla chiamata.

skekesk

16.2. La disciplina del lavoro intermittente

I contratti di lavoro intermittente possono essere stipulati con i lavorato-
ri di eta inferiore ai 24 anni e superiore ai 55 anni.

Ad eccezione dei settori del turismo, dei pubblici esercizi e dello spetta-
colo, il datore di lavoro puo avvalersi di ciascun lavoratore intermittente
per un periodo massimo di 400 giornate di effettivo lavoro nell’arco di
3 anni solari.

In caso di superamento della predetta soglia, il rapporto di lavoro si tra-
sforma a tempo pieno ed indeterminato.

In mancanza di previsioni della contrattazione collettiva, i casi di ricor-
so al lavoro intermittente saranno individuati da apposito decreto del
Ministero del Lavoro.

Forma e contenuto del contratto
11 contratto di lavoro intermittente deve essere stipulato in forma scritta
al fine di provare gli elementi di seguito indicati:

a) durata ed ipotesi, oggettive e soggettive, che consentono I'utiliz-
zo del lavoro intermittente;

b) luogo e modalita della disponibilita, eventualmente garantita
dal lavoratore e del relativo preavviso di chiamata del lavorato-
re, che non puo essere inferiore ad 1 giorno lavorativo;

c) trattamento economico € normativo spettante al lavoratore per
la prestazione eseguita e relativa indennita di disponibilita, se
prevista;

d) forme e modalita con cui il datore di lavoro ¢ legittimato a ri-
chiedere I’esecuzione della prestazione di lavoro, nonché moda-
lita di rilevazione della prestazione;
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e) tempi e modalita di pagamento della retribuzione e dell’inden-
nita di disponibilita;

f) misure di sicurezza necessarie in relazione al tipo di attivita de-
dotta in contratto.

Forma di comunicazione dell’inizio del rapporto di lavoro intermit-
tente

Prima dell’inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo integrato di
prestazioni di durata non superiore a 30 giorni, il datore di lavoro deve
comunicarne la durata alla DTL competente mediante sms o messaggio
di posta elettronica.

In caso di violazione dei predetti obblighi si applica una sanzione ammi-
nistrativa da € 400 ad € 2.400 in relazione a ciascun lavoratore per cui ¢
stata omessa la comunicazione.

Indennita di disponibilita

La misura dell’indennita mensile di disponibilita, divisibile per quote
orarie, ¢ fissata dai contratti collettivi e, comunque, non potra essere
inferiore all’importo che sara indicato da un apposito decreto del Mini-
stero del Lavoro.

L’indennita di disponibilita ¢ soggetta a contribuzione, ma ¢ esclusa dal
calcolo di ogni istituto legale e/o contrattuale.

In caso di malattia o di altro evento che renda temporaneamente impos-
sibile la risposta alla chiamata, il lavoratore ¢ tenuto ad informarne tem-
pestivamente il datore di lavoro, specificando la durata dell’'impedimen-
to, durante il quale non matura il diritto all’indennita di disponibilita.

Il rifiuto ingiustificato a rispondere alla chiamata puo costituire motivo
di licenziamento e comportare la restituzione della quota di indennita di
disponibilita riferita al periodo successivo al rifiuto.

Divieto di ricorso al lavoro intermittente
Lart. 14 del decreto delegato conferma il divieto di avvalersi di presta-
zioni di lavoro intermittente nelle ipotesi di seguito elencate:

a) sostituzione di lavoratori esercitanti il diritto di sciopero;

b) presso unita produttive nelle quali si ¢ proceduto, entro i prece-
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denti 6 mesi, a licenziamenti collettivi a norma degli artt. 4 e 24
della legge n. 223/1991, che hanno riguardato lavoratori adibiti
alle stesse mansioni cui il contratto di lavoro intermittente si

riferisce;

c) presso unita produttive nelle quali sono operanti una sospensio-
ne del lavoro o una riduzione dell’orario in regime di cassa inte-
grazione guadagni, che interessano lavoratori a cui si riferisce il
contratto di lavoro intermittente;

d) datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei ri-
schi in applicazione della normativa di tutela della salute e della
sicurezza dei lavoratori (d. Igs. n. 81/2008).

16.3. Tabella di sintesi

Fattispecie

Ipotesi di
utilizzo

Forma del
contratto

Contenuto del
contratto

skekesk

Lavoro intermittente, anche a termine

con obbligo di risposta (indennita di disponi-
bilita)
senza obbligo di risposta

Previsioni della contrattazione collettiva o, in difetto,
di emanando decreto del Ministero del Lavoro

Forma scritta ad probationem
Indicazione della presenza dei requisiti di legge

Durata ed indicazione dell’ipotesi di legge di ri-
corso al lavoro intermittente;

luogo e modalita della disponibilita del dipen-
dente

preavviso di chiamata non inferiore ad 1 giorno
lavorativo

modalita di esecuzione della prestazione

tempi e modalita di pagamento della retribuzio-
ne e dell’indennita di disponibilita

misure di sicurezza necessarie in relazione alla
tipologia dell’attivita svolta
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Soggetti

Durata massima
per lavoratore

Modalita di
comunicazione
del rapporto agli
Enti

Indennita di
disponibilita

Divieto di
ricorso al lavoro
intermittente

Il lavoro intermittente .

Lavoratori con meno di 24 anni di eta
Lavoratori con piu di 55 anni di eta

400 giornate di effettivo lavoro nell’arco di 3 anni
solari, ad eccezione dei settori del turismo, dei pubbli-
ci esercizi e dello spettacolo.

Il superamento del limite determina la trasformazione
del rapporto a tempo pieno ¢ indeterminato

Sms o messaggio di posta elettronica alla DTL compe-
tente prima di:

inizio della singola prestazione lavorativa
inizio di un ciclo integrato di prestazioni di du-
rata non superiore ai 30 giorni

Misura minima fissata dai contratti collettivi
nel rispetto di quanto previsto da emanando de-
creto ministeriale

E soggetta a contribuzione

Non incide sul computo degli istituti legali e/o
contrattuali

Sostituzione di lavoratori in sciopero

Presso unita produttive, nelle quali si € proce-
duto, nei 6 mesi precedenti, al licenziamento
collettivo di lavoratori adibiti alle medesime
mansioni oggetto del contratto di lavoro inter-
mittente

Presso unita produttive in cui operano sospen-
sione dal lavoro/riduzione dell’orario lavorativo
in regime di CIG, che riguardano lavoratori adi-
biti alle medesime mansioni oggetto del contrat-
to di lavoro intermittente

Aziende che non hanno effettuato la valutazione
dei rischi ex d. lgs. n. 81/2008
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Capitolo 17

IL LAVORO
A TEMPO DETERMINATO

Avv. Alessandra Fabbri

17.1. Introduzione

La disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato ¢ stata oggetto
di ampia modifica da parte del d. 1. 20 marzo 2014, n. 34 (c.d. decreto
Poletti).

Ora il testo del decreto Poletti ¢ confluito all’interno del capo III (arti-
coli 19-29) del provvedimento qui esaminato. Tale confluenza ha man-
tenuto inalterata la sostanza della disciplina sul lavoro a termine, salvo
semplificarla ulteriormente ed accorpare quelle disposizioni normative
precedentemente sparse in piu testi di legge (es. norme sui termini di
impugnazione del contratto).

Considerato che il lavoro a tempo determinato ¢ stato gia oggetto di spe-
cifica analisi nella precedente pubblicazione “Jobs Act, Decreto Legge
20 marzo 2014, n. 34 — Cosa cambia per aziende e dipendenti” (edito da
Legalcommunity.it), in questa sede si ritiene preferibile dapprima evi-
denziare le sole novita introdotte a partire dal 25 giugno 2015 e, succes-
sivamente, offrire un riepilogo delle regole fondamentali attraverso la
consueta tabella di sintesi.
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17.2. Le modifiche alla disciplina del lavoro a termine apportate
dal d. Igs. n. 81/2015

Art. 19. comma 1

La durata massima di un rapporto di lavoro a termine fra le medesime
parti ¢ fissata, fatte salve le diverse previsioni dei contratti collettivi, in
36 mesi, comprensivi di proroghe, rinnovi, periodi di somministrazione
a tempo determinato ed indipendentemente dai periodi di interruzione
tra un contratto e 1’altro.

Tuttavia, superati i 36 mesi complessivi, un ulteriore contratto a tempo
determinato fra i medesimi soggetti pud essere stipulato presso la DTL
competente (c.d. contratto assistito).

Ora l’art. 19, comma 1, a differenza di quanto previsto dal decreto Po-
letti, fissa in 12 mesi la durata massima del contratto assistito ¢ non
prevede piu come necessaria I’assistenza del lavoratore da parte di
un rappresentante sindacale.

Art. 21. comma 1

11 termine del contratto a tempo determinato pud essere prorogato con il
consenso del lavoratore per un massimo di 5 volte nell’arco dei 36 mesi
e a prescindere dal numero dei contratti stipulati.

Il Legislatore delegato chiarisce, poi, che, qualora il numero delle pro-
roghe sia superiore, il contratto si trasforma in contratto a tempo
indeterminato dalla data di decorrenza della sesta proroga.

Art. 23, comma 1

Il decreto Poletti ha stabilito che ciascun datore di lavoro non puo sti-
pulare un numero di contratti a tempo determinato superiore al 20 per
cento del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1°
gennaio dell’anno di assunzione, salvo il diverso limite quantitativo di
attivazione previsto dai contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati
dai sindacati comparativamente piu rappresentativi.

Il decreto delegato, all’art. 23, comma 1, ha eliminato il riferimento al
livello nazionale del contratto collettivo, limitandosi a contemplare una
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diversa previsione dei contratti collettivi tout court (“Salvo diversa di-
sposizione dei contratti collettivi...”).

Considerato che, secondo quanto previsto dall’art. 51 delle disposizioni
finali del decreto, “...ai fini del presente decreto, per contratti colletti-
vi si intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali
stipulati dai sindacati comparativamente piu rappresentativi sul piano
nazionale...”, ora il limite percentuale di attivazione dei contratti a ter-
mine, fissato dalla legge al 20 per cento, potra essere modificato anche
dalla contrattazione collettiva di secondo livello.

Art. 28. commile?2

Come anticipato nell’introduzione, il decreto delegato ha trasferito dalla
legge 4 novembre 2010, n. 183 (c.d. Collegato Lavoro) le due disposizio-
ni che:

* elevano a 120 giorni il termine per 'impugnazione stragiudiziale
del contratto di lavoro a tempo determinato (a cui seguono 180
giorni per 'instaurazione della controversia innanzi al Tribunale
del Lavoro);

* riconoscono all’indennita risarcitoria, prevista per il caso di con-
versione del contratto a termine in contratto a tempo indetermina-
to (2,5 - 12 mensilita di Retribuzione Imponibile TFR), la funzione
di ristorare per intero il pregiudizio patito dal lavoratore, incluse
le conseguenze retributive e contributive relative al periodo com-
preso tra la scadenza del termine e la pronuncia con la quale il
giudice ha ordinato la ricostituzione del rapporto di lavoro.
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17.3. La disciplina del lavoro a tempo determinato: tabella di sinte-
si

Fattispecie Lavoro subordinato a tempo determinato

Requisiti del Forma scritta ad substantiam, ad eccezione dei

contratto rapporti di lavoro di durata non superiore ai 12
giorni

Durata massima del * 36 mesi, comprensivi di proroghe, rinnovi e

rapporto di lavoro a periodi di missione nell’ambito di sommini-

termine strazione a tempo determinato

* I rinnovi ed i periodi di missione devono
riguardare mansioni di livello e categoria
legale analoghe a quelle assegnate in sede
di prima assunzione

* In caso di superamento dei 36 mesi, trasfor-
mazione del contratto a tempo indetermina-
to dalla data del superamento

*  Possibilita di stipulare un ulteriore contratto
a termine di 12 mesi innanzi alla DTL com-
petente, una volta esauriti i 36 mesi (c.d.
contratto assistito)

Divieti di *  Sostituzione di lavoratori in sciopero
apposizione del *  Presso unita produttive, nelle quali si € pro-
termine ceduto, nei 6 mesi precedenti, al licenzia-

mento collettivo di lavoratori adibiti alle
medesime mansioni oggetto del contratto a
termine, salvo che (i) si provveda alla sosti-
tuzione di lavoratori assenti; (ii) si assuma-
no lavoratori iscritti nelle liste di mobilita;
(iii) il contratto da sottoscrivere abbia dura-
ta non superiore a 3 mesi

*  Presso unita produttive in cui operano so-
spensione dal lavoro/riduzione dell’orario
lavorativo in regime di CIG, che riguardano
lavoratori adibiti alle medesime mansioni
oggetto del contratto a termine

*  Aziende che non hanno effettuato la valuta-
zione dei rischi ex d. 1gs. n. 81/2008
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Conseguenze Trasformazione del rapporto a tempo indetermina-
violazione divieto to

apposizione del

termine

Proroghe e Massimo 5 proroghe (con il consenso del

lavoratore) nell’arco dei 36 mesi

* In caso di superamento del tetto massimo,
trasformazione del contratto a tempo inde-
terminato dalla decorrenza della sesta pro-

roga

Rinnovi e criterio Tra un’assunzione a termine e l’altra del medesi-

dello stop & go mo lavoratore devono scorrere i seguenti intervalli
temporali:

e 10 giorni da scadenza di contratto di durata
fino a 6 mesi;
e 20 giorni da scadenza di contratto di durata
superiore a 6 mesi.
In caso di violazione, il secondo contratto si tra-
sforma a tempo indeterminato

Prosecuzione oltre *  Maggiorazione retributiva del (i) 20% fino
la scadenza del al decimo giorno; (i) 40% per ogni giorno
termine ulteriore

*  Trasformazione del rapporto a tempo in-
determinato se la prosecuzione avviene (i)
oltre il trentesimo giorno per contratti di
durata inferiore a 6 mesi; (ii) oltre il cin-
quantesimo giorno per contratti di durata
superiore a 6 mesi

Limite percentuale 20% del personale a tempo indeterminato in

di attivazione dei forze al 1° gennaio dell’anno di assunzione, salva
contratti a termine diversa previsione dei contratti collettivi (anche
aziendali)
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Esenzione dal limite
di attivazione dei .
contratti a termine .

Fase di avvio di nuove attivita

Start up innovative

Attivita stagionali

Specifici spettacoli, specifici programmi ra-
diofonici o televisivi

Sostituzione di lavoratori assenti
Lavoratori di eta superiore a 50 anni

Conseguenze Sanzione amministrativa pari a:

violazione limite .
quantitativo

Diritto di .
precedenza

20% della retribuzione per ciascun mese/
frazione di mese superiore a 15 giorni di du-
rata del rapporto, in caso di assunzione di 1
lavoratore oltre il limite prescritto

50% della retribuzione per ciascun mese/
frazione di mese superiore a 15 giorni di du-
rata del rapporto, in caso di assunzione di
piu di 1 lavoratore oltre il limite prescritto

Il soggetto che ha lavorato a termine per
piu di 6 mesi presso il medesimo datore di
lavoro, ha diritto di precedenza nelle assun-
zioni a tempo indeterminato che il datore di
lavoro intende effettuare nei 12 mesi suc-
cessivi a scadenza del termine e con riferi-
mento alle medesime mansioni

Il diritto di precedenza deve essere espres-
samente menzionato nel contratto di assun-
zione a termine ed il lavoratore lo deve eser-
citare mediante comunicazione scritta entro
6 mesi dalla cessazione del rapporto

Il congedo di maternita usufruito nel corso
di un rapporto a termine concorre alla ma-
turazione del periodo utile all’acquisizione
del diritto di precedenza
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Capitolo 18

LA SOMMINISTRAZIONE
DI LAVORO

Avv. Alessandra Fabbri

18.1. Introduzione

Il Legislatore delegato ha mantenuto nei suoi tratti essenziali anche
I'istituto della somministrazione di lavoro, definita come contratto, a
tempo indeterminato o determinato, con il quale un’agenzia di som-
ministrazione autorizzata mette a disposizione di un utilizzatore uno o
piu lavoratori suoi dipendenti, i quali, per tutta la durata della missione,
svolgono la propria attivita nell’interesse e sotto la direzione ed il con-
trollo dell’utilizzatore (art. 30, comma 1).

Alla disciplina di base, tuttavia, sono state apportate delle modifiche
migliorative, che hanno potenziato la forza attrattiva dello strumento
negoziale nei confronti delle aziende interessate all’utilizzo continuati-
vo di lavoro flessibile, senza che cid comporti un’alterazione della loro
consistenza occupazionale.

Sicuramente la novita rivoluzionaria rispetto al passato risiede nel ri-
conoscimento illimitato alla contrattazione collettiva di secondo livello
del potere di decidere la percentuale di attivazione nella singola azienda
dei contratti di somministrazione a tempo indeterminato e determinato.
Di seguito, dunque, ’analisi degli aspetti peculiari della riforma.
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18.2. Le principali novita per la somministrazione di lavoro

Somministrazione di lavoro a tempo indeterminato (o staff leasing)

Nel nuovo testo di legge sono state eliminate le ipotesi tassative di ricor-
so alla somministrazione a tempo indeterminato che, in questo modo,
puo intervenire indistintamente in tutti i settori d’impresa ed al fine di
soddisfare ogni genere di esigenza lavorativa.

Tale “liberalizzazione” dell’istituto viene, tuttavia, bilanciata dall’in-
troduzione di un limite di contingentamento: fatta salva una diversa
previsione del contratto collettivo applicato dall’utilizzatore, il numero
dei lavoratori somministrati a tempo indeterminato non pué superare
il 20 per cento del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in for-
za presso ’'utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipula del contratto
di assunzione, con un arrotondamento del decimale all’'unita superiore
qualora esso sia uguale o superiore a 0,5.

Ove lattivita lavorativa inizi in corso d’anno, il limite percentuale si cal-
cola sul numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al momen-
to della stipula del contratto di assunzione del prestatore somministrato.
Come previsto per i contratti di lavoro subordinato a tempo determinato,
in caso di violazione del limite di contingentamento sopra indicato, I’art.
40, comma 1, del decreto commina unicamente una sanzione ammini-
strativa da € 250 ad € 1.250.

Somministrazione di lavoro a tempo determinato
Dal 25 giugno 2015 la somministrazione a termine non solo non necessi-

ta di una precisa ragione giustificativa, ma potra essere utilizzata senza
piu limiti di durata massima.

A differenza della previgente disciplina, che estendeva alla sommini-
strazione a termine il limite massimo dei 36 mesi previsto per il lavoro
subordinato a tempo determinato, ora I’art. 34, comma 2, del decreto
prevede espressamente che il rapporto di lavoro tra somministratore e
lavoratore sia soggetto alla disciplina dettata per il lavoro a termine,
ad esclusione delle disposizioni di legge relative (i) alla durata massi-
ma del rapporto (art. 19, commi 1-3); (ii) al numero di proroghe e di
rinnovi (art. 21); (iii) al limite percentuale di attivazione dei contratti a
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tempo determinato (art. 23); (iv) al diritto di precedenza nelle assunzioni
a tempo indeterminato (art. 24).

La somministrazione di lavoro a termine, dunque, potra essere utilizzata
oltre i 36 mesi precedentemente previsti.

Cio significa che anche nell’ipotesi in cui un medesimo lavoratore sia
stato impiegato attraverso una serie di contratti a termine e di missioni
a tempo determinato, una volta superato il limite dei 36 mesi prescritto
dalla disciplina del lavoro subordinato a termine, sara sempre possibile
riutilizzarlo in regime di somministrazione.

Il caso concreto appena menzionato era gia stato preso in considerazio-
ne all’alba dell’entrata in vigore della legge n. 92/2012 dal Ministero del
Lavoro, il quale, con circolare n. 18/2012, ha chiarito espressamente che
“... il periodo massimo di 36 mesi, peraltro derogabile dalla contrat-
tazione collettiva, rappresenta un limite alla stipulazione di contratti a
tempo determinato e non al ricorso alla somministrazione di lavoro. Ne
consegue che, raggiunto tale limite, il datore di lavoro potra comunque
ricorrere alla somministrazione a tempo determinato con lo stesso lavo-
ratore anche successivamente al raggiungimento dei 36 mesi’.

Ora, quella che prima era una semplice opzione interpretativa del Mini-
stero, ¢ diventata a tutti gli effetti norma di rango legislativo.

Sotto altro profilo, il Legislatore delegato ammette la possibilita per le
parti del contratto di lavoro in somministrazione di prorogare il termine
inizialmente apposto, ma demanda integralmente al contratto collettivo
applicato dal somministratore il compito di stabilire i casi in cui le pro-
roghe sono possibili e la relativa durata (art. 34, comma 2).

Infine, la contrattazione collettiva dovra occuparsi anche di determinare
un limite di contingentamento della somministrazione di lavoro a tempo
determinato.

E, in ogni caso, esente da limiti quantitativi la somministrazione a
tempo determinato:

e dei lavoratori in mobilita;

* dei lavoratori svantaggiati percettori, da almeno sei mesi, di trat-
tamenti di disoccupazione non agricola o di ammortizzatori so-
ciali;

» di lavoratori “svantaggiati” o ““ molto svantaggiati”, come indivi-
duati da emanando decreto del Ministero del Lavoro.
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Determinazione del limite percentuale di attivazione dei contratti di
somministrazione di lavoro ed il ruolo della contrattazione colletti-

va di secondo livello

Alla liberalizzazione dello staff leasing & corrisposto un contingenta-
mento del ricorso all’istituto pari al 20 per cento degli occupati a tempo
indeterminato presso I’utilizzatore, fatta salva la “...diversa previsione
dei contratti collettivi applicati dall utilizzatore ...” (art. 31, comma 1).
Con riferimento alla somministrazione di lavoro a termine, il Legislato-
re delegato prevede che 1'utilizzo sia possibile “... nei limiti quantitativi
individuati dai contratti collettivi applicati dall utilizzatore ...” (art. 31,
comma 2).

E stato gid evidenziato in precedenza che, ai sensi dell’art. 51,
I’espressione contratti collettivi che ricorre all’interno del testo del de-
creto comprende tutti “... i contratti collettivi nazionali, territoriali o
aziendali stipulati dai sindacati comparativamente piu rappresentativi
sul piano nazionale...”.

Per la prima volta, dunque, il Legislatore delegato equipara tutti i livelli
della contrattazione collettiva, una novita di carattere dirompente so-
prattutto per la somministrazione di lavoro a termine, per la quale, fino
al 25 giugno 2015, non era possibile la modulazione delle percentuali di
utilizzo in sede di contrattazione collettiva di secondo livello.

Infatti, I’art. 20, comma 4, del decreto Biagi — oggi abrogato — demanda-
va la “... individuazione, anche in misura non uniforme, di limiti quan-
titativi di utilizzazione della somministrazione di lavoro a tempo deter-
minato ...” unicamente ai “... contratti collettivi nazionali di lavoro
stipulati dai sindacati comparativamente piu rappresentativi sul piano
nazionale...”: ne derivava che, qualora un contratto collettivo nazionale
avesse previsto dei limiti di contingentamento, tale disciplina non po-
teva in alcun modo essere derogata dalla contrattazione territoriale o
aziendale, pur in presenza di esigenze aziendali legittime e riconosciute
dalle rappresentanze sindacali.

Da oggi, invece, queste preclusioni non esistono piu e la contrattazio-
ne collettiva di secondo livello ¢ legittimata ad adattare lo strumento
della somministrazione di lavoro alle specifiche esigenze della singola

azienda utilizzatrice.
skksk
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18.3. La disciplina della somministrazione di lavoro:
tabella di sintesi

Fattispecie Somministrazione di lavoro:

e a tempo indeterminato — ammessa in tutti
i settori entro il limite del 20% del personale
in forza presso l'utilizzatore al momento della
stipula del contratto, salvo il diverso limite pre-
visto dal contratto collettivo (anche aziendale)
applicato dall’utilizzatore;

e a tempo determinato — ammessa in tutti i
settori entro i limiti di attivazione previsti dai
contratti collettivi (anche aziendali) applicati
dall’utilizzatore

Forma del Forma scritta

contratto di

somministrazione

Contenuto del « Estremi autorizzazione rilasciata al sommini-
contratto di stratore

somministrazione ¢ Numero lavoratori da somministrare

*  Eventuali rischi per la sicurezza del lavoratore e
le misure adottate

*  Durata prevista della somministrazione

* Le mansioni alle quali i somministrati saranno
adibiti

*  Luogo, orario, trattamento economico e norma-
tivo dei somministrati

*  Obbligo dell’utilizzatore di comunicare al som-
ministratore i trattamenti retributivi e normativi
applicati ai proprio dipendenti

* Obbligo dell’utilizzatore di rimborsare al som-
ministratore gli oneri retributivi e previdenziali
sostenuti in favore dei lavoratori
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Disciplina

del rapporto

di lavoro in
somministrazione

Divieti di
ricorso alla
somministrazione
di lavoro

Conseguenze
violazione
divieto di
ricorso alla
somministrazione

Il lavoratore somministrato non ¢ computato nell’orga-
nico dell’utilizzatore, fatta eccezione per I’applicazione
delle norme relative a salute e sicurezza sul lavoro

Somministrazione a

Somministrazione a termi-

tempo indeterminato ne

Disciplina del * Disciplina del lavoro
lavoro  subor- subordinato a termi-
dinato a tempo ne, ad eccezione delle
indeterminato norme relative a (i)
Previsione  di durata massima del
un’indennita rapporto; (ii) proroghe

mensile di di-
sponibilita, di-
visibile in quote .
orarie

e rinnovi; (iii) diritto
di precedenza
Ammesse le proroghe
consensuali del ter-
mine, per atto scritto,
nei casi e per la durata
previsti dal contratto
collettivo  applicato
dal somministratore

Sostituzione di lavoratori in sciopero

Presso unita produttive, nelle quali si € proce-
duto, nei 6 mesi precedenti, al licenziamento
collettivo di lavoratori adibiti alle medesime
mansioni oggetto della somministrazione, salvo
che (i) si provveda alla sostituzione di lavorato-
ri assenti; (i) il contratto da sottoscrivere abbia
durata non superiore a 3 mesi

Presso unita produttive in cui operano sospen-
sione dal lavoro/riduzione dell’orario lavorativo
in regime di CIG, che riguardano lavoratori adi-
biti alle medesime mansioni oggetto del rappor-
to di lavoro in somministrazione

Aziende che non hanno effettuato la valutazione
dei rischi ex d. lgs. n. 81/2008

Sanzione amministrativa da € 250 ad € 1.250 a carico
dell’utilizzatore
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Capitolo 19

IL CONTRATTO
DI APPRENDISTATO

Dott. Andrea Bonato

19.1. L’apprendistato nel nuovo testo di legge

Il decreto in esame, al capo V (articoli 41 — 47), mantiene la definizione
dell’apprendistato come contratto di lavoro a tempo indeterminato fina-
lizzato alla formazione ed all’occupazione dei giovani.
Vengono, altresi, mantenute le tre tipologie contrattuali precedentemen-
te previste che, tuttavia, presentano una nuova denominazione:
a) Apprendistato per la qualifica ed il diploma professionale, il
diploma di istruzione secondaria superiore ed il certificato
di specializzazione tecnica superiore (o di primo livello; art
43)

Si tratta di un contratto finalizzato ad abbinare la formazione effettuata
in azienda con l’istruzione e la formazione professionale svolta dalle
istituzioni territoriali.

E destinato ai giovani dai 15 ai 25 anni d’eta ed ¢ attivabile in tutti i
settori di attivita.

La durata del contratto ¢ determinata in ragione della qualifica o del
diploma da conseguire ma, in ogni caso, non puo essere superiore a 3
anni per i giovani iscritti al quarto e quinto anno degli istituti tecnici e
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professionali, 0 a 4 anni in caso di diploma quadriennale professionale.
Possono essere, altresi, stipulati contratti di apprendistato da 4 anni di
durata massima, rivolti ai giovani iscritti al secondo anno di scuola su-
periore, per ’acquisizione, in aggiunta al diploma scolastico, del certifi-
cato di specializzazione tecnica superiore.

Possono, infine, essere stipulati contratti di apprendistato, di durata non
superiore a 2 anni, per i giovani che frequentano il corso annuale inte-
grativo che si conclude con I’esame di Stato previsto dall’art. 6, comma
5, d.p.r. n. 87/2010.

Lazienda che intende stipulare il contratto di apprendistato sottoscrive
un protocollo con l'istituto formativo cui lo studente appartiene, secondo
uno schema definito che prescrive il contenuto e la durata degli obblighi
formativi del datore di lavoro. Il piano formativo individuale ¢ predispo-
sto dall’istituto formativo con il coinvolgimento dell’impresa.

Per le ore di formazione svolte nell’istituzione scolastica il datore di la-
voro ¢ esonerato da ogni obbligo retributivo; per le ore di formazione a
carico del datore di lavoro, € riconosciuta al lavoratore una retribuzione
pari al 10 per cento di quella che gli sarebbe dovuta. Il tutto fatte salve
diverse previsioni dei contratti collettivi.

b) Apprendistato professionalizzante
Si tratta di un contratto volto all’acquisizione di una professionalita im-
mediatamente necessaria al reperimento di un’occupazione stabile.
E destinato ai giovani tra i 18 ed i 29 anni in tutti i settori di attivita
pubblici e privati.
Gli accordi interconfederali ed i contratti collettivi stabiliscono la durata
e le modalita della formazione, nonché la durata minima del contratto,
che non puo essere superiore a 3 anni, estensibili a 5 per i profili profes-
sionali caratterizzanti la figura dell’artigiano ed individuati dalla con-
trattazione collettiva di riferimento.
La formazione ¢ svolta sotto la responsabilita del datore di lavoro ed ¢
integrata, nei limiti delle risorse disponibili, dall’offerta formativa pub-
blica, che puo essere interna od esterna all’azienda, per un totale non su-
periore a 120 ore nel triennio. La Regione deve comunicare al datore di
lavoro le modalita di svolgimento dell’offerta formativa pubblica entro il
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termine di 45 giorni dall’instaurazione del rapporto di lavoro.

Possono sempre essere assunti, senza limiti di eta, con apprendistato
professionalizzante, i soggetti percettori dell’indennita di mobilita o di
un trattamento di disoccupazione, al fine di consentire la loro riqualifi-
cazione professionale.

c) Apprendistato di alta formazione e ricerca
E un contratto, rivolto ai giovani dai 18 ai 29 anni di eta, finalizzato
al conseguimento di un diploma di istruzione secondaria superiore, un
titolo di studio universitario, un dottorato di ricerca ovvero all’espleta-
mento di un periodo di praticantato.
Il datore di lavoro e I’istituzione formativa o I’ente di ricerca cui lo stu-
dente appartiene sottoscrivono un protocollo che stabilisce la durata e
le modalita, anche temporali, della formazione a carico del datore di
lavoro.
La formazione esterna all’azienda ¢ svolta nell’istituzione formativa a
cui lo studente ¢ iscritto e non puo, di regola, essere superiore al 60 per
cento dell’orario ordinamentale.
Per le ore di formazione svolte all’interno dell’istituto il datore di la-
voro ¢ esonerato da ogni obbligo retributivo. Per le ore di formazione
in azienda, al lavoratore spetta una retribuzione pari al 10 per cento di
quella che gli sarebbe dovuta. Il tutto fatte salve diverse previsioni dei
contratti collettivi.

La disciplina generale dell’apprendistato
Il contratto deve avere la forma scritta, deve obbligatoriamente conte-

nere I'indicazione sintetica del piano formativo individuale e non pud
essere di durata inferiore ai 6 mesi.

In corso di rapporto trovano applicazione le sanzioni previste per il li-
cenziamento illegittimo e, con specifico riferimento all’apprendistato di
primo livello, il mancato raggiungimento degli obbiettivi di formazione
attestato dall’istituzione formativa costituisce giustificato motivo di li-
cenziamento.

Al termine dell’apprendistato le parti possono recedere a norma dell’art.
2118 c.c., con preavviso decorrente dal medesimo termine, durante il
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quale trova applicazione la disciplina del contratto di apprendistato.

Il periodo di apprendistato puo essere prolungato in caso di malattia,
infortunio, o altra causa di sospensione involontaria del lavoro, di durata
superiore a 30 giorni.

Fatte salve diverse disposizioni di legge o di contratto collettivo, i lavo-
ratori assunti in regime di apprendistato sono esclusi dal calcolo della
base dimensionale dell’impresa prevista dalla legge o dalla contrattazio-
ne collettiva per I’applicazione di particolari normative od istituti.

Il limite numerico di attivazione dei contratti di apprendistato
Come previsto dalla legge n. 92/2012, il datore di lavoro che occupi piu

di 10 lavoratori non puo assumere piu di 3 apprendisti ogni 2 maestranze
specializzate e qualificate.

Per i datori di lavoro con meno di 10 dipendenti il rapporto ¢ di 1 appren-
dista ogni dipendente qualificato, mentre chi dispone di una forza lavoro
inferiore alle 3 unita pud assumere non piu di 3 apprendisti.

Nuove assunzioni in regime di apprendistato professionalizzante
Ferma restando la possibilita per i contratti collettivi nazionali di fis-

sare soglie differenti, per i datori di lavoro che occupano piu di 50 di-
pendenti, ’assunzione di nuove risorse con contratto di apprendistato
professionalizzante ¢ subordinata alla conferma in servizio di almeno il
20 per cento degli apprendisti impiegati nei 36 mesi precedenti la nuova
assunzione, restando esclusi dal computo i rapporti risolti per recesso in
periodo di prova, dimissioni e licenziamento per giusta causa.

Gli apprendisti assunti oltre il primo in violazione dei limiti suddetti
sono considerati ordinari lavoratori subordinati a tempo indeterminato
sin dalla data di costituzione del rapporto.

Agevolazioni retributive, contributive e burocratiche per il datore
di lavoro

Resta salva per le aziende anche la possibilita di (i) inquadrare il lavora-
tore fino a 2 livelli al di sotto di quello di destinazione alla fine del pe-
riodo formativo o, in alternativa, di stabilire la retribuzione dell’appren-
dista in misura percentuale e proporzionata all’anzianita di servizio; (ii)
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sostenere una contribuzione agevolata pari all’1,31% della retribuzione
imponibile a fini previdenziali, beneficio che puo essere mantenuto per
un anno dalla prosecuzione del rapporto di lavoro al termine del periodo
di apprendistato.

Infine, i datori di lavoro con sedi in piu regioni o province autonome
possono fare riferimento al percorso formativo della regione in cui ¢ ubi-
cata la sede legale, e possono accentrare in quest’ultima regione tutte le
comunicazioni obbligatorie relative all’instaurazione, alla modificazione
e alla cessazione del rapporto di lavoro.

Conseguenze sanzionatorie per inadempimento dell’obbligo forma-
tivo

In caso di accertato inadempimento nell’erogazione della formazione,
il datore di lavoro ¢ tenuto a versare la differenza tra la contribuzio-
ne versata e quella dovuta con riferimento al livello di inquadramento
superiore che sarebbe spettato al termine del periodo di apprendistato,
maggiorata del 100 per cento, ma senza ’applicazione delle sanzioni per
omissione contributiva.

Hkekok
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19. 2. Tabella di sintesi

Fattispecie

Requisiti del
contratto di
apprendistato

Durata

Tipologie di
apprendistato

Limiti
quantitativi

Nuove
stipulazioni
di contratti di
apprendistato

professionalizzante

Benefici

economici per il
datore di lavoro

Contratto di lavoro a tempo indeterminato per la for-
mazione e I'occupazione stabile dei giovani lavoratori

Forma scritta
Indicazione sintetica del piano formativo indi-
viduale

Non inferiore a 6 mesi

Non superiore a 2, 3, 4, 5 anni a seconda del tipo
di contratto attivato

Possibilita di recesso al termine del periodo for-
mativo con rispetto del preavviso

Applicazione al periodo di preavviso della di-
sciplina dell’apprendistato

Apprendistato per la qualifica ed il diploma
professionale, il diploma di istruzione seconda-
ria superiore ed il certificato di specializzazio-
ne tecnica superiore (di primo livello)

— giovani dai 15 ai 25 anni

Apprendistato professionalizzante

— giovani dai 18 ai 29 anni da inserire in tutti
i settori di attivita

Apprendistato di alta formazione e ricerca

— giovani dai 18 ai 29 anni

Aziende con piu di 10 unita: 3 apprendisti
ogni 2 maestranze specializzate e qualificate
Aziende con meno di 10 unita: 1 apprendista
ogni maestranza specializzata e qualificata
Aziende con meno di 3 unita: massimo 3 ap-
prendisti

Nelle aziende con piu di 50 dipendenti, le nuove as-
sunzioni sono subordinate alla conferma in servizio,
nei 36 mesi precedenti, di almeno il 20% dei contratti
di apprendistato, salva la diversa soglia eventualmente
prevista dai contratti collettivi nazionali

Possibilita di inquadramento fino a 2 livelli al di
sotto di quello effettivo

Contribuzione ridotta all’1,31% fino ad 1 anno
dalla prosecuzione del rapporto dopo il termine
del periodo formativo

Nel caso di apprendistato di primo livello, il da-
tore di lavoro corrisponde il 10% della retribu-
zione che sarebbe spettata al lavoratore, solo con
riferimento alle ore di formazione a suo carico
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Capitolo 20

IL LAVORO ACCESSORIO

Avv. Alessandra Fabbri

20.1. I1 lavoro accessorio nel nuovo testo di legge

Anche per il lavoro accessorio il d. Igs. n. 81/2015 ha deciso di ampliare
i limiti di utilizzo.

L’art. 48 del decreto in esame ha elevato da € 5.000 ad € 7.000 nel corso
di 1 anno civile i compensi che un soggetto puo percepire a titolo di
lavoro accessorio con riferimento alla totalita dei committenti.

Fermo restando il limite anzidetto, nei confronti dei committenti im-
prenditori o professionisti, I’attivita lavorativa puo essere svolta in fa-
vore di ciascun singolo committente per compensi non superiori ad €
2.000.

Prestazioni di lavoro accessorio possono essere rese, altresi, in tutti i
settori produttivi, compresi gli enti locali, nel limite complessivo di €
3.000 per anno civile da soggetti percettori di prestazioni integrative
del salario o di sostegno al reddito.

E, invece, vietato il ricorso a prestazioni di lavoro accessorio nell’ambito
dell’esecuzione di appalti di opere o di servizi, fatte salve le specifiche
ipotesi che saranno previste con apposito decreto del Ministero del La-
voro da emanare entro 6 mesi decorrenti dalla data di entrata in vigore
del d. Igs. n. 81/2015 (25 giugno 2015).

Le prestazioni di lavoro accessorio vengono remunerate mediante car-
net di buoni orari che potranno essere acquistati:
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* dai committenti imprenditori o professionisti, esclusivamente at-
traverso modalita telematiche;

* dai privati, anche presso le rivendite autorizzate.
Il compenso, liquidato direttamente dal concessionario del carnet, ¢
esente da imposizione fiscale e non incide sullo stato di disoccupato o
inoccupato del prestatore di lavoro accessorio.
Il concessionario, inoltre, all’atto del pagamento del compenso, prov-
vede al versamento dei contributi previdenziali alla Gestione Separata
del’INPS in misura pari al 13 per cento del valore nominale del buono.
I committenti imprenditori o professionisti che intendono avvalersi di
prestazioni di lavoro accessorio sono tenuti, prima dell’inizio della pre-
stazione, a comunicare alla DTL competente, attraverso modalita tele-
matiche (anche con sms o messaggio di posta elettronica), i dati anagra-
fici ed il codice fiscale del lavoratore, indicando, altresi, il luogo della
prestazione con riferimento ad un arco temporale non superiore ai 30
giorni successivi.

kg
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20.2. Tabella di sintesi

Fattispecie Lavoro accessorio nel limite di
* € 7.000 per anno civile riferito alla totalita dei
committenti

* € 2.000 per anno civile, per le prestazioni rese
nei confronti di ciascun committente imprendi-
tore o professionista

*  €3.000 per anno civile, per i percettori di misu-
re a sostegno del reddito

Pagamento del Carnet di buoni orari acquistato
compenso *  per via telematica dai committenti imprenditori
o professionisti;
* nelle rivendite autorizzate o per via telematica
dai committenti privati

Comunicazioni L’instaurazione del rapporto e la relativa durata deve
obbligatorie per | essere comunicata alla DTL competente anche attra-

i committenti verso sms 0 messaggio di posta elettronica prima dell’i-
imprenditori o nizio della prestazione
professionisti
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Capitolo 21

L’ASSOCIAZIONE
IN PARTECIPAZIONE
CON APPORTO DI LAVORO

Avv. Alessandra Fabbri

In base all’art. 2549 c.c. si definisce associazione in partecipazione quel
contratto attraverso il quale ’associante attribuisce all’associato una
partecipazione agli utili della sua impresa o di uno o piu affari verso il
corrispettivo di un determinato apporto. Tale apporto, fino all’entrata in
vigore del decreto delegato n. 81/2015, poteva anche consistere in una
prestazione di lavoro.

Dal 25 giugno 2015, invece, ’apporto dell’associato potra avvenire
esclusivamente tramite conferimento di capitali.

Sono fatti salvi i contratti di associazione in partecipazione con apporto
di lavoro in essere, che potranno continuare fino alla loro cessazione.
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Capitolo 22

LA TUTELA DELLA MATERNITA
E LA CONCILIAZIONE DEI
TEMPI DI VITA E DI LAVORO:
IL D. LGS. 15 GIUGNO 2015, N. 80

Dott. Andrea Bonato

Il 25 giugno 2015 ¢ entrato in vigore anche il d. Igs. 15 giugno 2015,
n. 80 che ha attuato la delega parlamentare all’adozione di norme fina-
lizzate a garantire una maggiore tutela della maternita ed a favorire le
opportunita di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.
Lintervento del Legislatore delegato ¢ consistito:
nella modifica di un consistente numero di disposizioni contenute
nel Testo Unico in materia di tutela e sostegno della maternita e
della paternita (d. lgs. 26 marzo 2001, n. 151);
nella modifica delle disposizioni in materia di lavoro notturno
contenute nel d. 1gs. 8 aprile 2003, n. 66;
nell’introduzione di nuove norme di legge in tema di telelavoro
e di tutela dell’occupazione per le donne vittime di violenza di
genere.

ksksk




. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

22.1. La tutela della maternita e della paternita dopo la riforma

11 congedo di maternita
Si definisce congedo di maternita il periodo di astensione obbligatoria

dal posto di lavoro della lavoratrice neo-mamma.

In linea generale, il periodo in cui ¢ vietato adibire al lavoro una
neo-mamma ha una durata complessiva di 5 mesi, alternativamente di-
stribuiti come segue:

* 3 mesi dopo il parto;

+

* 2 mesi prima della data presunta del parto;

* nel periodo intercorrente tra la data presunta e quella effettiva del
parto;

* durante gli ulteriori giorni non goduti prima del parto, qualora
avvenga in data anticipata rispetto a quella presunta (c.d. parto
prematuro).

Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita sopra
indicata, I’art. 20 del T.U. contempla la possibilita per le lavoratrici in
gravidanza di astenersi dal lavoro a partire dal mese precedente la data
presunta del parto e nei 4 mesi successivi, purché tale scelta sia attestata
da idonea certificazione medica.

Le novita introdotte dalla riforma sono le seguenti:

* in caso di parto prematuro, i giorni di astensione obbligatoria non
goduti prima del parto sono aggiunti al periodo di congedo post
partum anche qualora la somma dei due periodi superi il tetto dei
5 mesi (art. 16, comma 1, d, T.U.);

* in caso di ricovero del neonato, la madre, una sola volta per cia-
scun figlio, ha la possibilita di chiedere la sospensione del conge-
do di maternita, al fine di goderne, in tutto o in parte, dalla data
di dimissione del bambino. Tale richiesta ¢ subordinata alla pro-
duzione di un certificato medico che attesti la compatibilita dello
stato di salute della donna con la ripresa dell’attivita lavorativa
(art. 16-bis, T.U.).

Durante il congedo di maternita, la lavoratrice ha diritto a un’indennita
pari all’80% della retribuzione, che viene anticipata in busta paga dal
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datore di lavoro per conto dell’INPS, salvo successivo conguaglio con i
contributi che il primo dovra versare al secondo.

Con la riforma ¢ stato previsto che I'indennita di maternita debba essere
corrisposta anche nei casi di risoluzione del rapporto di lavoro verifi-
catisi in corso di astensione obbligatoria e dovuti a (i) licenziamento
per giusta causa; (ii) cessazione dell’attivita aziendale; (iii) ultimazione
della prestazione per cui la lavoratrice ¢ stata assunta o scadenza del
termine apposto al contratto di lavoro (art. 24, comma 1, T.U.).

Il congedo di maternita per un periodo massimo di 5 mesi spetta anche
alle lavoratrici che abbiano adottato un minore. La riforma ha introdotto
la possibilita di chiedere la sospensione del congedo di maternita anche
nel caso di ricovero del minore adottato (art. 26, comma 6-bis, T.U.).

Il congedo di paternita
Si definisce congedo di paternita I’astensione dall’attivita lavorativa del

padre, in alternativa al congedo di maternita.

Tale congedo ¢ un diritto del padre lavoratore esercitabile per il periodo
equivalente a tutta la durata del congedo di maternita, o per la parte
residua che sarebbe spettata alla lavoratrice, in caso di morte o di grave
infermita di quest’ultima ovvero in caso di abbandono del minore o di
affidamento esclusivo del bambino al padre.

Durante il periodo di astensione, il lavoratore padre, previa domanda
al’INPS, ha diritto a un’indennita nella misura prevista dall’art. 68 T.U.
per tutta la durata del congedo di maternita o per la parte residua che
sarebbe spettata alla lavoratrice madre (art. 28, comma 1-ter, T.U.).

Il congedo parentale
La riforma ha esteso dagli 8 anni di vita del bambino ai 12 anni ’arco

temporale di fruibilita del congedo parentale, vale a dire il periodo di
astensione facoltativa dal lavoro richiesto da parte del genitore (art. 32,
comma 1, T.U.).
Tale diritto spetta:
a) alla madre lavoratrice, esaurito il congedo di maternita, per un
periodo continuativo o frazionato non superiore a 6 mesi;
b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo con-
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tinuativo o frazionato non superiore a 6 mesi;
c) in presenza di un solo genitore, per un periodo continuativo o
frazionato non superiore a 10 mesi.

Il Legislatore delegato ha, poi, previsto la possibilita per il lavoratore di
optare per la fruizione oraria del congedo parentale in misura pari alla
meta dell’orario medio giornaliero. In questo caso, pero, le ore di conge-
do parentale non sono cumulabili con le ore di permesso o di riposo (art.
32, comma 1-ter, T.U.).
Ai fini dell’esercizio del diritto al congedo parentale, il lavoratore, salvo
casi di oggettiva impossibilita, ¢ tenuto a comunicare al datore di lavoro
I’inizio e la fine del periodo di congedo nel rispetto dei seguenti termini
di preavviso:

* almeno 5 giorni prima del periodo di congedo in caso di fruizio-

ne su base giornaliera;
* almeno 2 giorni prima del periodo di congedo in caso di fruizio-
ne su base oraria.

Ovviamente la contrattazione collettiva puo prevedere termini di preav-
viso differenti (art. 32, comma 3, T.U.).
In presenza di figlio minore con handicap grave accertato, alla lavora-
trice madre o, in alternativa, al lavoratore padre viene riconosciuto il
diritto, entro il compimento dei 12 anni di eta del bambino, al prolunga-
mento del congedo parentale, fruibile, in misura continuativa o frazio-
nata, per un periodo massimo non superiore a 3 anni, a condizione che
il minore non sia ricoverato a tempo pieno presso istituti specializzati e
salvo che, in tal caso, sia richiesta dai sanitari la presenza del genitore
(art. 33, T.U.).
Circa il trattamento economico e normativo del congedo parentale, fino
al sesto anno di vita del figlio al genitore spetta un’indennita pari al 30%
della retribuzione, per un periodo massimo complessivo tra i genitori di
6 mesi (art. 34, comma 1, T.U.). Tale trattamento si applica per tutto il
periodo di prolungamento del congedo in caso di figlio minore affetto da
handicap grave (art. 34, comma 2, T.U.).
Fino all’ottavo anno di vita del minore, continua ad essere erogata un’in-
dennita pari al 30% della retribuzione, ma solamente nel caso in cui
il reddito individuale dell’interessato sia inferiore a 2,5 volte 'importo
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del trattamento minimo di pensione a carico dell’assicurazione generale
obbligatoria (art. 34, comma 3, T.U.).

Il congedo parentale spetta anche nel caso di adozione e di affidamento
e puo essere fruito, qualunque sia ’eta del minore, entro 12 anni dall’in-
gresso del minore in famiglia, ma comunque non oltre il raggiungimento
della maggiore eta (art. 36, commi 1 e 2, T.U.).

Il genitore adottivo o affidatario ha diritto all’indennita prevista per il
congedo parentale entro i 6 anni dall’ingresso del minore in famiglia.

ksksk

22.2. Le novita nella disciplina del lavoro notturno

Lart. 11, d. Igs. 8 aprile 2003, n. 66 prevede che non siano obbligati a
prestare lavoro notturno:
» lalavoratrice madre di un minore di 3 anni di eta o, in alternativa,
il lavoratore padre convivente con la stessa;
» la lavoratrice o il lavoratore che sia unico genitore affidatario di
un figlio convivente di eta inferiore a 12 anni;
» lalavoratrice o il lavoratore che abbia a proprio carico un sogget-
to disabile.
Il Legislatore delegato ha esentato dall’obbligo di prestazione del lavoro
notturno anche la lavoratrice madre adottiva o affidataria di un minore
o, in alternativa, il padre adottivo o affidatario convivente con la stessa.
Il beneficio ¢ consentito nei primi 3 anni dall’ingresso del minore in
famiglia e, comunque, non oltre i 12 anni di eta del bambino (art. 11,
comma 2, b-bis, d. 1gs. n. 80/2015).

ksksk
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22.3. Disposizioni in materia di telelavoro

Lart. 23 del decreto delegato in esame prevede un beneficio non indif-
ferente per i datori di lavoro che, in forza di accordi collettivi, ricorrano
all’istituto del telelavoro allo scopo di favorire le esigenze di conciliazio-
ne dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti interessati: questi ultimi
possono, infatti, essere esclusi dal computo dei limiti numerici previsti
da leggi e contratti collettivi per ’applicazione di particolari normative
od istituti.

keksk

22.4. Congedo per le donne vittime di violenza di genere (art. 24, d.
Igs. n. 80/2015)

La donna, dipendente pubblica o privata ovvero titolare di rapporto di
collaborazione coordinata e continuativa, che sia vittima di violenza di
genere, ¢ per questo inserita in percorsi di protezione certificati, ha di-
ritto di astenersi dal lavoro per motivi connessi al suddetto percorso di
protezione per un periodo massimo di 3 mesi.

Il periodo di congedo ¢ computato ai fini dell’anzianita di servizio a tutti
gli effetti, nonché ai fini della maturazione delle ferie, della tredicesima
mensilita e del trattamento di fine rapporto.

Durante il periodo di congedo la lavoratrice ha diritto di percepire un’in-
dennita corrispondente all’ultima retribuzione, con riferimento alle voci
fisse e continuative del trattamento, e il periodo medesimo € coperto da
contribuzione figurativa.

L’indennita ¢ anticipata dal datore di lavoro e, al momento della denun-
cia contributiva, il relativo importo andra detratto dall’ammontare dei
contributi dovuti all’ente previdenziale competente.
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I testi di legge .

A) DISCIPLINA LICENZIAMENTO LAVORATORI ASSUNTI
PRIMA DEL 7 MARZO 2015

Legge 20 maggio 1970, n. 300 (Statuto dei lavoratori)

Art. 18 Tutela del lavoratore in caso di licenziamento illegittimo

1. Il giudice, con la sentenza con la quale dichiara la nullita del licenziamento perché
discriminatorio ai sensi dell’articolo 3 della legge 11 maggio 1990, n. 108, ovvero
intimato in concomitanza col matrimonio ai sensi dell’articolo 35 del codice delle
pari opportunita tra uomo e donna, di cui al decreto legislativo 11 aprile 2006, n.
198, o in violazione dei divieti di licenziamento di cui all’articolo 54, commi 1, 6,
7 e 9, del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno
della maternita e della paternita, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n.
151, e successive modificazioni, ovvero perché riconducibile ad altri casi di nul-
lita previsti dalla legge o determinato da un motivo illecito determinante ai sensi
dell’articolo 1345 del codice civile, ordina al datore di lavoro, imprenditore o non
imprenditore, la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro, indipendente-
mente dal motivo formalmente addotto e quale che sia il numero dei dipendenti
occupati dal datore di lavoro. La presente disposizione si applica anche ai dirigen-
ti. A seguito dell’ordine di reintegrazione, il rapporto di lavoro si intende risolto
quando il lavoratore non abbia ripreso servizio entro trenta giorni dall’invito del
datore di lavoro, salvo il caso in cui abbia richiesto I’indennita di cui al terzo com-
ma del presente articolo. Il regime di cui al presente articolo si applica anche al
licenziamento dichiarato inefficace perché intimato in forma orale.

2. 1l giudice, con la sentenza di cui al primo comma, condanna altresi il datore di
lavoro al risarcimento del danno subito dal lavoratore per il licenziamento di cui
sia stata accertata la nullita, stabilendo a tal fine un’indennita commisurata all’ul-
tima retribuzione globale di fatto maturata dal giorno del licenziamento sino a
quello dell’effettiva reintegrazione, dedotto quanto percepito, nel periodo di estro-
missione, per lo svolgimento di altre attivita lavorative. In ogni caso la misura
del risarcimento non potra essere inferiore a cinque mensilita della retribuzione
globale di fatto. Il datore di lavoro ¢ condannato inoltre, per il medesimo periodo,
al versamento dei contributi previdenziali e assistenziali.

3. Fermo restando il diritto al risarcimento del danno come previsto al secondo com-
ma, al lavoratore ¢ data la facolta di chiedere al datore di lavoro, in sostituzione
della reintegrazione nel posto di lavoro, un’indennita pari a quindici mensilita
dell’ultima retribuzione globale di fatto, la cui richiesta determina la risoluzione
del rapporto di lavoro, e che non & assoggettata a contribuzione previdenziale. La
richiesta dell’indennita deve essere effettuata entro trenta giorni dalla comunica-
zione del deposito della sentenza, o dall’invito del datore di lavoro a riprendere
servizio, se anteriore alla predetta comunicazione.

4. 1l giudice, nelle ipotesi in cui accerta che non ricorrono gli estremi del giustificato
motivo soggettivo o della giusta causa addotti dal datore di lavoro, per insussi-
stenza del fatto contestato ovvero perché il fatto rientra tra le condotte punibili
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con una sanzione conservativa sulla base delle previsioni dei contratti collettivi
ovvero dei codici disciplinari applicabili, annulla il licenziamento e condanna il
datore di lavoro alla reintegrazione nel posto di lavoro di cui al primo comma
e al pagamento di un’indennita risarcitoria commisurata all’'ultima retribuzione
globale di fatto dal giorno del licenziamento sino a quello dell’effettiva reintegra-
zione, dedotto quanto il lavoratore ha percepito, nel periodo di estromissione, per
lo svolgimento di altre attivita lavorative, nonché quanto avrebbe potuto percepire
dedicandosi con diligenza alla ricerca di una nuova occupazione. In ogni caso
la misura dell’indennita risarcitoria non puo essere superiore a dodici mensilita
della retribuzione globale di fatto. Il datore di lavoro ¢ condannato, altresi, al ver-
samento dei contributi previdenziali e assistenziali dal giorno del licenziamento
fino a quello della effettiva reintegrazione, maggiorati degli interessi nella misura
legale senza applicazione di sanzioni per omessa o ritardata contribuzione, per
un importo pari al differenziale contributivo esistente tra la contribuzione che
sarebbe stata maturata nel rapporto di lavoro risolto dall’illegittimo licenziamento
e quella accreditata al lavoratore in conseguenza dello svolgimento di altre attivita
lavorative. In quest’ultimo caso, qualora i contributi afferiscano ad altra gestione
previdenziale, essi sono imputati d’ufficio alla gestione corrispondente all’attivita
lavorativa svolta dal dipendente licenziato, con addebito dei relativi costi al datore
di lavoro. A seguito dell’ordine di reintegrazione, il rapporto di lavoro si intende
risolto quando il lavoratore non abbia ripreso servizio entro trenta giorni dall’in-
vito del datore di lavoro, salvo il caso in cui abbia richiesto I’indennita sostitutiva
della reintegrazione nel posto di lavoro ai sensi del terzo comma.

11 giudice, nelle altre ipotesi in cui accerta che non ricorrono gli estremi del giusti-
ficato motivo soggettivo o della giusta causa addotti dal datore di lavoro, dichiara
risolto il rapporto di lavoro con effetto dalla data del licenziamento ¢ condanna il
datore di lavoro al pagamento di un’indennita risarcitoria onnicomprensiva deter-
minata tra un minimo di dodici e un massimo di ventiquattro mensilita dell’ultima
retribuzione globale di fatto, in relazione all’anzianita del lavoratore e tenuto conto
del numero dei dipendenti occupati, delle dimensioni dell’attivita economica, del
comportamento e delle condizioni delle parti, con onere di specifica motivazione
a tale riguardo.

Nell’ipotesi in cui il licenziamento sia dichiarato inefficace per violazione del re-
quisito di motivazione di cui all’articolo 2, comma 2, della legge 15 luglio 1966, n.
604, e successive modificazioni, della procedura di cui all’articolo 7 della presente
legge, o della procedura di cui all’articolo 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604, e
successive modificazioni, si applica il regime di cui al quinto comma, ma con attri-
buzione al lavoratore di un’indennita risarcitoria onnicomprensiva determinata, in
relazione alla gravita della violazione formale o procedurale commessa dal datore
di lavoro, tra un minimo di sei ¢ un massimo di dodici mensilita dell’ultima retri-
buzione globale di fatto, con onere di specifica motivazione a tale riguardo, a meno
che il giudice, sulla base della domanda del lavoratore, accerti che vi € anche un
difetto di giustificazione del licenziamento, nel qual caso applica, in luogo di quel-
le previste dal presente comma, le tutele di cui ai commi quarto, quinto o settimo.
Il giudice applica la medesima disciplina di cui al quarto comma del presente ar-
ticolo nell’ipotesi in cui accerti il difetto di giustificazione del licenziamento inti-
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11.

12.
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mato, anche ai sensi degli articoli 4, comma 4, e 10, comma 3, della legge 12 marzo
1999, n. 68, per motivo oggettivo consistente nell’inidoneita fisica o psichica del
lavoratore, ovvero che il licenziamento ¢ stato intimato in violazione dell’articolo
2110, secondo comma, del codice civile. Puo altresi applicare la predetta discipli-
na nell’ipotesi in cui accerti la manifesta insussistenza del fatto posto a base del
licenziamento per giustificato motivo oggettivo; nelle altre ipotesi in cui accerta
che non ricorrono gli estremi del predetto giustificato motivo, il giudice applica
la disciplina di cui al quinto comma. In tale ultimo caso il giudice, ai fini della
determinazione dell’indennita tra il minimo e il massimo previsti, tiene conto,
oltre ai criteri di cui al quinto comma, delle iniziative assunte dal lavoratore per
la ricerca di una nuova occupazione e del comportamento delle parti nell’ambito
della procedura di cui all’articolo 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604, e successive
modificazioni. Qualora, nel corso del giudizio, sulla base della domanda formulata
dal lavoratore, il licenziamento risulti determinato da ragioni discriminatorie o
disciplinari, trovano applicazione le relative tutele previste dal presente articolo.
Le disposizioni dei commi dal quarto al settimo si applicano al datore di lavoro,
imprenditore o non imprenditore, che in ciascuna sede, stabilimento, filiale, uffi-
cio o reparto autonomo nel quale ha avuto luogo il licenziamento occupa alle sue
dipendenze piu di quindici lavoratori o piu di cinque se si tratta di imprenditore
agricolo, nonché al datore di lavoro, imprenditore o non imprenditore, che nell’am-
bito dello stesso comune occupa piu di quindici dipendenti e all’impresa agricola
che nel medesimo ambito territoriale occupa piu di cinque dipendenti, anche se
ciascuna unita produttiva, singolarmente considerata, non raggiunge tali limiti, e
in ogni caso al datore di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che occupa piu
di sessanta dipendenti.

Ai fini del computo del numero dei dipendenti di cui all’ottavo comma si tiene
conto dei lavoratori assunti con contratto a tempo indeterminato parziale per la
quota di orario effettivamente svolto, tenendo conto, a tale proposito, che il com-
puto delle unita lavorative fa riferimento all’orario previsto dalla contrattazione
collettiva del settore. Non si computano il coniuge e i parenti del datore di lavoro
entro il secondo grado in linea diretta e in linea collaterale. Il computo dei limiti
occupazionali di cui all’ottavo comma non incide su norme o istituti che prevedo-
no agevolazioni finanziarie o creditizie.

Nell’ipotesi di revoca del licenziamento, purché effettuata entro il termine di quin-
dici giorni dalla comunicazione al datore di lavoro dell’impugnazione del medesi-
mo, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuita, con
diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo precedente alla revo-
ca, e non trovano applicazione i regimi sanzionatori previsti dal presente articolo.
Nell’ipotesi di licenziamento dei lavoratori di cui all’articolo 22, su istanza con-
giunta del lavoratore e del sindacato cui questi aderisce o conferisca mandato, il
giudice, in ogni stato e grado del giudizio di merito, puo disporre con ordinanza,
quando ritenga irrilevanti o insufficienti gli elementi di prova forniti dal datore di
lavoro, la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro.

L'ordinanza di cui al comma precedente puo essere impugnata con reclamo im-
mediato al giudice medesimo che I’ha pronunciata. Si applicano le disposizioni
dell’articolo 178, terzo, quarto, quinto e sesto comma del codice di procedura civile.
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13.
14.

L’ordinanza puo essere revocata con la sentenza che decide la causa.

Nell’ipotesi di licenziamento dei lavoratori di cui all’articolo 22, il datore di lavo-
ro che non ottempera alla sentenza di cui al primo comma ovvero all’ordinanza
di cui all’'undicesimo comma, non impugnata o confermata dal giudice che 1’ha
pronunciata, ¢ tenuto anche, per ogni giorno di ritardo, al pagamento a favore del
Fondo adeguamento pensioni di una somma pari all’importo della retribuzione
dovuta al lavoratore.

skeoksk

B) DISCIPLINA LICENZIAMENTO LAVORATORI ASSUNTI

DOPO IL 7 MARZO 2015

DECRETO LEGISLATIVO 4 marzo 2015, n. 23 - Disposizioni in materia di con-
tratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti, in attuazione della legge
10 dicembre 2014, n. 183.

Pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italia 6 marzo 2015, n. 54 ed en-
trato in vigore il 7 marzo 2015.

sesksk seoksk

Art. 1. Campo di applicazione

1.

2.

3.

Per i lavoratori che rivestono la qualifica di operai, impiegati o quadri, assunti con
contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato a decorrere dalla data di
entrata in vigore del presente decreto, il regime di tutela nel caso di licenziamento
illegittimo ¢ disciplinato dalle disposizioni di cui al presente decreto.

Le disposizioni di cui al presente decreto si applicano anche nei casi di conver-
sione, successiva all’entrata in vigore del presente decreto, di contratto a tempo
determinato o di apprendistato in contratto a tempo indeterminato.

Nel caso in cui il datore di lavoro, in conseguenza di assunzioni a tempo indeter-
minato avvenute successivamente all’entrata in vigore del presente decreto, integri
il requisito occupazionale di cui all’articolo /8, ottavo e nono comma, della legge
20 maggio 1970, n. 300, e successive modificazioni, il licenziamento dei lavorato-
ri, anche se assunti precedentemente a tale data, ¢ disciplinato dalle disposizioni
del presente decreto.

sfesksk

Art. 2. Licenziamento discriminatorio, nullo e intimato in forma orale

1.

Il giudice, con la pronuncia con la quale dichiara la nullita del licenziamento per-
ché discriminatorio a norma dell’articolo 15 della legge 20 maggio 1970, n. 300,
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e successive modificazioni, ovvero perché riconducibile agli altri casi di nullita
espressamente previsti dalla legge, ordina al datore di lavoro, imprenditore o non
imprenditore, la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro, indipendente-
mente dal motivo formalmente addotto. A seguito dell’ordine di reintegrazione, il
rapporto di lavoro si intende risolto quando il lavoratore non abbia ripreso servizio
entro trenta giorni dall’invito del datore di lavoro, salvo il caso in cui abbia richie-
sto ’indennita di cui al comma 3. Il regime di cui al presente articolo si applica
anche al licenziamento dichiarato inefficace perché intimato in forma orale.

2. Con la pronuncia di cui al comma 1, il giudice condanna altresi il datore di lavoro
al risarcimento del danno subito dal lavoratore per il licenziamento di cui sia stata
accertata la nullita e I’inefficacia, stabilendo a tal fine un’indennita commisurata
all’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rappor-
to, corrispondente al periodo dal giorno del licenziamento sino a quello dell’effet-
tiva reintegrazione, dedotto quanto percepito, nel periodo di estromissione, per lo
svolgimento di altre attivita lavorative. In ogni caso la misura del risarcimento non
potra essere inferiore a cinque mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento
per il calcolo del trattamento di fine rapporto. Il datore di lavoro ¢ condannato,
altresi, per il medesimo periodo, al versamento dei contributi previdenziali e as-
sistenziali.

3. Fermo restando il diritto al risarcimento del danno come previsto al comma 2,
al lavoratore ¢ data la facolta di chiedere al datore di lavoro, in sostituzione della
reintegrazione nel posto di lavoro, un’indennita pari a quindici mensilita dell’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto, la cui
richiesta determina la risoluzione del rapporto di lavoro, e che non ¢ assoggettata a
contribuzione previdenziale. La richiesta dell’indennita deve essere effettuata en-
tro trenta giorni dalla comunicazione del deposito della pronuncia o dall’invito del
datore di lavoro a riprendere servizio, se anteriore alla predetta comunicazione.

4. Ladisciplina di cui al presente articolo trova applicazione anche nelle ipotesi in
cui il giudice accerta il difetto di giustificazione per motivo consistente nella di-
sabilita fisica o psichica del lavoratore, anche ai sensi degli articoli 4, comma 4, e
10, comma 3, della legge 12 marzo 1999, n. 68.

ek

Art. 3. Licenziamento per giustificato motivo e giusta causa

1. Salvo quanto disposto dal comma 2, nei casi in cui risulta accertato che non ri-
corrono gli estremi del licenziamento per giustificato motivo oggettivo o per giu-
stificato motivo soggettivo o giusta causa, il giudice dichiara estinto il rapporto
di lavoro alla data del licenziamento e condanna il datore di lavoro al pagamento
di un’indennita non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari a
due mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento
di fine rapporto per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a
quattro e non superiore a ventiquattro mensilita.

2. Esclusivamente nelle ipotesi di licenziamento per giustificato motivo soggettivo o
per giusta causa in cui sia direttamente dimostrata in giudizio 'insussistenza del
fatto materiale contestato al lavoratore, rispetto alla quale resta estranea ogni valu-
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3.

tazione circa la sproporzione del licenziamento, il giudice annulla il licenziamento
e condanna il datore di lavoro alla reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro
¢ al pagamento di un’indennita risarcitoria commisurata all’ultima retribuzione di
riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto, corrispondente al perio-
do dal giorno del licenziamento fino a quello dell’effettiva reintegrazione, dedotto
quanto il lavoratore abbia percepito per lo svolgimento di altre attivita lavorative,
nonché quanto avrebbe potuto percepire accettando una congrua offerta di lavoro
ai sensi dell’articolo 4, comma 1, lettera c), del decreto legislativo 21 aprile 2000,
n. 181, e successive modificazioni. In ogni caso la misura dell’indennita risarcito-
ria relativa al periodo antecedente alla pronuncia di reintegrazione non puo essere
superiore a dodici mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo
del trattamento di fine rapporto. Il datore di lavoro ¢ condannato, altresi, al versa-
mento dei contributi previdenziali e assistenziali dal giorno del licenziamento fino
a quello dell’effettiva reintegrazione, senza applicazione di sanzioni per omissione
contributiva. Al lavoratore € attribuita la facolta di cui all’articolo 2, comma 3.
Al licenziamento dei lavoratori di cui all’articolo 1 non trova applicazione I’artico-
lo 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604, e successive modificazioni.

eskesk

Art. 4. Vizi formali e procedurali

1.

Nell’ipotesi in cui il licenziamento sia intimato con violazione del requisito di
motivazione di cui all’articolo 2, comma 2, della legge n. 604 del 1966 o della pro-
cedura di cui all’articolo 7 della legge n. 300 del 1970, il giudice dichiara estinto
il rapporto di lavoro alla data del licenziamento e condanna il datore di lavoro al
pagamento di un’indennita non assoggettata a contribuzione previdenziale di im-
porto pari a una mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto per ogni anno di servizio, in misura comunque non
inferiore a due e non superiore a dodici mensilita, a meno che il giudice, sulla base
della domanda del lavoratore, accerti la sussistenza dei presupposti per ’applica-
zione delle tutele di cui agli articoli 2 e 3 del presente decreto.

ek

Art. 5. Revoca del licenziamento

1.

Nell’ipotesi di revoca del licenziamento, purché effettuata entro il termine di quin-
dici giorni dalla comunicazione al datore di lavoro dell’impugnazione del medesi-
mo, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuita, con
diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo precedente alla revo-
ca, e non trovano applicazione i regimi sanzionatori previsti dal presente decreto.

Aeskesk

Art. 6. Offerta di conciliazione

1.

In caso di licenziamento dei lavoratori di cui all’articolo 1, al fine di evitare il giu-
dizio e ferma restando la possibilita per le parti di addivenire a ogni altra modalita
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di conciliazione prevista dalla legge, il datore di lavoro puo offrire al lavoratore,
entro i termini di impugnazione stragiudiziale del licenziamento, in una delle sedi
di cui all’articolo 2113, quarto comma, del codice civile, e all’articolo 76 del de-
creto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni, un importo
che non costituisce reddito imponibile ai fini dell’imposta sul reddito delle persone
fisiche e non ¢ assoggettato a contribuzione previdenziale, di ammontare pari a
una mensilita della retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di
fine rapporto per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a due e
non superiore a diciotto mensilita, mediante consegna al lavoratore di un assegno
circolare. L’accettazione dell’assegno in tale sede da parte del lavoratore comporta
I’estinzione del rapporto alla data del licenziamento e la rinuncia alla impugnazio-
ne del licenziamento anche qualora il lavoratore 1’abbia gia proposta. Le eventuali
ulteriori somme pattuite nella stessa sede conciliativa a chiusura di ogni altra pen-
denza derivante dal rapporto di lavoro sono soggette al regime fiscale ordinario.

2. Alle minori entrate derivanti dal comma 1 valutate in 2 milioni di euro per I’'anno
2015, 7,9 milioni di euro per I’anno 2016, 13,8 milioni di euro per ’anno 2017, 17,5
milioni di euro per ’anno 2018, 21,2 milioni di euro per I’anno 2019, 24,4 milioni
di euro per I’'anno 2020, 27,6 milioni di euro per I’anno 2021, 30,8 milioni di euro
per ’anno 2022, 34,0 milioni di euro per I’anno 2023 e 37,2 milioni di euro annui a
decorrere dall’anno 2024 si provvede mediante corrispondente riduzione del fondo
di cui all’articolo 1, comma 107, della legge 23 dicembre 2014, n. 190.

3. Ilsistema permanente di monitoraggio e valutazione istituito a norma dell’articolo
1, comma 2, della legge 28 giugno 2012, n. 92, assicura il monitoraggio sull’at-
tuazione della presente disposizione. A tal fine la comunicazione obbligatoria te-
lematica di cessazione del rapporto di cui all’articolo 4-bis del decreto legislativo
21 aprile 2000, n. 181, e successive modificazioni, ¢ integrata da una ulteriore
comunicazione, da effettuarsi da parte del datore di lavoro entro 65 giorni dalla
cessazione del rapporto, nella quale deve essere indicata I’avvenuta ovvero la non
avvenuta conciliazione di cui al comma 1 e la cui omissione ¢ assoggettata alla
medesima sanzione prevista per 'omissione della comunicazione di cui al predet-
to articolo 4-bis. 11 modello di trasmissione della comunicazione obbligatoria ¢
conseguentemente riformulato. Alle attivita di cui al presente comma si provvede
con le risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente e,
comunque, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica.

keskesk

Art. 7. Computo dell’anzianita negli appalti

1. Al fini del calcolo delle indennita e dell’importo di cui all’articolo 3, comma 1,
all’articolo 4, e all’articolo 6, I’anzianita di servizio del lavoratore che passa alle
dipendenze dell’impresa subentrante nell’appalto si computa tenendosi conto di
tutto il periodo durante il quale il lavoratore ¢ stato impiegato nell’attivita appal-
tata.

ek
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Art. 8. Computo e misura delle indennita per frazioni di anno

1.

Per le frazioni di anno d’anzianita di servizio, le indennita e I"importo di cui all’ar-
ticolo 3, comma 1, all’articolo 4, e all’articolo 6, sono riproporzionati e le frazioni
di mese uguali o superiori a quindici giorni si computano come mese intero.

eoksk

Art. 9. Piccole imprese e organizzazioni di tendenza

1.

2.

Ove il datore di lavoro non raggiunga i requisiti dimensionali di cui all’articolo /8,
ottavo e nono comma, della legge n. 300 del 1970, non si applica I’articolo 3, com-
ma 2, e ’'ammontare delle indennita e dell’importo previsti dall’articolo 3, comma
1, dall’articolo 4, comma 1 e dall’articolo 6, comma 1, ¢ dimezzato e non pud in
ogni caso superare il limite di sei mensilita.

Ai datori di lavoro non imprenditori, che svolgono senza fine di lucro attivita di
natura politica, sindacale, culturale, di istruzione ovvero di religione o di culto, si
applica la disciplina di cui al presente decreto.

deoksk

Art. 10. Licenziamento collettivo

1.

In caso di licenziamento collettivo ai sensi degli articoli 4 e 24 della legge 23
luglio 1991, n. 223, intimato senza ’osservanza della forma scritta, si applica il
regime sanzionatorio di cui all’articolo 2 del presente decreto. In caso di violazio-
ne delle procedure richiamate all’articolo 4, comma 12, o dei criteri di scelta di
cui all’articolo 5, comma 1, della legge n. 223 del 1991, si applica il regime di cui
all’articolo 3, comma 1.

sk

Art. 11. Rito applicabile

1.

Ai licenziamenti di cui al presente decreto non si applicano le disposizioni dei
commi da 48 a 68 dell’articolo 1 della legge 28 giugno 2012, n. 92.

skeoksk

Art. 12. Entrata in vigore

1.

Il presente decreto entra in vigore il giorno successivo a quello della sua pubbli-
cazione nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.

11 presente decreto, munito del sigillo dello Stato, sara inserito nella Raccolta uf-
ficiale degli atti normativi della Repubblica italiana. E’ fatto obbligo a chiunque
spetti di osservarlo e di farlo osservare.
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C) DISCIPLINA DEI CONTRATTI DI LAVORO
E DELLE MANSIONI

DECRETO LEGISLATIVO 15 giugno 2015, n. 81

Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di
mansioni, a norma dell’articolo 1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183.
Pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana 24 giugno 2015, n. 144 ed
entrato in vigore il 25 giugno 2015.
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Capo 1
Disposizioni in materia di rapporto di lavoro

Art. 1. Forma contrattuale comune
1. Il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma co-
mune di rapporto di lavoro.

sesksk

Art. 2. Collaborazioni organizzate dal committente
1. A far data dal 1° gennaio 2016, si applica la disciplina del rapporto di lavoro su-

bordinato anche ai rapporti di collaborazione che si concretano in prestazioni di

lavoro esclusivamente personali, continuative e le cui modalita di esecuzione sono

organizzate dal committente anche con riferimento ai tempi e al luogo di lavoro.
2. Ladisposizione di cui al comma 1 non trova applicazione con riferimento:

a) alle collaborazioni per le quali gli accordi collettivi nazionali stipulati da asso-
ciazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale
prevedono discipline specifiche riguardanti il trattamento economico e nor-
mativo, in ragione delle particolari esigenze produttive ed organizzative del
relativo settore;

b) alle collaborazioni prestate nell’esercizio di professioni intellettuali per le quali
¢ necessaria I’iscrizione in appositi albi professionali;

¢) alle attivita prestate nell’esercizio della loro funzione dai componenti degli or-
gani di amministrazione e controllo delle societa e dai partecipanti a collegi e
commissioni;

d) alle collaborazioni rese a fini istituzionali in favore delle associazioni e so-
cieta sportive dilettantistiche affiliate alle federazioni sportive nazionali, alle
discipline sportive associate e agli enti di promozione sportiva riconosciuti dal
C.O.N.I, come individuati e disciplinati dall’articolo 90 della legge 27 dicem-
bre 2002, n. 289.

3. Le parti possono richiedere alle commissioni di cui all’articolo 76 del decreto legi-
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4.

slativo 10 settembre 2003, n. 276, la certificazione dell’assenza dei requisiti di cui
al comma 1. Il lavoratore puo farsi assistere da un rappresentante dell’associazione
sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un consulente
del lavoro.

Fino al completo riordino della disciplina dell’utilizzo dei contratti di lavoro fles-
sibile da parte delle pubbliche amministrazioni, la disposizione di cui al comma
1 non trova applicazione nei confronti delle medesime. Dal 1° gennaio 2017 ¢
comunque fatto divieto alle pubbliche amministrazioni di stipulare i contratti di
collaborazione di cui al comma 1.

ok

Art. 3. Disciplina delle mansioni

1.

Larticolo 2103 del codice civile ¢ sostituito dal seguente:

«2103. Prestazione del lavoro. - 11 lavoratore deve essere adibito alle mansioni per
le quali ¢ stato assunto o a quelle corrispondenti all’inquadramento superiore che
abbia successivamente acquisito ovvero a mansioni riconducibili allo stesso livello
e categoria legale di inquadramento delle ultime effettivamente svolte. In caso di
modifica degli assetti organizzativi aziendali che incide sulla posizione del lavora-
tore, lo stesso puo essere assegnato a mansioni appartenenti al livello di inquadra-
mento inferiore purché rientranti nella medesima categoria legale. Il mutamento di
mansioni ¢ accompagnato, ove necessario, dall’assolvimento dell’obbligo forma-
tivo, il cui mancato adempimento non determina comunque la nullita dell’atto di
assegnazione delle nuove mansioni. Ulteriori ipotesi di assegnazione di mansioni
appartenenti al livello di inquadramento inferiore, purché rientranti nella medesi-
ma categoria legale, possono essere previste dai contratti collettivi. Nelle ipotesi
di cui al secondo e al quarto comma, il mutamento di mansioni € comunicato per
iscritto, a pena di nullita, e il lavoratore ha diritto alla conservazione del livello di
inquadramento e del trattamento retributivo in godimento, fatta eccezione per gli
elementi retributivi collegati a particolari modalita di svolgimento della preceden-
te prestazione lavorativa. Nelle sedi di cui all’articolo 2113, quarto comma, o avan-
ti alle commissioni di certificazione, possono essere stipulati accordi individuali
di modifica delle mansioni, della categoria legale e del livello di inquadramento e
della relativa retribuzione, nell’interesse del lavoratore alla conservazione dell’oc-
cupazione, all’acquisizione di una diversa professionalita o al miglioramento delle
condizioni di vita. Il lavoratore puo farsi assistere da un rappresentante dell’as-
sociazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un
consulente del lavoro. Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il lavoratore
ha diritto al trattamento corrispondente all’attivita svolta e I’assegnazione diviene
definitiva, salvo diversa volonta del lavoratore, ove la medesima non abbia avuto
luogo per ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo fissato
dai contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei mesi continuativi. Il lavoratore
non puo essere trasferito da un’unita produttiva ad un’altra se non per comprovate
ragioni tecniche, organizzative e produttive. Salvo che ricorrano le condizioni di
cui al secondo e al quarto comma e fermo quanto disposto al sesto comma, ogni
patto contrario ¢ nullo.».
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2. Larticolo 6 della legge 13 maggio 1985, n. 190, ¢ abrogato.

seksk skeoksk

Capo II - Lavoro a orario ridotto e flessibile

Sezione I
Lavoro a tempo parziale

Art. 4. Definizione

1. Nel rapporto di lavoro subordinato, anche a tempo determinato, 1’assunzione puo
avvenire a tempo pieno, ai sensi dell’articolo 3 del decreto legislativo 8 aprile
2003, n. 66, 0 a tempo parziale.

ek

Art. 5. Forma e contenuti del contratto di lavoro a tempo parziale

1. 1l contratto di lavoro a tempo parziale ¢ stipulato in forma scritta ai fini della
prova.

2. Nel contratto di lavoro a tempo parziale ¢ contenuta puntuale indicazione della
durata della prestazione lavorativa e della collocazione temporale dell’orario con
riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all’anno.

3. Quando l'organizzazione del lavoro ¢ articolata in turni, ’indicazione di cui al
comma 2 puo avvenire anche mediante rinvio a turni programmati di lavoro arti-
colati su fasce orarie prestabilite.

deoksk

Art. 6. Lavoro supplementare, lavoro straordinario, clausole elastiche

1. Nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi, il datore di lavoro ha la fa-
colta di richiedere, entro i limiti dell’orario normale di lavoro di cui all’articolo 3
del decreto legislativo n. 66 del 2003, lo svolgimento di prestazioni supplementari,
intendendosi per tali quelle svolte oltre 1’orario concordato fra le parti ai sensi
dell’articolo 5, comma 2, anche in relazione alle giornate, alle settimane o ai mesi.

2. Nel caso in cui il contratto collettivo applicato al rapporto di lavoro non disciplini
il lavoro supplementare, il datore di lavoro puo richiedere al lavoratore lo svolgi-
mento di prestazioni di lavoro supplementare in misura non superiore al 25 per
cento delle ore di lavoro settimanali concordate. In tale ipotesi, il lavoratore pud
rifiutare lo svolgimento del lavoro supplementare ove giustificato da comprovate
esigenze lavorative, di salute, familiari o di formazione professionale. Il lavoro
supplementare ¢ retribuito con una maggiorazione del 15 per cento della retribu-
zione oraria globale di fatto, comprensiva dell’incidenza della retribuzione delle
ore supplementari sugli istituti retributivi indiretti e differiti.

3. Nel rapporto di lavoro a tempo parziale ¢ consentito lo svolgimento di prestazioni
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4.

5.

6.

7.

8.

di lavoro straordinario, cosi come definito dall’articolo 1, comma 2, lettera c), del
decreto legislativo n. 66 del 2003.

Nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi, le parti del contratto di
lavoro a tempo parziale possono pattuire, per iscritto, clausole elastiche relative
alla variazione della collocazione temporale della prestazione lavorativa ovvero
relative alla variazione in aumento della sua durata.

Nei casi di cui al comma 4, il prestatore di lavoro ha diritto a un preavviso di due
giorni lavorativi, fatte salve le diverse intese tra le parti, nonché a specifiche com-
pensazioni, nella misura ovvero nelle forme determinate dai contratti collettivi.
Nel caso in cui il contratto collettivo applicato al rapporto non disciplini le clau-
sole elastiche queste possono essere pattuite per iscritto dalle parti avanti alle
commissioni di certificazione, con facolta del lavoratore di farsi assistere da un
rappresentante dell’associazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da
un avvocato o da un consulente del lavoro. Le clausole elastiche prevedono, a pena
di nullita, le condizioni e le modalita con le quali il datore di lavoro, con preavviso
di due giorni lavorativi, pud modificare la collocazione temporale della presta-
zione e variarne in aumento la durata, nonché la misura massima dell’aumento,
che non puo eccedere il limite del 25 per cento della normale prestazione annua
a tempo parziale. Le modifiche dell’orario di cui al secondo periodo comportano
il diritto del lavoratore ad una maggiorazione del 15 per cento della retribuzione
oraria globale di fatto, comprensiva dell’incidenza della retribuzione sugli istituti
retributivi indiretti e differiti.

Al lavoratore che si trova nelle condizioni di cui all’articolo 8, commida 3 a 5, ov-
vero in quelle di cui all’articolo 10, primo comma, della legge 20 maggio 1970, n.
300, ¢ riconosciuta la facolta di revocare il consenso prestato alla clausola elastica.
11 rifiuto del lavoratore di concordare variazioni dell’orario di lavoro non costitui-
sce giustificato motivo di licenziamento.

ok

Art. 7. Trattamento del lavoratore a tempo parziale

1.

2.

11 lavoratore a tempo parziale non deve ricevere un trattamento meno favorevole
rispetto al lavoratore a tempo pieno di pari inquadramento.

Il lavoratore a tempo parziale ha i medesimi diritti di un lavoratore a tempo pieno
comparabile ed il suo trattamento economico e normativo € riproporzionato in ra-
gione della ridotta entita della prestazione lavorativa. I contratti collettivi possono
modulare la durata del periodo di prova, del periodo di preavviso in caso di licen-
ziamento o dimissioni e quella del periodo di conservazione del posto di lavoro
in caso di malattia e infortunio in relazione all’articolazione dell’orario di lavoro.

deoksk

Art. 8. Trasformazione del rapporto

1.

11 rifiuto del lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo pieno
in rapporto a tempo parziale, o viceversa, non costituisce giustificato motivo di
licenziamento.
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2. Su accordo delle parti risultante da atto scritto ¢ ammessa la trasformazione del
rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale.

3. I lavoratori del settore pubblico e del settore privato affetti da patologie oncolo-
giche nonché da gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti, per i quali
residui una ridotta capacita lavorativa, eventualmente anche a causa degli effet-
ti invalidanti di terapie salvavita, accertata da una commissione medica istituita
presso I’azienda unita sanitaria locale territorialmente competente, hanno diritto
alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parzia-
le. A richiesta del lavoratore il rapporto di lavoro a tempo parziale ¢ trasformato
nuovamente in rapporto di lavoro a tempo pieno.

4. In caso di patologie oncologiche o gravi patologie cronico-degenerative ingrave-
scenti riguardanti il coniuge, i figli o i genitori del lavoratore o della lavoratrice,
nonché nel caso in cui il lavoratore o la lavoratrice assista una persona convivente
con totale e permanente inabilita lavorativa con connotazione di gravita ai sensi
dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, che abbia necessita
di assistenza continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della
vita, ¢ riconosciuta la priorita nella trasformazione del contratto di lavoro da tem-
po pieno a tempo parziale.

5. In caso di richiesta del lavoratore o della lavoratrice, con figlio convivente di eta
non superiore a tredici anni o con figlio convivente portatore di handicap ai sensi
dell’articolo 3 della legge n. 104 del 1992, ¢ riconosciuta la priorita nella trasfor-
mazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

6. Il lavoratore il cui rapporto sia trasformato da tempo pieno in tempo parziale ha
diritto di precedenza nelle assunzioni con contratto a tempo pieno per ’espleta-
mento delle stesse mansioni o di mansioni di pari livello e categoria legale rispetto
a quelle oggetto del rapporto di lavoro a tempo parziale.

7. 1l lavoratore puo chiedere, per una sola volta, in luogo del congedo parentale od
entro i limiti del congedo ancora spettante ai sensi del Capo V del decreto legislati-
vo 26 marzo 2001, n. 151, la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in
rapporto a tempo parziale, purché con una riduzione d’orario non superiore al 50
per cento. 1 datore di lavoro € tenuto a dar corso alla trasformazione entro quindici
giorni dalla richiesta.

8. In caso di assunzione di personale a tempo parziale il datore di lavoro ¢ tenuto a
darne tempestiva informazione al personale gia dipendente con rapporto a tempo
pieno occupato in unita produttive site nello stesso ambito comunale, anche me-
diante comunicazione scritta in luogo accessibile a tutti nei locali dell’impresa, ed
a prendere in considerazione le domande di trasformazione a tempo parziale dei
rapporti dei dipendenti a tempo pieno.
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Art. 9. Criteri di computo dei lavoratori a tempo parziale

1. Aifini della applicazione di qualsiasi disciplina di fonte legale o contrattuale per
la quale sia rilevante il computo dei dipendenti del datore di lavoro, i lavoratori a
tempo parziale sono computati in proporzione all’orario svolto, rapportato al tem-
po pieno. A tal fine, I’arrotondamento opera per le frazioni di orario che eccedono
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la somma degli orari a tempo parziale corrispondente a unita intere di orario a
tempo pieno.
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Art. 10. Sanzioni

1. In difetto di prova in ordine alla stipulazione a tempo parziale del contratto di
lavoro, su domanda del lavoratore ¢ dichiarata la sussistenza fra le parti di un
rapporto di lavoro a tempo pieno, fermo restando, per il periodo antecedente alla
data della pronuncia giudiziale, il diritto alla retribuzione ed al versamento dei
contributi previdenziali dovuti per le prestazioni effettivamente rese.

2. Qualora nel contratto scritto non sia determinata la durata della prestazione la-
vorativa, su domanda del lavoratore ¢ dichiarata la sussistenza di un rapporto di
lavoro a tempo pieno a partire dalla pronuncia. Qualora ’omissione riguardi la
sola collocazione temporale dell’orario, il giudice determina le modalita temporali
di svolgimento della prestazione lavorativa a tempo parziale, tenendo conto delle
responsabilita familiari del lavoratore interessato e della sua necessita di integra-
zione del reddito mediante lo svolgimento di altra attivita lavorativa, nonché delle
esigenze del datore di lavoro. Per il periodo antecedente alla pronuncia, il lavora-
tore ha in entrambi i casi diritto, in aggiunta alla retribuzione dovuta per le presta-
zioni effettivamente rese, a un’ulteriore somma a titolo di risarcimento del danno.

3. Lo svolgimento di prestazioni in esecuzione di clausole elastiche senza il rispetto
delle condizioni, delle modalita e dei limiti previsti dalla legge o dai contratti
collettivi comporta il diritto del lavoratore, in aggiunta alla retribuzione dovuta, a
un’ulteriore somma a titolo di risarcimento del danno.
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Art. 11. Disciplina previdenziale

1. Laretribuzione minima oraria, da assumere quale base per il calcolo dei contributi
previdenziali dovuti per i lavoratori a tempo parziale, si determina rapportando
alle giornate di lavoro settimanale ad orario normale il minimale giornaliero di cui
all’articolo 7 del decreto-legge 12 settembre 1983, n. 463, convertito, con modifi-
cazioni, dalla legge 11 novembre 1983, n. 638, e dividendo I'importo cosi ottenuto
per il numero delle ore di orario normale settimanale previsto dal contratto collet-
tivo nazionale di categoria per i lavoratori a tempo pieno.

2. Gli assegni per il nucleo familiare spettano ai lavoratori a tempo parziale per 'in-
tera misura settimanale in presenza di una prestazione lavorativa settimanale di
durata non inferiore al minimo di ventiquattro ore. A tal fine sono cumulate le
ore prestate in diversi rapporti di lavoro. In caso contrario spettano tanti assegni
giornalieri quante sono le giornate di lavoro effettivamente prestate, qualunque
sia il numero delle ore lavorate nella giornata. Qualora non si possa individuare
Pattivita principale per gli effetti dell’articolo 20 del decreto del Presidente della
Repubblica 30 maggio 1955, n. 797, e successive modificazioni, gli assegni per il
nucleo familiare sono corrisposti direttamente dall’INPS.

3. Laretribuzione dei lavoratori a tempo parziale, a valere ai fini dell’assicurazione

176 per



I testi di legge .

contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali ¢ uguale alla retribuzione
tabellare prevista dalla contrattazione collettiva per il corrispondente rapporto di
lavoro a tempo pieno. La retribuzione tabellare ¢ determinata su base oraria in
relazione alla durata normale annua della prestazione di lavoro espressa in ore. La
retribuzione minima oraria da assumere quale base di calcolo dei premi per I’assi-
curazione di cui al presente comma ¢ stabilita con le modalita di cui al comma 1.

4. Nel caso di trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di
lavoro a tempo parziale e viceversa, ai fini della determinazione dell’ammontare
del trattamento di pensione si computa per intero I’anzianita relativa ai periodi di
lavoro a tempo pieno e, in proporzione all’orario effettivamente svolto, I’anzianita
inerente ai periodi di lavoro a tempo parziale.
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Art. 12. Lavoro a tempo parziale nelle amministrazioni pubbliche

1. Aisensidell’articolo 2, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le
disposizioni della presente sezione si applicano, ove non diversamente disposto,
anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, con
esclusione di quelle contenute negli articoli 6, commi 2 e 6, ¢ 10, e, comunque,
fermo restando quanto previsto da disposizioni speciali in materia.
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Sezione 11
Lavoro intermittente

Art. 13. Definizione e casi di ricorso al lavoro intermittente

1. Il contratto di lavoro intermittente ¢ il contratto, anche a tempo determinato, me-
diante il quale un lavoratore si pone a disposizione di un datore di lavoro che
ne puo utilizzare la prestazione lavorativa in modo discontinuo o intermittente
secondo le esigenze individuate dai contratti collettivi, anche con riferimento alla
possibilita di svolgere le prestazioni in periodi predeterminati nell’arco della set-
timana, del mese o dell’anno. In mancanza di contratto collettivo, i casi di utilizzo
del lavoro intermittente sono individuati con decreto del Ministro del lavoro e
delle politiche sociali.

2. 1l contratto di lavoro intermittente puo in ogni caso essere concluso con soggetti
con meno di 24 anni di eta, purché le prestazioni lavorative siano svolte entro il
venticinquesimo anno, € con piu di 55 anni.

3. In ogni caso, con I’eccezione dei settori del turismo, dei pubblici esercizi e dello
spettacolo, il contratto di lavoro intermittente ¢ ammesso, per ciascun lavoratore
con il medesimo datore di lavoro, per un periodo complessivamente non superiore
a quattrocento giornate di effettivo lavoro nell’arco di tre anni solari. In caso di
superamento del predetto periodo il relativo rapporto si trasforma in un rapporto
di lavoro a tempo pieno e indeterminato.
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4.

5.

Nei periodi in cui non ne viene utilizzata la prestazione il lavoratore intermittente
non matura alcun trattamento economico e normativo, salvo che abbia garantito al
datore di lavoro la propria disponibilita a rispondere alle chiamate, nel qual caso
gli spetta ’indennita di disponibilita di cui all’articolo 16.

Le disposizioni della presente sezione non trovano applicazione ai rapporti di la-
voro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni.
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Art. 14. Divieti

L.

E’ vietato il ricorso al lavoro intermittente:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) presso unita produttive nelle quali si € proceduto, entro i sei mesi precedenti, a
licenziamenti collettivi a norma degli articoli 4 e 24 della legge 23 luglio 1991,
n. 223, che hanno riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si rife-
risce il contratto di lavoro intermittente, ovvero presso unita produttive nelle
quali sono operanti una sospensione del lavoro o una riduzione dell’orario in
regime di cassa integrazione guadagni, che interessano lavoratori adibiti alle
mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente;

¢) ai datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei rischi in appli-
cazione della normativa di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori.
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Art. 15. Forma e comunicazioni

1.

Il contratto di lavoro intermittente ¢ stipulato in forma scritta ai fini della prova

dei seguenti elementi:

a) durata e ipotesi, oggettive o soggettive, che consentono la stipulazione del con-
tratto a norma dell’articolo 13;

b) luogo e modalita della disponibilita, eventualmente garantita dal lavoratore, e
del relativo preavviso di chiamata del lavoratore, che non puo essere inferiore
a un giorno lavorativo;

c) trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazione
eseguita e relativa indennita di disponibilita, ove prevista;

d) forme e modalita, con cui il datore di lavoro ¢ legittimato a richiedere 1’esecu-
zione della prestazione di lavoro, nonché modalita di rilevazione della presta-
zione;

¢) tempi e modalita di pagamento della retribuzione e della indennita di disponi-
bilita;

f) misure di sicurezza necessarie in relazione al tipo di attivita dedotta in contratto.

Fatte salve le previsioni piu favorevoli dei contratti collettivi, il datore di lavoro ¢

tenuto a informare con cadenza annuale le rappresentanze sindacali aziendali o la

rappresentanza sindacale unitaria sull’andamento del ricorso al contratto di lavoro
intermittente.

Prima dell’inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni

di durata non superiore a trenta giorni, il datore di lavoro ¢ tenuto a comunicarne
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la durata alla direzione territoriale del lavoro competente per territorio, mediante
sms o posta elettronica. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche so-
ciali, di concerto con il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministra-
zione, possono essere individuate modalita applicative della disposizione di cui
al primo periodo, nonché ulteriori modalita di comunicazione in funzione dello
sviluppo delle tecnologie. In caso di violazione degli obblighi di cui al presente
comma si applica la sanzione amministrativa da euro 400 ad euro 2.400 in rela-
zione a ciascun lavoratore per cui ¢ stata omessa la comunicazione. Non si applica
la procedura di diffida di cui all’articolo 13 del decreto legislativo 23 aprile 2004,
n. 124.
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Art. 16. Indennita di disponibilita

1. La misura dell’indennita mensile di disponibilita, divisibile in quote orarie, ¢ de-
terminata dai contratti collettivi ¢ non ¢ comunque inferiore all’importo fissato
con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, sentite le associazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale.

2. Lindennita di disponibilita ¢ esclusa dal computo di ogni istituto di legge o di
contratto collettivo.
effettivo ammontare, in deroga alla normativa in materia di minimale contributi-
vo.

4. In caso di malattia o di altro evento che gli renda temporaneamente impossibile
rispondere alla chiamata, il lavoratore ¢ tenuto a informarne tempestivamente il
datore di lavoro, specificando la durata dell’impedimento, durante il quale non ma-
tura il diritto all’indennita di disponibilita. Ove non provveda all’adempimento di
cui al periodo precedente, il lavoratore perde il diritto all’indennita per un periodo
di quindici giorni, salvo diversa previsione del contratto individuale.

5. Il rifiuto ingiustificato di rispondere alla chiamata puo costituire motivo di licen-
ziamento e comportare la restituzione della quota di indennita di disponibilita
riferita al periodo successivo al rifiuto.

6. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il
Ministro dell’economia e delle finanze, ¢ stabilita la misura della retribuzione
convenzionale in riferimento alla quale il lavoratore intermittente puo versare la
differenza contributiva per i periodi in cui ha percepito una retribuzione inferiore
a quella convenzionale ovvero ha usufruito dell’indennita di disponibilita fino a
concorrenza del medesimo importo.

eoksk

Art. 17. Principio di non discriminazione

1. 1l lavoratore intermittente non deve ricevere, per i periodi lavorati e a parita di
mansioni svolte, un trattamento economico ¢ normativo complessivamente meno
favorevole rispetto al lavoratore di pari livello.

2. Il trattamento economico, normativo e previdenziale del lavoratore intermittente,
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¢ riproporzionato in ragione della prestazione lavorativa effettivamente eseguita,
in particolare per quanto riguarda I'importo della retribuzione globale e delle sin-
gole componenti di essa, nonché delle ferie e dei trattamenti per malattia ¢ infor-
tunio, congedo di maternita e parentale.

deoksk

Art. 18. Computo del lavoratore intermittente

1.

At fini dell’applicazione di qualsiasi disciplina di fonte legale o contrattuale per
la quale sia rilevante il computo dei dipendenti del datore di lavoro, il lavoratore
intermittente ¢ computato nell’organico dell’impresa in proporzione all’orario di
lavoro effettivamente svolto nell’arco di ciascun semestre.

sesksk seoksk

Capo 111
Lavoro a tempo determinato

Art. 19. Apposizione del termine e durata massima

1.

Al contratto di lavoro subordinato puo essere apposto un termine di durata non
superiore a trentasei mesi.

Fatte salve le diverse disposizioni dei contratti collettivi, e con 1’eccezione delle
attivita stagionali di cui all’articolo 21, comma 2, la durata dei rapporti di lavoro
a tempo determinato intercorsi tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore,
per effetto di una successione di contratti, conclusi per lo svolgimento di mansioni
di pari livello e categoria legale e indipendentemente dai periodi di interruzione
tra un contratto e I’altro, non puo superare i trentasei mesi. Ai fini del computo di
tale periodo si tiene altresi conto dei periodi di missione aventi ad oggetto man-
sioni di pari livello e categoria legale, svolti tra i medesimi soggetti, nell’ambito
di somministrazioni di lavoro a tempo determinato. Qualora il limite dei trentasei
mesi sia superato, per effetto di un unico contratto o di una successione di contrat-
ti, il contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di tale
superamento.

Fermo quanto disposto al comma 2, un ulteriore contratto a tempo determinato fra
gli stessi soggetti, della durata massima di dodici mesi, puo essere stipulato presso
la direzione territoriale del lavoro competente per territorio. In caso di mancato
rispetto della descritta procedura, nonché di superamento del termine stabilito
nel medesimo contratto, lo stesso si trasforma in contratto a tempo indeterminato
dalla data della stipulazione.

Con I’eccezione dei rapporti di lavoro di durata non superiore a dodici giorni,
I’apposizione del termine al contratto € priva di effetto se non risulta, direttamente
o indirettamente, da atto scritto, una copia del quale deve essere consegnata dal
datore di lavoro al lavoratore entro cinque giorni lavorativi dall’inizio della pre-
stazione.
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5. Il datore di lavoro informa i lavoratori a tempo determinato, nonché le rappresen-
tanze sindacali aziendali ovvero la rappresentanza sindacale unitaria, circa i posti
vacanti che si rendono disponibili nell’impresa, secondo le modalita definite dai
contratti collettivi.

skkok
Art. 20. Divieti
1. Dapposizione di un termine alla durata di un contratto di lavoro subordinato non
¢ ammessa:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) presso unita produttive nelle quali si ¢ proceduto, entro i sei mesi precedenti, a
licenziamenti collettivi a norma degli articoli 4 e 24 della legge n. 223 del 1991,
che hanno riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il
contratto di lavoro a tempo determinato, salvo che il contratto sia concluso
per provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti, per assumere lavoratori
iscritti nelle liste di mobilita, o abbia una durata iniziale non superiore a tre
mesi;

¢) presso unita produttive nelle quali sono operanti una sospensione del lavoro
o una riduzione dell’orario in regime di cassa integrazione guadagni, che in-
teressano lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a tempo
determinato;

d) da parte di datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei rischi
in applicazione della normativa di tutela della salute e della sicurezza dei lavo-
ratori.

2. In caso di violazione dei divieti di cui al comma 1, il contratto si trasforma in
contratto a tempo indeterminato.

ok

Art. 21. Proroghe e rinnovi

1. Iltermine del contratto a tempo determinato puo essere prorogato, con il consenso
del lavoratore, solo quando la durata iniziale del contratto sia inferiore a trentasei
mesi, e, comunque, per un massimo di cinque volte nell’arco di trentasei mesi a
prescindere dal numero dei contratti. Qualora il numero delle proroghe sia supe-
riore, il contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di
decorrenza della sesta proroga.

2. Qualora il lavoratore sia riassunto a tempo determinato entro dieci giorni dalla
data di scadenza di un contratto di durata fino a sei mesi, ovvero venti giorni dalla
data di scadenza di un contratto di durata superiore a sei mesi, il secondo contratto
si trasforma in contratto a tempo indeterminato. Le disposizioni di cui al presente
comma non trovano applicazione nei confronti dei lavoratori impiegati nelle atti-
vita stagionali individuate con decreto del Ministero del lavoro e delle politiche
sociali nonché nelle ipotesi individuate dai contratti collettivi. Fino all’adozione
del decreto di cui al secondo periodo continuano a trovare applicazione le disposi-
zioni del decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n. 1525.
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3.

I limiti previsti dal presente articolo non si applicano alle imprese start-up inno-
vative di cui di cui all’articolo 25, commi 2 e 3, del decreto-legge 18 ottobre 2012,
n. 179, convertito, con modificazioni, dalla legge 17 dicembre 2012, n. 221, per il
periodo di quattro anni dalla costituzione della societa, ovvero per il piu limitato
periodo previsto dal comma 3 del suddetto articolo 25 per le societa gia costituite.

deokk

Art. 22. Continuazione del rapporto oltre la scadenza del termine

1.

2.

Fermi i limiti di durata massima di cui all’articolo 19, se il rapporto di lavoro con-
tinua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o successivamente proro-
gato, il datore di lavoro ¢ tenuto a corrispondere al lavoratore una maggiorazione
della retribuzione per ogni giorno di continuazione del rapporto pari al 20 per cen-
to fino al decimo giorno successivo ¢ al 40 per cento per ciascun giorno ulteriore.
Qualora il rapporto di lavoro continui oltre il trentesimo giorno in caso di contrat-
to di durata inferiore a sei mesi, ovvero oltre il cinquantesimo giorno negli altri
casi, il contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla scadenza
dei predetti termini.

sesksk

Art. 23. Numero complessivo di contratti a tempo determinato

1.

2.

3.

Salvo diversa disposizione dei contratti collettivi non possono essere assunti la-
voratori a tempo determinato in misura superiore al 20 per cento del numero dei
lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio dell’anno di assunzione,
con un arrotondamento del decimale all’unita superiore qualora esso sia eguale o
superiore a 0,5. Nel caso di inizio dell’attivita nel corso dell’anno, il limite percen-
tuale si computa sul numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al mo-
mento dell’assunzione. Per i datori di lavoro che occupano fino a cinque dipendenti
¢ sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato.

Sono esenti dal limite di cui al comma 1, nonché da eventuali limitazioni quan-

titative previste da contratti collettivi, i contratti a tempo determinato conclusi:

a) nella fase di avvio di nuove attivita, per i periodi definiti dai contratti collettivi,
anche in misura non uniforme con riferimento ad aree geografiche e comparti
merceologici;

b) da imprese start-up innovative di cui all’articolo 25, commi 2 e 3, del decre-
to-legge n. 179 del 2012, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 221 del
2012, per il periodo di quattro anni dalla costituzione della societa ovvero per il
piu limitato periodo previsto dal comma 3 del suddetto articolo 25 per le societa
gia costituite;

¢) per lo svolgimento delle attivita stagionali di cui all’articolo 21, comma 2;

d) per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o televisivi;

e) per sostituzione di lavoratori assenti;

f) con lavoratori di eta superiore a 50 anni.

Il limite percentuale di cui al comma 1 non si applica, inoltre, ai contratti di lavoro

a tempo determinato stipulati tra universita private, incluse le filiazioni di univer-
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sita straniere, istituti pubblici di ricerca ovvero enti privati di ricerca e lavoratori

chiamati a svolgere attivita di insegnamento, di ricerca scientifica o tecnologica,

di assistenza tecnica alla stessa o di coordinamento e direzione della stessa, tra

istituti della cultura di appartenenza statale ovvero enti, pubblici e privati derivan-

ti da trasformazione di precedenti enti pubblici, vigilati dal Ministero dei beni e

delle attivita culturali e del turismo, ad esclusione delle fondazioni di produzione

musicale di cui al decreto legislativo 29 giugno 1996, n. 367, e lavoratori impiegati

per soddisfare esigenze temporanee legate alla realizzazione di mostre, eventi e

manifestazioni di interesse culturale. I contratti di lavoro a tempo determinato che

hanno ad oggetto in via esclusiva lo svolgimento di attivita di ricerca scientifica
possono avere durata pari a quella del progetto di ricerca al quale si riferiscono.
4. In caso di violazione del limite percentuale di cui al comma 1, restando esclusa
la trasformazione dei contratti interessati in contratti a tempo indeterminato, per
ciascun lavoratore si applica una sanzione amministrativa di importo pari:

a) al 20 per cento della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore
a quindici giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori
assunti in violazione del limite percentuale non ¢ superiore a uno;

b) al 50 per cento della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore
a quindici giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori
assunti in violazione del limite percentuale € superiore a uno.

5. I contratti collettivi definiscono modalita e contenuti delle informazioni da rende-
re alle rappresentanze sindacali aziendali o alla rappresentanza sindacale unitaria
dei lavoratori in merito all’utilizzo del lavoro a tempo determinato.

Aeskesk

Art. 24. Diritti di precedenza

1.  Salvo diversa disposizione dei contratti collettivi, il lavoratore che, nell’esecuzio-
ne di uno o piu contratti a tempo determinato presso la stessa azienda, ha prestato
attivita lavorativa per un periodo superiore a sei mesi ha diritto di precedenza nelle
assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi
dodici mesi con riferimento alle mansioni gia espletate in esecuzione dei rapporti
a termine.

2. Per le lavoratrici, il congedo di maternita di cui al Capo III del decreto legislativo
n. 151 del 2001, e successive modificazioni, usufruito nell’esecuzione di un con-
tratto a tempo determinato presso lo stesso datore di lavoro, concorre a determina-
re il periodo di attivita lavorativa utile a conseguire il diritto di precedenza di cui
al comma 1. Alle medesime lavoratrici ¢ altresi riconosciuto, alle stesse condizioni
di cui al comma 1, il diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo determinato
effettuate dal datore di lavoro entro i successivi dodici mesi, con riferimento alle
mansioni gia espletate in esecuzione dei precedenti rapporti a termine.

3. Illavoratore assunto a tempo determinato per lo svolgimento di attivita stagionali
ha diritto di precedenza rispetto a nuove assunzioni a tempo determinato da parte
dello stesso datore di lavoro per le medesime attivita stagionali.

4. 1l diritto di precedenza deve essere espressamente richiamato nell’atto scritto di
cui all’articolo 19, comma 4, e puo essere esercitato a condizione che il lavoratore
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manifesti per iscritto la propria volonta in tal senso al datore di lavoro entro sei
mesi dalla data di cessazione del rapporto di lavoro nei casi di cui ai commi 1 e 2,
ed entro tre mesi nel caso di cui al comma 3. Il diritto di precedenza si estingue
una volta trascorso un anno dalla data di cessazione del rapporto.

deoksk

Art. 25. Principio di non discriminazione

1.

2.

Al lavoratore a tempo determinato spetta il trattamento economico e normativo in
atto nell’impresa per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato comparabili,
intendendosi per tali quelli inquadrati nello stesso livello in forza dei criteri di
classificazione stabiliti dalla contrattazione collettiva, ed in proporzione al pe-
riodo lavorativo prestato, sempre che non sia obiettivamente incompatibile con la
natura del contratto a tempo determinato.

Nel caso di inosservanza degli obblighi di cui al comma 1, il datore di lavoro ¢
punito con la sanzione amministrativa da 25,82 euro a 154,94 euro. Se I’inosser-
vanza si riferisce a piu di cinque lavoratori, si applica la sanzione amministrativa
da 154,94 euro a 1.032,91 euro.

sesksk

Art. 26. Formazione

1.

I contratti collettivi possono prevedere modalita e strumenti diretti ad agevolare
l’accesso dei lavoratori a tempo determinato a opportunita di formazione ade-
guata, per aumentarne la qualificazione, promuoverne la carriera e migliorarne la
mobilita occupazionale.

skeoksk

Art. 27. Criteri di computo

1.

Salvo che sia diversamente disposto, ai fini dell’applicazione di qualsiasi discipli-
na di fonte legale o contrattuale per la quale sia rilevante il computo dei dipendenti
del datore di lavoro, si tiene conto del numero medio mensile di lavoratori a tem-
po determinato, compresi i dirigenti, impiegati negli ultimi due anni, sulla base
dell’effettiva durata dei loro rapporti di lavoro.

sesksk

Art. 28. Decadenza e tutele

1.

2.

L’impugnazione del contratto a tempo determinato deve avvenire, con le modalita
previste dal primo comma dell’articolo 6 della legge 15 luglio 1966, n. 604, entro
centoventi giorni dalla cessazione del singolo contratto. Trova altresi applicazione
il secondo comma del suddetto articolo 6.

Nei casi di trasformazione del contratto a tempo determinato in contratto a tempo
indeterminato, il giudice condanna il datore di lavoro al risarcimento del danno a
favore del lavoratore stabilendo un’indennita onnicomprensiva nella misura com-
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presa tra un minimo di 2,5 e un massimo di 12 mensilita dell’ultima retribuzione
di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto, avuto riguardo ai
criteri indicati nell’articolo 8 della legge n. 604 del 1966. La predetta indennita
ristora per intero il pregiudizio subito dal lavoratore, comprese le conseguenze
retributive e contributive relative al periodo compreso tra la scadenza del termine
e la pronuncia con la quale il giudice ha ordinato la ricostituzione del rapporto di
lavoro.

3. In presenza di contratti collettivi che prevedano I’assunzione, anche a tempo in-
determinato, di lavoratori gia occupati con contratto a termine nell’ambito di spe-
cifiche graduatorie, il limite massimo dell’indennita fissata dal comma 2 ¢ ridotto
alla meta.

Hskosk

Art. 29. Esclusioni e discipline specifiche

1. Sono esclusi dal campo di applicazione del presente capo, in quanto gia discipli-
nati da specifiche normative:

a) ferme restando le disposizioni di cui agli articoli 25 e 27, i rapporti instaurati ai
sensi dell’articolo 8, comma 2, della legge n. 223 del 1991;

b) i rapporti di lavoro tra i datori di lavoro dell’agricoltura e gli operai a tempo de-
terminato, cosi come definiti dall’articolo 12, comma 2, del decreto legislativo
11 agosto 1993, n. 375;

¢) i richiami in servizio del personale volontario del Corpo nazionale dei vigili del
fuoco. 2.

2. Sono, altresi, esclusi dal campo di applicazione del presente capo:

a) i contratti di lavoro a tempo determinato con i dirigenti, che non possono avere
una durata superiore a cinque anni, salvo il diritto del dirigente di recedere a
norma dell’articolo 2118 del codice civile una volta trascorso un triennio;

b) i rapporti per I’esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a tre giorni,
nel settore del turismo e dei pubblici esercizi, nei casi individuati dai contratti
collettivi, fermo 1’obbligo di comunicare I’instaurazione del rapporto di lavoro
entro il giorno antecedente;

c) i contratti a tempo determinato stipulati con il personale docente ed ATA per il
conferimento delle supplenze e con il personale sanitario, anche dirigente, del
Servizio sanitario nazionale;

d) i contratti a tempo determinato stipulati ai sensi della legge 30 dicembre 2010,
n. 240.

3. Al personale artistico e tecnico delle fondazioni di produzione musicale di cui al
decreto legislativo 29 giugno 1996, n. 367, non si applicano le disposizioni di cui
all’articolo 19, commida 1 a 3, e 21.

4. Resta fermo quanto disposto dall’articolo 36 del decreto legislativo n. 165 del 2001.
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Capo IV
Somministrazione di lavoro

Art. 30. Definizione

1.

Il contratto di somministrazione di lavoro ¢ il contratto, a tempo indeterminato o
determinato, con il quale un’agenzia di somministrazione autorizzata, ai sensi del
decreto legislativo n. 276 del 2003, mette a disposizione di un utilizzatore uno o
piu lavoratori suoi dipendenti, i quali, per tutta la durata della missione, svolgono
la propria attivita nell’interesse e sotto la direzione e il controllo dell’utilizzatore.
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Art. 31. Somministrazione di lavoro a tempo indeterminato e determinato

1.

2.

3.

4.

Salvo diversa previsione dei contratti collettivi applicati dall’utilizzatore, il nu-
mero dei lavoratori somministrati con contratto di somministrazione di lavoro a
tempo indeterminato non puo eccedere il 20 per cento del numero dei lavoratori a
tempo indeterminato in forza presso I’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno di stipu-
la del predetto contratto, con un arrotondamento del decimale all’unita superiore
qualora esso sia eguale o superiore a 0,5. Nel caso di inizio dell’attivita nel corso
dell’anno, il limite percentuale si computa sul numero dei lavoratori a tempo inde-
terminato in forza al momento della stipula del contratto di somministrazione di
lavoro a tempo indeterminato. Possono essere somministrati a tempo indetermina-
to esclusivamente i lavoratori assunti dal somministratore a tempo indeterminato.
La somministrazione di lavoro a tempo determinato ¢ utilizzata nei limiti quanti-
tativi individuati dai contratti collettivi applicati dall’utilizzatore. E’ in ogni caso
esente da limiti quantitativi la somministrazione a tempo determinato di lavorato-
ri di cui all’articolo 8, comma 2, della legge n. 223 del 1991, di soggetti disoccupati
che godono, da almeno sei mesi, di trattamenti di disoccupazione non agricola o
di ammortizzatori sociali, e di lavoratori «svantaggiati» o «molto svantaggiati»
ai sensi dei numeri 4) e 99) dell’articolo 2 del regolamento (UE) n. 651/2014 della
Commissione, del 17 giugno 2014, come individuati con decreto del Ministro del
lavoro e delle politiche sociali.

I lavoratori somministrati sono informati dall’utilizzatore dei posti vacanti pres-
so quest’ultimo, anche mediante un avviso generale affisso all’interno dei locali
dell’utilizzatore.

Fermo quanto disposto dall’articolo 36 del decreto legislativo n. 165 del 2001, la
disciplina della somministrazione a tempo indeterminato non trova applicazione
nei confronti delle pubbliche amministrazioni.
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Art. 32. Divieti

1.

Il contratto di somministrazione di lavoro ¢ vietato:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) presso unita produttive nelle quali si € proceduto, entro i sei mesi precedenti, a
licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4 ¢ 24 della legge n. 223 del 1991,
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che hanno riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il
contratto di somministrazione di lavoro, salvo che il contratto sia concluso per
provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti o abbia una durata iniziale non
superiore a tre mesi;

¢) presso unita produttive nelle quali sono operanti una sospensione del lavoro
o una riduzione dell’orario in regime di cassa integrazione guadagni, che in-
teressano lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di
somministrazione di lavoro;

d) da parte di datori di lavoro che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi
in applicazione della normativa di tutela della salute e della sicurezza dei lavo-
ratori.

keskesk

Art. 33. Forma del contratto di somministrazione

1. Il contratto di somministrazione di lavoro ¢ stipulato in forma scritta e contiene i
seguenti elementi:

a) gli estremi dell’autorizzazione rilasciata al somministratore;

b) il numero dei lavoratori da somministrare;

¢) I’indicazione di eventuali rischi per la salute e la sicurezza del lavoratore e le
misure di prevenzione adottate;

d) la data di inizio e la durata prevista della somministrazione di lavoro;

¢) le mansioni alle quali saranno adibiti i lavoratori e I'inquadramento dei mede-
simi;

f) il luogo, I’orario di lavoro e il trattamento economico e normativo dei lavoratori.

2. Con il contratto di somministrazione di lavoro I’utilizzatore assume 1’obbligo di
comunicare al somministratore il trattamento economico e normativo applicabile
ai lavoratori suoi dipendenti che svolgono le medesime mansioni dei lavoratori da
somministrare e a rimborsare al somministratore gli oneri retributivi e previden-
ziali da questo effettivamente sostenuti in favore dei lavoratori.

3. Leinformazioni di cui al comma 1, nonché la data di inizio ¢ la durata prevedibile
della missione, devono essere comunicate per iscritto al lavoratore da parte del
somministratore all’atto della stipulazione del contratto di lavoro ovvero all’atto
dell’invio in missione presso l'utilizzatore.
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Art. 34. Disciplina dei rapporti di lavoro

1. In caso di assunzione a tempo indeterminato il rapporto di lavoro tra sommini-
stratore e lavoratore ¢ soggetto alla disciplina prevista per il rapporto di lavoro a
tempo indeterminato. Nel contratto di lavoro € determinata I'indennita mensile di
disponibilita, divisibile in quote orarie, corrisposta dal somministratore al lavora-
tore per i periodi nei quali egli rimane in attesa di essere inviato in missione, nella
misura prevista dal contratto collettivo applicabile al somministratore e comun-
que non inferiore all’importo fissato con decreto del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali. L'indennita di disponibilita ¢ esclusa dal computo di ogni istituto
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di legge o di contratto collettivo.

In caso di assunzione a tempo determinato il rapporto di lavoro tra somministrato-
re ¢ lavoratore ¢ soggetto alla disciplina di cui al capo III per quanto compatibile,
con esclusione delle disposizioni di cui agli articoli 19, commi 1,2 e 3, 21, 23 ¢
24. 11 termine inizialmente posto al contratto di lavoro puo in ogni caso essere
prorogato, con il consenso del lavoratore e per atto scritto, nei casi e per la durata
previsti dal contratto collettivo applicato dal somministratore.

11 lavoratore somministrato non & computato nell’organico dell’utilizzatore ai fini
dell’applicazione di normative di legge o di contratto collettivo, fatta eccezione
per quelle relative alla tutela della salute e della sicurezza sul lavoro. In caso di
somministrazione di lavoratori disabili per missioni di durata non inferiore a do-
dici mesi, il lavoratore somministrato ¢ computato nella quota di riserva di cui
all’articolo 3 della legge 12 marzo 1999, n. 68.

Le disposizioni di cui all’articolo 4 e 24 della legge n. 223 del 1991 non trovano
applicazione nel caso di cessazione della somministrazione di lavoro a tempo in-
determinato, cui si applica I’articolo 3 della legge n. 604 del 1966.

ek

Art. 35. Tutela del lavoratore, esercizio del potere disciplinare e regime della solida-

rietd

1.

Per tutta la durata della missione presso l'utilizzatore, i lavoratori del sommi-
nistratore hanno diritto, a parita di mansioni svolte, a condizioni economiche e
normative complessivamente non inferiori a quelle dei dipendenti di pari livello
dell’utilizzatore.

L'utilizzatore € obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai lavo-
ratori i trattamenti retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali, salvo il
diritto di rivalsa verso il somministratore.

I contratti collettivi applicati dall’utilizzatore stabiliscono modalita e criteri per la
determinazione e corresponsione delle erogazioni economiche correlate ai risul-
tati conseguiti nella realizzazione di programmi concordati tra le parti o collegati
all’landamento economico dell’impresa. | lavoratori somministrati hanno altresi
diritto a fruire dei servizi sociali e assistenziali di cui godono i dipendenti dell’u-
tilizzatore addetti alla stessa unita produttiva, esclusi quelli il cui godimento sia
condizionato alla iscrizione ad associazioni o societa cooperative o al consegui-
mento di una determinata anzianita di servizio.

Il somministratore informa i lavoratori sui rischi per la sicurezza e la salute con-
nessi alle attivita produttive e li forma e addestra all’'uso delle attrezzature di la-
voro necessarie allo svolgimento dell’attivita lavorativa per la quale essi vengono
assunti, in conformita al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81. Il contratto di
somministrazione puo prevedere che tale obbligo sia adempiuto dall’utilizzatore.
L'utilizzatore osserva nei confronti dei lavoratori somministrati gli obblighi di
prevenzione e protezione cui ¢ tenuto, per legge e contratto collettivo, nei confron-
ti dei propri dipendenti.

Nel caso in cui adibisca il lavoratore a mansioni di livello superiore o inferiore
a quelle dedotte in contratto, I'utilizzatore deve darne immediata comunicazio-
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ne scritta al somministratore consegnandone copia al lavoratore medesimo. Ove
non abbia adempiuto all’obbligo di informazione, 1’utilizzatore risponde in via
esclusiva per le differenze retributive spettanti al lavoratore occupato in mansioni
superiori e per ’eventuale risarcimento del danno derivante dall’assegnazione a
mansioni inferiori.

6. Al fini dell’esercizio del potere disciplinare, che ¢ riservato al somministratore,
'utilizzatore comunica al somministratore gli elementi che formeranno oggetto
della contestazione ai sensi dell’articolo 7 della legge n. 300 del 1970.

7. L'utilizzatore risponde nei confronti dei terzi dei danni a essi arrecati dal lavora-
tore nello svolgimento delle sue mansioni.

8. E’ nulla ogni clausola diretta a limitare, anche indirettamente, la facolta dell uti-
lizzatore di assumere il lavoratore al termine della sua missione, fatta salva I’ipo-
tesi in cui al lavoratore sia corrisposta una adeguata indennita, secondo quanto
stabilito dal contratto collettivo applicabile al somministratore.

sk

Art. 36. Diritti sindacali e garanzie collettive

1. Ailavoratori delle agenzie di somministrazione si applicano i diritti sindacali pre-
visti dalla legge n. 300 del 1970, e successive modificazioni.

2. Illavoratore somministrato ha diritto a esercitare presso 1’utilizzatore, per tutta la
durata della missione, i diritti di liberta e di attivita sindacale, nonché a partecipa-
re alle assemblee del personale dipendente delle imprese utilizzatrici.

3. Ogni dodici mesi I'utilizzatore, anche per il tramite della associazione dei datori
di lavoro alla quale aderisce o conferisce mandato, comunica alle rappresentanze
sindacali aziendali ovvero alla rappresentanza sindacale unitaria o, in mancanza,
agli organismi territoriali di categoria delle associazioni sindacali comparativa-
mente piu rappresentative sul piano nazionale, il numero dei contratti di sommi-
nistrazione di lavoro conclusi, la durata degli stessi, il numero e la qualifica dei
lavoratori interessati.

sesksk

Art. 37. Norme previdenziali

1. Gli oneri contributivi, previdenziali, assicurativi ed assistenziali, previsti dalle
vigenti disposizioni legislative, sono a carico del somministratore che, ai sensi e
per gli effetti di cui all’articolo 49 della legge 9 marzo 1989, n. 88, ¢ inquadrato
nel settore terziario. L’indennita di disponibilita ¢ assoggettata a contribuzione
previdenziale per il suo effettivo ammontare, in deroga alla normativa in materia
di minimale contributivo.

2. Il somministratore non ¢ tenuto al versamento della aliquota contributiva di cui
all’articolo 25, comma 4, della legge 21 dicembre 1978, n. 845.

3. Gli obblighi dell’assicurazione contro gli infortuni e le malattie professionali pre-
visti dal decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e suc-
cessive modificazioni, sono determinati in relazione al tipo e al rischio delle lavo-
razioni svolte. I premi e i contributi sono determinati in relazione al tasso medio
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4.

o medio ponderato, stabilito per ’attivita svolta dall’impresa utilizzatrice, nella
quale sono inquadrabili le lavorazioni svolte dai lavoratori somministrati, ovvero
in base al tasso medio o medio ponderato della voce di tariffa corrispondente alla
lavorazione effettivamente prestata dal lavoratore somministrato, ove presso 'im-
presa utilizzatrice la stessa non sia gia assicurata.

Nel settore agricolo e in caso di somministrazione di lavoratori domestici trovano
applicazione i criteri di erogazione e gli oneri previdenziali e assistenziali previsti
dai relativi settori.

skesksk

Art. 38. Somministrazione irregolare

1.

2.

3.

4.

In mancanza di forma scritta il contratto di somministrazione di lavoro ¢ nullo
e i lavoratori sono considerati a tutti gli effetti alle dipendenze dell’utilizzatore.
Quando la somministrazione di lavoro avvenga al di fuori dei limiti e delle con-
dizioni di cui agli articoli 31, commi 1 e 2, 32 e 33, comma 1, lettere a), b), c)
e d), il lavoratore puo chiedere, anche soltanto nei confronti dell’utilizzatore, la
costituzione di un rapporto di lavoro alle dipendenze di quest’ultimo, con effetto
dall’inizio della somministrazione.

Nelle ipotesi di cui al comma 2 tutti i pagamenti effettuati dal somministratore, a
titolo retributivo o di contribuzione previdenziale, valgono a liberare il soggetto
che ne ha effettivamente utilizzato la prestazione dal debito corrispondente fino a
concorrenza della somma effettivamente pagata. Tutti gli atti compiuti o ricevuti
dal somministratore nella costituzione o nella gestione del rapporto, per il periodo
durante il quale la somministrazione ha avuto luogo, si intendono come compiuti
o ricevuti dal soggetto che ha effettivamente utilizzato la prestazione.

La disposizione di cui al comma 2 non trova applicazione nei confronti delle pub-
bliche amministrazioni.

Hskesk

Art. 39. Decadenza e tutele

1.

2.

Nel caso in cui il lavoratore chieda la costituzione del rapporto di lavoro con I"uti-
lizzatore, ai sensi dell’articolo 38, comma 2, trovano applicazione le disposizioni
dell’articolo 6 della legge n. 604 del 1966, e il termine di cui al primo comma del
predetto articolo decorre dalla data in cui il lavoratore ha cessato di svolgere la
propria attivita presso 'utilizzatore.

Nel caso in cui il giudice accolga la domanda di cui al comma 1, condanna il datore
di lavoro al risarcimento del danno in favore del lavoratore, stabilendo un’indenni-
ta onnicomprensiva nella misura compresa tra un minimo di 2,5 e un massimo di
12 mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento
di fine rapporto, avuto riguardo ai criteri indicati nell’articolo 8 della legge n. 604
del 1966. La predetta indennita ristora per intero il pregiudizio subito dal lavora-
tore, comprese le conseguenze retributive e contributive, relativo al periodo com-
preso tra la data in cui il lavoratore ha cessato di svolgere la propria attivita presso
I'utilizzatore e la pronuncia con la quale il giudice ha ordinato la costituzione del
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rapporto di lavoro.

sfesksk

Art. 40. Sanzioni

1. Laviolazione degli obblighi e dei divieti di cui agli articoli 33, comma 1, nonché,
per il solo utilizzatore, di cui agli articoli 31 e 32 e, per il solo somministratore, di
cui all’articolo 33, comma 3, sono punite con la sanzione amministrativa pecunia-
ria da euro 250 a euro 1.250.

2. La violazione delle disposizioni di cui all’articolo 35, comma 1, e per il solo uti-
lizzatore, di cui all’articolo 35, comma 3, secondo periodo, e 36, comma 3, sono
punite con la sanzione amministrativa pecuniaria prevista dal comma 1.

sesksk seoksk

Capo V
Apprendistato

Art. 41. Definizione

1. Dapprendistato ¢ un contratto di lavoro a tempo indeterminato finalizzato alla
formazione e alla occupazione dei giovani.

2. 1l contratto di apprendistato si articola nelle seguenti tipologie:
a) apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione

secondaria superiore ¢ il certificato di specializzazione tecnica superiore;

b) apprendistato professionalizzante;
c) apprendistato di alta formazione e ricerca.

3. Lapprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione
secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore e quello
di alta formazione e ricerca integrano organicamente, in un sistema duale, forma-
zione e lavoro, con riferimento ai titoli di istruzione e formazione e alle qualifi-
cazioni professionali contenuti nel Repertorio nazionale di cui all’articolo 8 del
decreto legislativo 16 gennaio 2013, n. 13, nell’ambito del Quadro europeo delle
qualificazioni.

Heskesk

Art. 42. Disciplina generale

1. Il contratto di apprendistato ¢ stipulato in forma scritta ai fini della prova. Il con-
tratto di apprendistato contiene, in forma sintetica, il piano formativo individuale
definito anche sulla base di moduli e formulari stabiliti dalla contrattazione collet-
tiva o dagli enti bilaterali di cui all’articolo 2, comma 1, lettera h), del decreto legi-
slativo n. 276 del 2003. Nell’apprendistato per la qualifica e il diploma professiona-
le, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione
tecnica superiore e nell’apprendistato di alta formazione e ricerca, il piano forma-
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tivo individuale ¢ predisposto dalla istituzione formativa con il coinvolgimento

dell’impresa. Al piano formativo individuale, per la quota a carico dell’istituzione

formativa, si provvede nell’ambito delle risorse umane, finanziarie e strumentali
disponibili a legislazione vigente.

Il contratto di apprendistato ha una durata minima non inferiore a sei mesi, fatto

salvo quanto previsto dagli articoli 43, comma 8, e 44, comma 5.

Durante I’apprendistato trovano applicazione le sanzioni previste dalla normativa

vigente per il licenziamento illegittimo. Nel contratto di apprendistato per la qua-

lifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore ¢ il

certificato di specializzazione tecnica superiore, costituisce giustificato motivo di

licenziamento il mancato raggiungimento degli obiettivi formativi come attestato

dall’istituzione formativa.

Al termine del periodo di apprendistato le parti possono recedere dal contratto,

ai sensi dell’articolo 2118 del codice civile, con preavviso decorrente dal mede-

simo termine. Durante il periodo di preavviso continua a trovare applicazione la
disciplina del contratto di apprendistato. Se nessuna delle parti recede il rapporto
prosegue come ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

Salvo quanto disposto dai commi da 1 a 4, la disciplina del contratto di apprendi-

stato ¢ rimessa ad accordi interconfederali ovvero ai contratti collettivi nazionali

di lavoro stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente pil rappresenta-

tive sul piano nazionale, nel rispetto dei seguenti principi:

a) divieto di retribuzione a cottimo;

b) possibilita di inquadrare il lavoratore fino a due livelli inferiori rispetto a quello
spettante in applicazione del contratto collettivo nazionale di lavoro ai lavora-
tori addetti a mansioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle
al cui conseguimento ¢ finalizzato il contratto, o, in alternativa, di stabilire la
retribuzione dell’apprendista in misura percentuale e proporzionata all’anzia-
nita di servizio;

¢) presenza di un tutore o referente aziendale;

d) possibilita di finanziare i percorsi formativi aziendali degli apprendisti per il
tramite dei fondi paritetici interprofessionali di cui all’articolo 118 della legge
23 dicembre 2000, n. 388, ¢ all’articolo 12 del decreto legislativo n. 276 del
2003, anche attraverso accordi con le regioni e le province autonome di Trento
e Bolzano;

e) possibilita del riconoscimento, sulla base dei risultati conseguiti nel percorso di
formazione, esterna e interna alla impresa, della qualificazione professionale
ai fini contrattuali e delle competenze acquisite ai fini del proseguimento degli
studi nonché nei percorsi di istruzione degli adulti;

f) registrazione della formazione effettuata e della qualificazione professionale ai
fini contrattuali eventualmente acquisita nel libretto formativo del cittadino di
cui all’articolo 2, comma 1, lettera i), del decreto legislativo n. 276 del 2003;

g) possibilita di prolungare il periodo di apprendistato in caso di malattia, infor-
tunio o altra causa di sospensione involontaria del lavoro, di durata superiore
a trenta giorni;

h) possibilita di definire forme e modalita per la conferma in servizio, senza nuovi
0 maggiori oneri per la finanza pubblica, al termine del percorso formativo, al
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fine di ulteriori assunzioni in apprendistato.

Per gli apprendisti ’applicazione delle norme sulla previdenza e assistenza sociale

obbligatoria si estende alle seguenti forme:

a) assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali;

b) assicurazione contro le malattie;

¢) assicurazione contro I’invalidita e vecchiaia;

d) maternita;

e) assegno familiare;

f) assicurazione sociale per I'impiego, in relazione alla quale, in aggiunta a quanto
previsto in relazione al regime contributivo per le assicurazioni di cui alle pre-
cedenti lettere, ai sensi della disciplina di cui all’articolo 1, comma 773, della
legge 27 dicembre 2006, n. 296, con effetto sui periodi contributivi maturati a
decorrere dal 1°gennaio 2013 ¢ dovuta dai datori di lavoro per gli apprendisti
artigiani e non artigiani una contribuzione pari all’1,31 per cento della retribu-
zione imponibile ai fini previdenziali, con riferimento alla quale non operano
le disposizioni di cui all’articolo 22, comma 1, della legge 12 novembre 2011,
n. 183.

Il numero complessivo di apprendisti che un datore di lavoro puod assumere, diret-

tamente o indirettamente per il tramite delle agenzie di somministrazione autoriz-

zate, non puo superare il rapporto di 3 a 2 rispetto alle maestranze specializzate

e qualificate in servizio presso il medesimo datore di lavoro. Tale rapporto non

puo superare il 100 per cento per i datori di lavoro che occupano un numero di

lavoratori inferiore a dieci unita. E’ in ogni caso esclusa la possibilita di utilizzare

apprendisti con contratto di somministrazione a tempo determinato. I1 datore di

lavoro che non abbia alle proprie dipendenze lavoratori qualificati o specializzati,

o che comunque ne abbia in numero inferiore a tre, puo assumere apprendisti in

numero non superiore a tre. Le disposizioni di cui al presente comma non si appli-

cano alle imprese artigiane per le quali trovano applicazione le disposizioni di cui

all’articolo 4 della legge 8 agosto 1985, n. 443.

Ferma restando la possibilita per i contratti collettivi nazionali di lavoro, stipulati

dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano na-

zionale, di individuare limiti diversi da quelli previsti dal presente comma, esclu-
sivamente per i datori di lavoro che occupano almeno cinquanta dipendenti, I’as-
sunzione di nuovi apprendisti con contratto di apprendistato professionalizzante
¢ subordinata alla prosecuzione, a tempo indeterminato, del rapporto di lavoro al
termine del periodo di apprendistato, nei trentasei mesi precedenti la nuova assun-
zione, di almeno il 20 per cento degli apprendisti dipendenti dallo stesso datore

di lavoro, restando esclusi dal computo i rapporti cessati per recesso durante il

periodo di prova, dimissioni o licenziamento per giusta causa. Qualora non sia

rispettata la predetta percentuale, ¢ in ogni caso consentita I’assunzione di un ap-
prendista con contratto professionalizzante. Gli apprendisti assunti in violazione
dei limiti di cui al presente comma sono considerati ordinari lavoratori subordinati

a tempo indeterminato sin dalla data di costituzione del rapporto.

skeoksk
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Art. 43. Apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istru-

zione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore

1. Dapprendistato per la qualifica e il diploma professionale e il certificato di spe-
cializzazione tecnica superiore ¢ strutturato in modo da coniugare la formazione
effettuata in azienda con l’istruzione e la formazione professionale svolta dalle
istituzioni formative che operano nell’ambito dei sistemi regionali di istruzione e
formazione sulla base dei livelli essenziali delle prestazioni di cui al decreto legi-
slativo 17 ottobre 2005, n. 226, e di quelli di cui all’articolo 46.

2. Possono essere assunti con il contratto di cui al comma 1, in tutti i settori di atti-
vita, i giovani che hanno compiuto i 15 anni di eta e fino al compimento dei 25. La
durata del contratto ¢ determinata in considerazione della qualifica o del diploma
da conseguire e non pud in ogni caso essere superiore a tre anni o a quattro anni
nel caso di diploma professionale quadriennale.

3. Fermo restando quanto previsto dall’articolo 46, comma 1, la regolamentazione
dell’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale e il certificato di spe-
cializzazione tecnica superiore ¢ rimessa alle regioni e alle province autonome di
Trento e Bolzano. In assenza di regolamentazione regionale 1’attivazione dell’ap-
prendistato per la qualifica e il diploma professionale e il certificato di specializza-
zione tecnica superiore & rimessa al Ministero del lavoro e delle politiche sociali,
che ne disciplina ’esercizio con propri decreti.

4. Inrelazione alle qualificazioni contenute nel Repertorio di cui all’articolo 41, com-
ma 3, i datori di lavoro hanno la facolta di prorogare fino ad un anno il contratto di
apprendistato dei giovani qualificati e diplomati, che hanno concluso positivamen-
te i percorsi di cui al comma 1, per il consolidamento e 1’acquisizione di ulteriori
competenze tecnico-professionali e specialistiche, utili anche ai fini dell’acquisi-
zione del certificato di specializzazione tecnica superiore o del diploma di maturi-
ta professionale all’esito del corso annuale integrativo di cui all’articolo 15, comma
6, del decreto legislativo n. 226 del 2005. 11 contratto di apprendistato puo essere
prorogato fino ad un anno anche nel caso in cui, al termine dei percorsi di cui al
comma 1, ’apprendista non abbia conseguito la qualifica, il diploma, il certificato
di specializzazione tecnica superiore o il diploma di maturita professionale all’esi-
to del corso annuale integrativo.

5. Possono essere, altresi, stipulati contratti di apprendistato, di durata non superiore
a quattro anni, rivolti ai giovani iscritti a partire dal secondo anno dei percorsi di
istruzione secondaria superiore, per I’acquisizione, oltre che del diploma di istru-
zione secondaria superiore, di ulteriori competenze tecnico- professionali rispetto
a quelle gia previste dai vigenti regolamenti scolastici, utili anche ai fini del conse-
guimento del certificato di specializzazione tecnica superiore. A tal fine, ¢ abroga-
to il comma 2 dell’articolo 8-bis del decreto-legge 12 settembre 2013, n. 104, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 8 novembre 2013, n. 128. Sono fatti salvi,
fino alla loro conclusione, i programmi sperimentali per lo svolgimento di periodi
di formazione in azienda gia attivati. Possono essere, inoltre, stipulati contratti di
apprendistato, di durata non superiore a due anni, per i giovani che frequentano il
corso annuale integrativo che si conclude con ’esame di Stato, di cui all’articolo 6,
comma 5, del decreto del Presidente della Repubblica 15 marzo 2010, n. 87.

6. Il datore di lavoro che intende stipulare il contratto di apprendistato per la qua-
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lifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e
il certificato di specializzazione tecnica superiore sottoscrive un protocollo con
I’istituzione formativa a cui lo studente & iscritto, che stabilisce il contenuto e la
durata degli obblighi formativi del datore di lavoro, secondo lo schema definito
con il decreto di cui all’articolo 46, comma 1. Con il medesimo decreto sono defi-
niti i criteri generali per la realizzazione dei percorsi di apprendistato, e, in parti-
colare, i requisiti delle imprese nelle quali si svolge e il monte orario massimo del
percorso scolastico che puo essere svolto in apprendistato, nonché il numero di ore
da effettuare in azienda, nel rispetto dell’autonomia delle istituzioni scolastiche e
delle competenze delle regioni e delle provincie autonome. Nell’apprendistato che
si svolge nell’ambito del sistema di istruzione e formazione professionale regiona-
le, la formazione esterna all’azienda ¢ impartita nell’istituzione formativa a cui lo
studente ¢ iscritto e non puo essere superiore al 60 per cento dell’orario ordina-
mentale per il secondo anno ¢ al 50 per cento per il terzo e quarto anno, nonché per
I’anno successivo finalizzato al conseguimento del certificato di specializzazione
tecnica, in ogni caso nell’ambito delle risorse umane, finanziarie e strumentali
disponibili nel rispetto di quanto stabilito dalla legislazione vigente.

7. Per le ore di formazione svolte nella istituzione formativa il datore di lavoro ¢
esonerato da ogni obbligo retributivo. Per le ore di formazione a carico del dato-
re di lavoro ¢ riconosciuta al lavoratore una retribuzione pari al 10 per cento di
quella che gli sarebbe dovuta. Sono fatte salve le diverse previsioni dei contratti
collettivi.

8. Per le regioni e le province autonome di Trento e Bolzano che abbiano definito un
sistema di alternanza scuola-lavoro, i contratti collettivi stipulati dalle associazio-
ni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale possono
prevedere specifiche modalita di utilizzo del contratto di apprendistato, anche a
tempo determinato, per lo svolgimento di attivita stagionali.

9. Successivamente al conseguimento della qualifica o del diploma professionale ai
sensi del decreto legislativo n. 226 del 2005, nonché del diploma di istruzione
secondaria superiore, allo scopo di conseguire la qualificazione professionale ai
fini contrattuali, ¢ possibile la trasformazione del contratto in apprendistato pro-
fessionalizzante. In tal caso, la durata massima complessiva dei due periodi di
apprendistato non puo eccedere quella individuata dalla contrattazione collettiva
di cui all’articolo 42, comma 5.

Hskesk

Art. 44. Apprendistato professionalizzante

1. Possono essere assunti in tutti i settori di attivita, pubblici o privati, con contratto
di apprendistato professionalizzante per il conseguimento di una qualificazione
professionale ai fini contrattuali, i soggetti di eta compresa trai 18 e i 29 anni. Per
i soggetti in possesso di una qualifica professionale, conseguita ai sensi del decreto
legislativo n. 226 del 2005, il contratto di apprendistato professionalizzante puo
essere stipulato a partire dal diciassettesimo anno di eta. La qualificazione profes-
sionale al cui conseguimento ¢ finalizzato il contratto ¢ determinata dalle parti del
contratto sulla base dei profili o qualificazioni professionali previsti per il settore
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2.

3.

4.

5.

di riferimento dai sistemi di inquadramento del personale di cui ai contratti col-
lettivi stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative
sul piano nazionale.

Gli accordi interconfederali e i contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dalle
associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale
stabiliscono, in ragione del tipo di qualificazione professionale ai fini contrattuali
da conseguire, la durata e le modalita di erogazione della formazione per I’acqui-
sizione delle relative competenze tecnico-professionali e specialistiche, nonché la
durata anche minima del periodo di apprendistato, che non puo essere superiore a
tre anni ovvero cinque per i profili professionali caratterizzanti la figura dell’arti-
giano individuati dalla contrattazione collettiva di riferimento.

La formazione di tipo professionalizzante, svolta sotto la responsabilita del datore
di lavoro, ¢ integrata, nei limiti delle risorse annualmente disponibili, dalla offerta
formativa pubblica, interna o esterna alla azienda, finalizzata alla acquisizione di
competenze di base e trasversali per un monte complessivo non superiore a cen-
toventi ore per la durata del triennio e disciplinata dalle regioni e dalle province
autonome di Trento e Bolzano, sentite le parti sociali e tenuto conto del titolo
di studio e delle competenze dell’apprendista. La regione comunica al datore di
lavoro, entro quarantacinque giorni dalla comunicazione dell’instaurazione del
rapporto, effettuata ai sensi dell’articolo 9-bis del decreto-legge 1° ottobre 1996,
n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 novembre 1996, n. 608, le mo-
dalita di svolgimento dell’offerta formativa pubblica, anche con riferimento alle
sedi e al calendario delle attivita previste, avvalendosi anche dei datori di lavoro e
delle loro associazioni che si siano dichiarate disponibili, ai sensi delle linee guida
adottate dalla Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le
province autonome di Trento ¢ Bolzano in data 20 febbraio 2014.

Le regioni e le province autonome di Trento e Bolzano e le associazioni di cate-
goria dei datori di lavoro possono definire, anche nell’ambito della bilateralita, le
modalita per il riconoscimento della qualifica di maestro artigiano o di mestiere.
Per i datori di lavoro che svolgono la propria attivita in cicli stagionali, i contratti
collettivi nazionali di lavoro stipulati dalle associazioni sindacali comparativa-
mente piu rappresentative sul piano nazionale possono prevedere specifiche mo-
dalita di svolgimento del contratto di apprendistato, anche a tempo determinato.

deoksk

Art. 45. Apprendistato di alta formazione e di ricerca

1.

Possono essere assunti in tutti i settori di attivita, pubblici o privati, con contratto
di apprendistato per il conseguimento di titoli di studio universitari e della alta
formazione, compresi i dottorati di ricerca, i diplomi relativi ai percorsi degli isti-
tuti tecnici superiori di cui all’articolo 7 del decreto del Presidente del Consiglio
dei ministri 25 gennaio 2008, per attivita di ricerca, nonché per il praticantato per
I’accesso alle professioni ordinistiche, i soggetti di eta compresa trai 18 e 129 anni
in possesso di diploma di istruzione secondaria superiore o di un diploma profes-
sionale conseguito nei percorsi di istruzione e formazione professionale integrato
da un certificato di specializzazione tecnica superiore o del diploma di maturita
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professionale all’esito del corso annuale integrativo.

2. Il datore di lavoro che intende stipulare un contratto di cui al comma 1 sottoscrive
un protocollo con I’istituzione formativa a cui lo studente ¢ iscritto o con I’ente di
ricerca, che stabilisce la durata e le modalita, anche temporali, della formazione a
carico del datore di lavoro, secondo lo schema definito con il decreto di cui all’ar-
ticolo 46, comma 1. Il suddetto protocollo stabilisce, altresi, il numero dei crediti
formativi riconoscibili a ciascuno studente per la formazione a carico del datore
di lavoro in ragione del numero di ore di formazione svolte in azienda, anche in
deroga al limite di cui all’articolo 2, comma 147, del decreto-legge 3 ottobre 2006,
n. 262, convertito, con modificazioni, dalla legge 24 novembre 2006, n. 286. |
principi e le modalita di attribuzione dei crediti formativi sono definiti con il de-
creto di cui all’articolo 46, comma 1. La formazione esterna all’azienda & svolta
nell’istituzione formativa a cui lo studente ¢ iscritto e nei percorsi di istruzione
tecnica superiore ¢ non puo, di norma, essere superiore al 60 per cento dell’orario
ordinamentale.

3. Per le ore di formazione svolte nella istituzione formativa il datore di lavoro ¢
esonerato da ogni obbligo retributivo. Per le ore di formazione a carico del dato-
re di lavoro ¢ riconosciuta al lavoratore una retribuzione pari al 10 per cento di
quella che gli sarebbe dovuta. Sono fatte salve le diverse previsioni dei contratti
collettivi.

4. Laregolamentazione e la durata del periodo di apprendistato per attivita di ricerca
o per percorsi di alta formazione ¢ rimessa alle regioni e alle province autonome di
Trento e Bolzano, per i soli profili che attengono alla formazione, in accordo con
le associazioni territoriali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente
piu rappresentative sul piano nazionale, le universita, gli istituti tecnici superiori
e le altre istituzioni formative o di ricerca comprese quelle in possesso di ricono-
scimento istituzionale di rilevanza nazionale o regionale e aventi come oggetto
la promozione delle attivita imprenditoriali, del lavoro, della formazione, della
innovazione e del trasferimento tecnologico.

5. In assenza delle regolamentazioni regionali di cui al comma 4, I’attivazione
dell’apprendistato di alta formazione e di ricerca € rimessa ad apposite convenzio-
ni stipulate dai singoli datori di lavoro o dalle loro associazioni con le universita,
gli istituti tecnici superiori e le altre istituzioni formative o di ricerca di cui al
comma 4, senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica.

Hskesk

Art. 46. Standard professionali e formativi e certificazione delle competenze

1. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Mi-
nistro dell’istruzione, dell’universita e della ricerca e del Ministro dell’economia e
delle finanze, previa intesa in sede di Conferenza permanente per i rapporti tra lo
Stato, le regioni e le province autonome di Trento e Bolzano, ai sensi dell’articolo
3 del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, sono definiti gli standard formati-
vi dell’apprendistato, che costituiscono livelli essenziali delle prestazioni ai sensi
dell’articolo 16 del decreto legislativo n. 226 del 2005.

2. Laregistrazione nel libretto formativo del cittadino, ai sensi del decreto legislativo
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3.

4.

n. 13 del 2013, ¢ di competenza: a) del datore di lavoro, nel contratto di appren-
distato professionalizzante, per quanto riguarda la formazione effettuata per il
conseguimento della qualificazione professionale ai fini contrattuali; b) dell’istitu-
zione formativa o ente di ricerca di appartenenza dello studente, nel contratto di
apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione
secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore e nel
contratto di apprendistato di alta formazione e ricerca.

Allo scopo di armonizzare le diverse qualifiche e qualificazioni professionali
acquisite in apprendistato e consentire una correlazione tra standard formativi
e standard professionali ¢ istituito presso il Ministero del lavoro e delle politiche
sociali, senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica, il repertorio
delle professioni predisposto sulla base dei sistemi di classificazione del personale
previsti nei contratti collettivi di lavoro e in coerenza con quanto previsto nelle
premesse dalla intesa tra Governo, regioni, province autonome e parti sociali del
17 febbraio 2010, da un apposito organismo tecnico di cui fanno parte il Ministero
dell’istruzione, della universita e della ricerca, le associazioni dei datori di lavoro
e dei lavoratori comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i rap-
presentanti della Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le
province autonome di Trento e Bolzano.

Le competenze acquisite dall’apprendista sono certificate dall’istituzione forma-
tiva di provenienza dello studente secondo le disposizioni di cui al decreto le-
gislativo n. 13 del 2013, e, in particolare, nel rispetto dei livelli essenziali delle
prestazioni ivi disciplinati.

Aeskesk

Art. 47. Disposizioni finali

1.

2.

In caso di inadempimento nella erogazione della formazione a carico del datore
di lavoro, di cui egli sia esclusivamente responsabile e che sia tale da impedire
la realizzazione delle finalita di cui agli articoli 43, 44 ¢ 45, il datore di lavoro
¢ tenuto a versare la differenza tra la contribuzione versata e quella dovuta con
riferimento al livello di inquadramento contrattuale superiore che sarebbe stato
raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di apprendistato, maggiorata del
100 per cento, con esclusione di qualsiasi sanzione per omessa contribuzione. Nel
caso in cui rilevi un inadempimento nella erogazione della formazione prevista nel
piano formativo individuale, il personale ispettivo del Ministero del lavoro e delle
politiche sociali adotta un provvedimento di disposizione, ai sensi dell’articolo 14
del decreto legislativo n. 124 del 2004, assegnando un congruo termine al datore
di lavoro per adempiere.

Per la violazione della disposizione di cui all’articolo 42, comma 1, nonché per
la violazione delle previsioni contrattuali collettive attuative dei principi di cui
all’articolo 42, comma 5, lettere a), b) e c), il datore di lavoro € punito con la san-
zione amministrativa pecuniaria da 100 a 600 euro. In caso di recidiva la sanzione
amministrativa pecuniaria ¢ aumentata da 300 a 1500 euro. Alla contestazione
delle sanzioni amministrative di cui al presente comma provvedono gli organi di
vigilanza che effettuano accertamenti in materia di lavoro e legislazione sociale
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nei modi e nelle forme di cui all’articolo 13 del decreto legislativo n. 124 del 2004.
L’autorita competente a ricevere il rapporto ai sensi dell’articolo 17 della legge 24
novembre 1981, n. 689, ¢ la direzione territoriale del lavoro.

Fatte salve le diverse previsioni di legge o di contratto collettivo, i lavoratori as-
sunti con contratto di apprendistato sono esclusi dal computo dei limiti numerici
previsti da leggi e contratti collettivi per I’applicazione di particolari normative e
istituti.

Ai fini della loro qualificazione o riqualificazione professionale ¢ possibile as-
sumere in apprendistato professionalizzante, senza limiti di eta, i lavoratori be-
neficiari di indennita di mobilita o di un trattamento di disoccupazione. Per essi
trovano applicazione, in deroga alle previsioni di cui all’articolo 42, comma 4, le
disposizioni in materia di licenziamenti individuali, nonché, per i lavoratori bene-
ficiari di indennita di mobilita, il regime contributivo agevolato di cui all’articolo
25, comma 9, della legge n. 223 del 1991, e I’incentivo di cui all’articolo 8, comma
4, della medesima legge.

Per le regioni e le province autonome e i settori ove la disciplina di cui al presente
capo non sia immediatamente operativa, trovano applicazione le regolazioni vi-
genti. In assenza della offerta formativa pubblica di cui all’articolo 44, comma 3,
trovano immediata applicazione le regolazioni contrattuali vigenti.

La disciplina del reclutamento e dell’accesso, nonché 1’applicazione del contratto
di apprendistato per i settori di attivita pubblici, di cui agli articoli 44 e 45, sono
definite con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri, su proposta del Mi-
nistro per la semplificazione e la pubblica amministrazione e del Ministro del
lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle
finanze, sentite le parti sociali e la Conferenza unificata di cui all’articolo 8 del
decreto legislativo n. 281 del 1997.

I benefici contributivi in materia di previdenza e assistenza sociale sono mante-
nuti per un anno dalla prosecuzione del rapporto di lavoro al termine del periodo
di apprendistato, con esclusione dei lavoratori assunti ai sensi del comma 4 del
presente articolo.

I datori di lavoro che hanno sedi in pill regioni o province autonome possono fare
riferimento al percorso formativo della regione dove ¢ ubicata la sede legale e pos-
sono altresi accentrare le comunicazioni di cui all’articolo 9-bis del decreto-legge
n. 510 del 1996 nel servizio informatico dove ¢ ubicata la sede legale.

Restano in ogni caso ferme le competenze delle regioni a statuto speciale e delle
province autonome di Trento e di Bolzano ai sensi dello statuto speciale e delle
relative norme di attuazione.

Con successivo decreto, ai sensi dell’articolo 1, comma 4, lettera a), della legge 10
dicembre 2014, n. 183, sono definiti gli incentivi per i datori di lavoro che assu-
mono con ’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di
istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superio-
re e con 'apprendistato di alta formazione e ricerca.
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Capo VI
Lavoro accessorio

Art. 48. Definizione e campo di applicazione

1.

Per prestazioni di lavoro accessorio si intendono attivita lavorative che non danno
luogo, con riferimento alla totalita dei committenti, a compensi superiori a 7.000
euro nel corso di un anno civile, annualmente rivalutati sulla base della variazione

dell’indice ISTAT dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai e degli im-

piegati. Fermo restando il limite complessivo di 7.000 euro, nei confronti dei com-

mittenti imprenditori o professionisti, le attivita lavorative possono essere svolte

a favore di ciascun singolo committente per compensi non superiori a 2.000 euro,

rivalutati annualmente ai sensi del presente comma.

Prestazioni di lavoro accessorio possono essere altresi rese, in tutti i settori pro-

duttivi, compresi gli enti locali, nel limite complessivo di 3.000 euro di compenso

per anno civile, rivalutati ai sensi del comma 1, da percettori di prestazioni inte-
grative del salario o di sostegno al reddito. L’INPS provvede a sottrarre dalla con-
tribuzione figurativa relativa alle prestazioni integrative del salario o di sostegno
al reddito gli accrediti contributivi derivanti dalle prestazioni di lavoro accessorio.

Le disposizioni di cui al comma 1 si applicano in agricoltura:

a) alle attivita lavorative di natura occasionale rese nell’ambito delle attivita agri-
cole di carattere stagionale effettuate da pensionati e da giovani con meno di
venticinque anni di eta se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un
istituto scolastico di qualsiasi ordine e grado, compatibilmente con gli impegni
scolastici, ovvero in qualunque periodo dell’anno se regolarmente iscritti a un
ciclo di studi presso 'universita;

b) alle attivita agricole svolte a favore di soggetti di cui all’articolo 34, comma 6,
del decreto del Presidente della Repubblica 26 ottobre 1972, n. 633, che non
possono, tuttavia, essere svolte da soggetti iscritti I’'anno precedente negli elen-
chi anagrafici dei lavoratori agricoli.

Il ricorso a prestazioni di lavoro accessorio da parte di un committente pubblico

¢ consentito nel rispetto dei vincoli previsti dalla vigente disciplina in materia di

contenimento delle spese di personale e, ove previsto, dal patto di stabilita interno.

I compensi percepiti dal lavoratore secondo le modalita di cui all’articolo 49 sono

computati ai fini della determinazione del reddito necessario per il rilascio o il

rinnovo del permesso di soggiorno.

E’ vietato il ricorso a prestazioni di lavoro accessorio nell’ambito dell’esecuzione

di appalti di opere o servizi, fatte salve le specifiche ipotesi individuate con de-

creto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, sentite le parti sociali, da

adottare entro sei mesi dalla data di entrata in vigore del presente decreto.

Resta fermo quanto disposto dall’articolo 36 del decreto legislativo n. 165 del 2001.

skeoksk

Art. 49. Disciplina del lavoro accessorio

1.

Per ricorrere a prestazioni di lavoro accessorio, i committenti imprenditori o pro-
fessionisti acquistano esclusivamente attraverso modalita telematiche uno o piu
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carnet di buoni orari, numerati progressivamente e datati, per prestazioni di lavoro
accessorio il cui valore nominale ¢ fissato con decreto del Ministro del lavoro e
delle politiche sociali, tenendo conto della media delle retribuzioni rilevate per le
diverse attivita lavorative e delle risultanze istruttorie del confronto con le parti
sociali. | committenti non imprenditori o professionisti possono acquistare i buoni
anche presso le rivendite autorizzate.

In attesa della emanazione del decreto di cui al comma 1, e fatte salve le prestazio-
ni rese nel settore agricolo, il valore nominale del buono orario ¢ fissato in 10 euro
e nel settore agricolo ¢ pari all’importo della retribuzione oraria delle prestazioni
di natura subordinata individuata dal contratto collettivo stipulato dalle associa-
zioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale.

I committenti imprenditori o professionisti che ricorrono a prestazioni occasionali
di tipo accessorio sono tenuti, prima dell’inizio della prestazione, a comunicare
alla direzione territoriale del lavoro competente, attraverso modalita telematiche,
ivi compresi sms o posta elettronica, i dati anagrafici e il codice fiscale del lavo-
ratore, indicando, altresi, il luogo della prestazione con riferimento ad un arco
temporale non superiore ai trenta giorni successivi.

Il prestatore di lavoro accessorio percepisce il proprio compenso dal concessio-
nario di cui al comma 7, successivamente all’accreditamento dei buoni da parte
del beneficiario della prestazione di lavoro accessorio. Il compenso ¢ esente da
qualsiasi imposizione fiscale e non incide sullo stato di disoccupato o inoccupato
del prestatore di lavoro accessorio.

Fermo restando quanto disposto dal comma 6, il concessionario provvede al pa-
gamento delle spettanze alla persona che presenta i buoni, effettuando altresi il
versamento per suo conto dei contributi previdenziali al’INPS, alla gestione se-
parata di cui all’articolo 2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, in misura
pari al 13 per cento del valore nominale del buono, e per fini assicurativi contro gli
infortuni al’INAIL, in misura pari al 7 per cento del valore nominale del buono,
e trattiene 'importo autorizzato dal decreto di cui al comma 1, a titolo di rimbor-
so spese. La percentuale relativa al versamento dei contributi previdenziali puo
essere rideterminata con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali,
di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, in funzione degli incre-
menti delle aliquote contributive per gli iscritti alla gestione separata dell’'INPS.
In considerazione delle particolari e oggettive condizioni sociali di specifiche
categorie di soggetti correlate allo stato di disabilita, di detenzione, di tossico-
dipendenza o di fruizione di ammortizzatori sociali per i quali ¢ prevista una
contribuzione figurativa, utilizzati nell’ambito di progetti promossi da pubbliche
amministrazioni, il Ministro del lavoro e delle politiche sociali, con decreto, puo
stabilire specifiche condizioni, modalita e importi dei buoni orari.

11 Ministro del lavoro e delle politiche sociali individua con decreto il concessiona-
rio del servizio e regolamenta i criteri e le modalita per il versamento dei contribu-
ti di cui al comma 5 e delle relative coperture assicurative e previdenziali. In attesa
del decreto ministeriale i concessionari del servizio sono individuati nel’'INPS e
nelle agenzie per il lavoro di cui agli articoli 4, comma 1, lettere a) e ¢) e 6, commi
1, 2 e 3, del decreto legislativo n. 276 del 2003.

Fino al 31 dicembre 2015 resta ferma la previgente disciplina per 1'utilizzo dei
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buoni per prestazioni di lavoro accessorio gia richiesti alla data di entrata in vigore
del presente decreto.

sk

Art. 50. Coordinamento informativo a fini previdenziali

1. Al fine di verificare, mediante apposita banca dati informativa, ’'andamento delle
prestazioni di carattere previdenziale e delle relative entrate contributive, conse-
guenti allo sviluppo delle attivita di lavoro accessorio disciplinate dal presente de-
creto, anche al fine di formulare proposte per adeguamenti normativi delle dispo-
sizioni di contenuto economico di cui all’articolo 49, 'INPS e 'INAIL stipulano
apposita convenzione con il Ministero del lavoro e delle politiche sociali.

sesksk seoksk

Capo VII
Disposizioni finali

Art. 51. Norme di rinvio ai contratti collettivi

1. Salvo diversa previsione, ai fini del presente decreto, per contratti collettivi si
intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da asso-
ciazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i
contratti collettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali aziendali
ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria.

skeoksk

Art. 52. Superamento del contratto a progetto

1. Le disposizioni di cui agli articoli da 61 a 69-bis del decreto legislativo n. 276 del
2003 sono abrogate ¢ continuano ad applicarsi esclusivamente per la regolazione
dei contratti gia in atto alla data di entrata in vigore del presente decreto.

2. Resta salvo quanto disposto dall’articolo 409 del codice di procedura civile.

#skesk

Art. 53. Superamento dell’associazione in partecipazione con apporto di lavoro
1. All’articolo 2549 del codice civile sono apportate le seguenti modificazioni:

a) il secondo comma ¢ sostituito dal seguente: «Nel caso in cui I’associato sia una
persona fisica I’apporto di cui al primo comma non puo consistere, nemmeno in
parte, in una prestazione di lavoro.»;

b) il comma terzo ¢ abrogato.

2. Icontratti di associazione in partecipazione in atto alla data di entrata in vigore del
presente decreto, nei quali 'apporto dell’associato persona fisica consiste, in tutto

o in parte, in una prestazione di lavoro, sono fatti salvi fino alla loro cessazione.
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Art. 54. Stabilizzazione dei collaboratori coordinati e continuativi anche a progetto e

di persone titolari di partita IVA

1. Al fine di promuovere la stabilizzazione dell’occupazione mediante il ricorso a
contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato nonché di garantire il cor-
retto utilizzo dei contratti di lavoro autonomo, a decorrere dal 1° gennaio 2016, i
datori di lavoro privati che procedano alla assunzione con contratto di lavoro su-
bordinato a tempo indeterminato di soggetti gia parti di contratti di collaborazione
coordinata e continuativa anche a progetto e di soggetti titolari di partita IVA con
cui abbiano intrattenuto rapporti di lavoro autonomo, godono degli effetti di cui al
comma 2 a condizione che:

a) i lavoratori interessati alle assunzioni sottoscrivano, con riferimento a tutte le
possibili pretese riguardanti la qualificazione del pregresso rapporto di lavoro,
atti di conciliazione in una delle sedi di cui all’articolo 2113, quarto comma, del
codice civile, o avanti alle commissioni di certificazione;

b) nei dodici mesi successivi alle assunzioni di cui al comma 2, i datori di lavoro
non recedano dal rapporto di lavoro, salvo che per giusta causa ovvero per giu-
stificato motivo soggettivo.

2. Dassunzione a tempo indeterminato alle condizioni di cui al comma 1, lettere
a) ¢ b), comporta I’estinzione degli illeciti amministrativi, contributivi e fiscali
connessi all’erronea qualificazione del rapporto di lavoro, fatti salvi gli illeciti ac-
certati a seguito di accessi ispettivi effettuati in data antecedente alla assunzione.

eskesk

Art. 55. Abrogazioni e norme transitorie
1. Sono abrogate le seguenti disposizioni di legge:

a) il decreto legislativo 25 febbraio 2000, n. 61;

b) il decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, salvo quanto previsto al comma 2
e fermo restando quanto disposto dall’articolo 9, comma 28, del decreto-legge
31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010,
n. 122;

¢) l’articolo 3-bis, del decreto-legge 11 giugno 2002, n. 108, convertito, con modi-
ficazioni, dalla legge 31 luglio 2002, n. 172;

d) gli articoli 18, commi 3 e 3-bis, da 20 a 28, da 33 a 45, nonché da 70 a 73 del
decreto legislativo n. 276 del 2003.

e) l’articolo 3, comma 5, del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81;

f) l’articolo 32, commi 3, lettera a), dalle parole «ovvero alla nullita del termine
apposto al contratto di lavoro» fino alle parole «¢ fissato in 180 giorni», 5 ¢ 6
della legge 4 novembre 2010, n. 183;

g) il decreto legislativo 14 settembre 2011, n. 167, salvo quanto disposto dall’arti-
colo 47, comma 5;

h) l’articolo 1, commi 13 e 30, della legge 28 giugno 2012, n. 92;

i) ’articolo 28, commi da 2 a 6, del decreto-legge n. 179 del 2012, convertito, con
modificazioni, dalla legge n. 221 del 2012;
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Art.

1) ’articolo 8-bis, comma 2, del decreto-legge 12 settembre 2013, n. 104, converti-
to, con modificazioni, dalla legge 8 novembre 2013, n. 128, e successive modi-
ficazioni, fatti salvi, fino alla loro conclusione, i programmi sperimentali per lo
svolgimento di periodi di formazione in azienda gia attivati,

m) le disposizioni vigenti alla data di entrata in vigore del presente decreto, non
espressamente richiamate, che siano incompatibili con la disciplina da esso in-
trodotta.

Larticolo 2 del decreto legislativo n. 368 del 2001 ¢ abrogato dal 1° gennaio 2017.

Sino all’emanazione dei decreti richiamati dalle disposizioni del presente decreto

legislativo, trovano applicazione le regolamentazioni vigenti.

deokk

56. Copertura finanziaria e clausola di salvaguardia

Alle minori entrate contributive derivanti dall’attuazione degli articoli 2 e da 52 a

54 del presente decreto, connesse ad un maggior accesso ai benefici contributivi di

cui all’articolo 1, comma 118, della legge 23 dicembre 2014, n. 190, valutate in 16

milioni di euro per ’anno 2015, 58 milioni di euro per ’'anno 2016, 67 milioni di

euro per ’anno 2017, 53 milioni di euro per ’anno 2018 e in 8 milioni di euro per

I’anno 2019 si provvede:

a) quanto a 16 milioni di euro per I’anno 2015, 52 milioni di euro per I’anno 2016,
40 milioni di euro per I’'anno 2017, 28 milioni di euro per I’anno 2018 mediante
corrispondente riduzione del fondo di cui all’articolo 1, comma 107, della legge
23 dicembre 2014, n. 190;

b) quanto a 6 milioni per ’anno 2016, 20 milioni per ’anno 2017, 16 milioni di
euro per I’anno 2018 e a 8 milioni di euro per I’anno 2019 mediante le maggiori
entrate derivanti dall’attuazione delle medesime disposizioni;

¢) quanto a 7 milioni di euro per ’anno 2017 ¢ a 9 milioni di euro per I’anno 2018,
mediante utilizzo del Fondo sociale per 'occupazione e la formazione, di cui
all’articolo 18, comma 1, lettera a), del decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185,
convertito, con modificazioni, dalla legge 28 gennaio 2009, n. 2, in misura pari
a 12 milioni di euro per I’anno 2017 e a 15 milioni di euro per I’anno 2018 al fine
di garantire la necessaria compensazione sui saldi di finanza pubblica.

Ai sensi dell’articolo 17, comma 12, della legge 31 dicembre 2009, n. 196, il Mi-

nistero dell’economia e delle finanze e il Ministero del lavoro e delle politiche

sociali, anche avvalendosi del sistema permanente di monitoraggio e valutazione
istituito ai sensi dell’articolo 1, comma 2, della legge n. 92 del 2012, assicurano,

con le risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente e

senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica, il monitoraggio degli

effetti finanziari derivanti dalle disposizioni del presente decreto. Nel caso in cui
si verifichino, o siano in procinto di verificarsi, effetti finanziari negativi e in parti-

colare scostamenti rispetto alla valutazione delle minori entrate di cui al comma 1,

agli eventuali maggiori oneri si provvede mediante corrispondente riduzione del

Fondo di cui all’articolo 1, comma 107, della legge 23 dicembre 2014, n. 190. E’

conseguentemente accantonato e reso indisponibile sul medesimo Fondo nonché,

ai fini degli effetti in termini di fabbisogno e indebitamento netto, sul fondo di cui
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all’ articolo 6, comma 2, del decreto-legge 7 ottobre 2008, n. 154, convertito, con
modificazioni, dalla legge 4 dicembre 2008, n. 189, un importo complessivo pari al
50 per cento degli oneri indicati al comma 1, alinea, fino all’esito dei monitoraggi
annuali previsti nel primo periodo del presente comma. Le somme accantonate e
non utilizzate all’esito del monitoraggio sono conservate nel conto dei residui per
essere destinate al Fondo sociale per 'occupazione e la formazione, di cui all’arti-
colo 18, comma 1, lettera a), del decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185, conver-
tito, con modificazioni, dalla legge 28 gennaio 2009, n. 2. In tali casi, il Ministro
dell’economia e delle finanze riferisce alle Camere con apposita relazione ai sensi
dell’articolo 17, comma 12, della legge 31 dicembre 2009, n. 196.

3. Il Ministro dell’economia e delle finanze ¢ autorizzato ad apportare, con propri
decreti, le occorrenti variazioni di bilancio.

sfeskesk

Art. 57. Entrata in vigore

1. Il presente decreto entra in vigore il giorno successivo a quello della sua pubblica-
zione nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.
I1 presente decreto, munito del sigillo dello Stato, sara inserito nella Raccolta uf-
ficiale degli atti normativi della Repubblica italiana. E’ fatto obbligo a chiunque
spetti di osservarlo e di farlo osservare.

sk KKk

D) MISURE PER LA CONCILIAZIONE
DELLE ESIGENZE DI CURA, DI VITA E DI LAVORO

DECRETO LEGISLATIVO 15 giugno 2015, n. 80

Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, in attuazione
dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183.

Pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana 24 giugno 2015, n. 144 ed
entrato in vigore il 25 giugno 2015.

seoksk skoksk

Art. 1. Oggetto e finalita delle misure

1. Le disposizioni del presente decreto legislativo, in attuazione dell’articolo /, com-
mi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183, recano misure volte a tutelare la
maternita delle lavoratrici e a favorire le opportunita di conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro per la generalita dei lavoratori.
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Art. 2. Modifiche all articolo 16 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-
ria di divieto di adibire al lavoro le donne
1. Al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le seguenti modifi-
cazioni:
a) all’articolo /6, comma 1, la lettera d) ¢ sostituita dalla seguente:
«d) durante i giorni non goduti prima del parto, qualora il parto avvenga in data
anticipata rispetto a quella presunta. Tali giorni si aggiungono al periodo di
congedo di maternita dopo il parto, anche qualora la somma dei periodi di cui
alle lettere a) e c) superi il limite complessivo di cinque mesi.»;
b) dopo l’articolo /6 ¢ inserito il seguente:
«Art. 16-bis (Rinvio e sospensione del congedo di maternita). - 1. In caso di
ricovero del neonato in una struttura pubblica o privata, la madre ha diritto di
chiedere la sospensione del congedo di maternita per il periodo di cui all’artico-
lo 16, comma 1, lettere c) ¢ d), e di godere del congedo, in tutto o in parte, dalla
data di dimissione del bambino.
2. Il diritto di cui al comma 1 pud essere esercitato una sola volta per ogni figlio ed
¢ subordinato alla produzione di attestazione medica che dichiari la compatibilita
dello stato di salute della donna con la ripresa dell’attivita lavorativa.».

ek

Art. 3. Modifiche all’articolo 24 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-

ria di prolungamento del diritto alla corresponsione del trattamento economico

1. All’articolo 24 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, il comma 1 ¢ so-
stituito dal seguente: «1. L’indennita di maternita ¢ corrisposta anche nei casi di
risoluzione del rapporto di lavoro previsti dall’articolo 54, comma 3, lettere a),
b) e c), che si verifichino durante i periodi di congedo di maternita previsti dagli
articoli 16 e 17».

skesksk

Art. 4. Modifiche all’articolo 26 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-

ria di congedo di maternita nei casi di adozione e affidamento

1. All’articolo 26 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, dopo il comma 6 ¢
inserito il seguente: «6-bis. La disposizione di cui all’articolo 16-bis trova applica-
zione anche al congedo di maternita disciplinato dal presente articolo.».

ok

Art. 5. Modifiche all’articolo 28 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-

teria di congedo di paternita

1. All’articolo 28 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modifiche:
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a) dopo il comma 1 sono inseriti 1 seguenti:
«1-bis. Le disposizioni di cui al comma 1, si applicano anche qualora la madre
sia lavoratrice autonoma avente diritto all’indennita di cui all’articolo 66».
1-ter. Uindennita di cui all’articolo 66 spetta al padre lavoratore autonomo,
previa domanda all’INPS, per tutta la durata del congedo di maternita o per
la parte residua che sarebbe spettata alla lavoratrice in caso di morte o di gra-
ve infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in caso di affidamento
esclusivo del bambino al padre»;
b) il comma 2 ¢ sostituito dal seguente:
«2. 11 padre lavoratore che intende avvalersi del diritto di cui ai commi 1
e 1-bis presenta al datore di lavoro la certificazione relativa alle condizioni
ivi previste. In caso di abbandono, il padre lavoratore ne rende dichiarazio-
ne ai sensi dell’articolo 47 del decreto del Presidente della Repubblica 28
dicembre 2000, n. 445. L’INPS provvede d’ufficio agli accertamenti ammi-
nistrativi necessari all’erogazione dell’indennita di cui al comma 1-ter, con
le risorse umane, strumentali e finanziarie previste a legislazione vigente.».

ek sk

Art. 6. Modifiche all articolo 31 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-

ria di congedo di paternita nei casi di adozione e affidamento

1. All’articolo 31 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, il comma 2 ¢ sostitu-
ito dal seguente: «2. Il congedo di cui all’articolo 26, comma 4, spetta, alle mede-
sime condizioni, al lavoratore anche qualora la madre non sia lavoratrice. L’ente
autorizzato che ha ricevuto I’incarico di curare la procedura di adozione certifica
la durata del periodo di permanenza all’estero del lavoratore.».

ek

Art. 7. Modifiche all’articolo 32 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-
teria di congedo parentale
1. All’articolo 32 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modifiche:
a) al comma 1 le parole: «nei primi suoi otto anni di vita» sono sostituite dalle
seguenti: «nei primi suoi dodici anni di vitay;
b) dopo il comma 1-bis ¢ inserito il seguente:
«l-ter. In caso di mancata regolamentazione, da parte della contrattazione
collettiva, anche di livello aziendale, delle modalita di fruizione del con-
gedo parentale su base oraria, ciascun genitore puo scegliere tra la frui-
zione giornaliera e quella oraria. La fruizione su base oraria ¢ consentita
in misura pari alla meta dell’orario medio giornaliero del periodo di paga
quadrisettimanale o mensile immediatamente precedente a quello nel corso
del quale ha inizio il congedo parentale. Nei casi di cui al presente comma
¢ esclusa la cumulabilita della fruizione oraria del congedo parentale con
permessi o riposi di cui al presente decreto legislativo. Le disposizioni di
cui al presente comma non si applicano al personale del comparto sicurezza
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e difesa e a quello dei vigili del fuoco e soccorso pubblico.»; ¢) il comma 3 ¢
sostituito dal seguente: «3. Ai fini dell’esercizio del diritto di cui al comma
1, il genitore ¢ tenuto, salvo casi di oggettiva impossibilita, a preavvisare il
datore di lavoro secondo le modalita e i criteri definiti dai contratti colletti-
vi e, comunque, con un termine di preavviso non inferiore a cinque giorni
indicando I'inizio e la fine del periodo di congedo. Il termine di preavviso ¢
pari a 2 giorni nel caso di congedo parentale su base oraria.».

sesksk

Art. 8. Modifiche all articolo 33 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-

ria di prolungamento del congedo parentale

1. All’articolo 33, comma 1, del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, le parole:
«entro il compimento dell’ottavo anno di vita del bambino» sono sostituite dalle
seguenti: «entro il compimento del dodicesimo anno di vita del bambinoy.

seoksk

Art. 9. Modifiche all’articolo 34 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in mate-
ria di trattamento economico e normativo
1. All’articolo 34 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modificazioni:
a) al comma 1, le parole: «fino al terzo anno» sono sostituite dalle seguenti: «fino
al sesto annoy;
b) al comma 3 dopo le parole: «& dovuta» sono inserite le seguenti: «, fino all’ottavo
anno di vita del bambino,».

ek

Art. 10. Modifiche all’articolo 36 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-

teria di congedo parentale nei casi di adozione e affidamento

1. All’articolo 36 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modifiche:

a) al comma 2 le parole: «entro otto anni dall’ingresso del minore in famiglia»
sono sostituite dalle seguenti: «entro dodici anni dall’ingresso del minore in
famiglia;

b) il comma 3 ¢ sostituito dal seguente:

«3. L’indennita di cui all’articolo 34, comma 1, ¢ dovuta, per il periodo
massimo complessivo ivi previsto, entro i sei anni dall’ingresso del minore
in famiglia.».

Aeskesk

Art. 11. Modifiche all’articolo 53 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in
materia di lavoro notturno
1. All’articolo 53, comma 2, del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, dopo la
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lettera b), ¢ aggiunta la seguente: «b-bis) la lavoratrice madre adottiva o affidataria
di un minore, nei primi tre anni dall’ingresso del minore in famiglia, e comunque
non oltre il dodicesimo anno di eta o, in alternativa ed alle stesse condizioni, il
lavoratore padre adottivo o affidatario convivente con la stessa.».

ok

Art. 12. Modifiche all’articolo 55 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in
materia di dimissioni
1. All’articolo 55 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modificazioni:
a) il comma 1 ¢ sostituito dal seguente:
«l. In caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo per cui &
previsto, a norma dell’articolo 54, il divieto di licenziamento, la lavoratrice
ha diritto alle indennita previste da disposizioni di legge e contrattuali per
il caso di licenziamento. La lavoratrice e il lavoratore che si dimettono nel
predetto periodo non sono tenuti al preavviso.»;
b) il comma 5 ¢ abrogato.

sfesksk

Art. 13. Modifiche all’articolo 64 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-

teria di lavoratrici iscritte alla gestione separata di cui all articolo 2, comma 26, della

legge 8 agosto 1995, n. 335

1. Dopo l'articolo 64 sono inseriti i seguenti: «Art. 64-bis (Adozioni e affidamenti). -
1. In caso di adozione, nazionale o internazionale, alle lavoratrici di cui all’articolo
2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, non iscritte ad altre forme obbliga-
torie, spetta, sulla base di idonea documentazione, un’indennita per i cinque mesi
successivi all’effettivo ingresso del minore in famiglia, alle condizioni e secondo
le modalita di cui al decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di
concerto con il Ministro dell’economia ¢ delle finanze, adottato ai sensi dell’arti-
colo 59, comma 16, della legge 27 dicembre 1997, n. 449. Art. 64-ter (Automaticita
delle prestazioni). - 1. I lavoratori e le lavoratrici iscritti alla gestione separata
di cui all’articolo 2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, non iscritti ad
altre forme obbligatorie, hanno diritto all’indennita di maternita anche in caso di
mancato versamento alla gestione dei relativi contributi previdenziali da parte del
committente.».

ek

Art. 14. Modifica del capo XI del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151 1. La rubri-
ca del capo XI ¢ sostituita dalla seguente: «Lavoratori autonomi.

skesksk

Art. 15. Modifiche all’articolo 66 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-
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teria di indennita di maternita per le lavoratrici autonome e le imprenditrici agricole

1. All’articolo 66 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, dopo il comma 1, ¢
aggiunto il seguente: «1-bis. L’indennita di cui al comma 1 spetta al padre lavora-
tore autonomo, per il periodo in cui sarebbe spettata alla madre lavoratrice autono-
ma o per la parte residua, in caso di morte o di grave infermita della madre ovvero
di abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.».

Aeskesk

Art. 16. Modifiche all’articolo 67 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-
teria di modalita di erogazione dell’indennita di maternita per le lavoratrici autonome
e le imprenditrici agricole
1. All’articolo 67 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modifiche:
a) dopo il comma 1 ¢ inserito il seguente:
«1-bis. L’indennita di cui all’articolo 66, comma 1-bis, ¢ erogata previa
domanda all’INPS, corredata dalla certificazione relativa alle condizioni
ivi previste. In caso di abbandono il padre lavoratore autonomo ne rende
dichiarazione ai sensi dell’articolo 47 del decreto del Presidente della Re-
pubblica 28 dicembre 2000, n. 445.;
b) il comma 2 ¢ sostituito dal seguente:
«2. In caso di adozione o di affidamento, I’indennita di maternita di cui
all’articolo 66 spetta, sulla base di idonea documentazione, per i periodi e
secondo quanto previsto all’articolo 26.».

sesksk

Art. 17. Modifica del capo XII del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151 1.
La rubrica del capo XII ¢ sostituita dalla seguente: «Liberi professionisti».

Aeskesk

Art. 18. Modifiche all’articolo 70 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in ma-

teria di indennita di maternita per le libere professioniste

1. All’articolo 70 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, dopo il comma 3-bis
¢ aggiunto il seguente: «3-ter. L’indennita di cui al comma 1 spetta al padre libero
professionista per il periodo in cui sarebbe spettata alla madre libera professioni-
sta o per la parte residua, in caso di morte o di grave infermita della madre ovvero
di abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.».

eoksk

Art. 19. Modifiche all’articolo 71 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in
materia di termini e modalita della domanda per I’indennita di maternita per le libere
professioniste

1. All’articolo 71 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, dopo il comma 3 ¢ in-
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serito il seguente: «3-bis. L’indennita di cui all’articolo 70, comma 3-ter ¢ erogata
previa domanda al competente ente previdenziale, corredata dalla certificazione
relativa alle condizioni ivi previste. In caso di abbandono il padre libero profes-
sionista ne rende dichiarazione ai sensi dell’articolo 47 del decreto del Presidente
della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445.».

skesk

Art. 20. Modifiche all’articolo 72 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, in
materia di indennita di maternita per le libere professioniste nei casi di adozione e
affidamento
1. All’articolo 72 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modifiche:
a) il comma 1 ¢ sostituito dal seguente:
«l. In caso di adozione o di affidamento, I’indennita di maternita di cui
all’articolo 70 spetta, sulla base di idonea documentazione, per i periodi e
secondo quanto previsto all’articolo 26.»;
b) il comma 2 ¢ sostituito dal seguente:
«2. La domanda deve essere presentata dalla madre al competente ente che
gestisce forme obbligatorie di previdenza in favore dei liberi professionisti
entro il termine perentorio di centottanta giorni dall’ingresso del minore e
deve essere corredata da idonee dichiarazioni, ai sensi del decreto del Presi-
dente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445, attestanti I’inesistenza del
diritto a indennita di maternita per qualsiasi altro titolo e la data di effettivo
ingresso del minore nella famiglia.».

sesksk

Art. 21. Modifiche all articolo 85 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, recante
disposizioni in vigore
1. All’articolo 85 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono apportate le
seguenti modificazioni:
a) al comma 1 sono soppresse le lettere m) e z);
b) al comma 2, la lettera h) ¢ sostituita dalla seguente: «h) il decreto del Ministro
della sanita 10 settembre 1998, ».

sfesksk

Art. 22. Modifiche agli articoli 11 e 18-bis del decreto legislativo 8 aprile 2003, n. 66,
in materia di lavoro notturno
1. Al decreto legislativo 8 aprile 2003, n. 66, sono apportate le seguenti modifica-
zioni:
a) all’articolo 7/, comma 2, dopo la lettera b), ¢ inserita la seguente:
«b-bis) la lavoratrice madre adottiva o affidataria di un minore, nei primi tre
anni dall’ingresso del minore in famiglia, e comunque non oltre il dodicesi-
mo anno di eta o, in alternativa ed alle stesse condizioni, il lavoratore padre
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adottivo o affidatario convivente con la stessa;»;
b) all’articolo /8-bis, comma 1, secondo periodo, dopo le parole: «lettere a), b)»
sono inserite le seguenti: «b-bis) e».

skeoksk

Art. 23. Disposizioni in materia di telelavoro

1.

I datori di lavoro privati che facciano ricorso all’istituto del telelavoro per motivi
legati ad esigenze di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro in forza di accordi
collettivi stipulati da associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative
sul piano nazionale, possono escludere i lavoratori ammessi al telelavoro dal com-
puto dei limiti numerici previsti da leggi e contratti collettivi per I'applicazione di
particolari normative e istituti.

sesksk

Art. 24. Congedo per le donne vittime di violenza di genere

1.

2.

3.

4.

La dipendente di datore di lavoro pubblico o privato, con esclusione del lavoro
domestico, inserita nei percorsi di protezione relativi alla violenza di genere, debi-
tamente certificati dai servizi sociali del comune di residenza o dai centri antivio-
lenza o dalle case rifugio di cui all’articolo 5-bis decreto-legge 14 agosto 2013, n.
93, convertito, con modificazioni, dalla legge 15 ottobre 2013, n. 119, ha il diritto
di astenersi dal lavoro per motivi connessi al suddetto percorso di protezione per
un periodo massimo di tre mesi.

Le lavoratrici titolari di rapporti di collaborazione coordinata e continuativa inse-
rite nei percorsi di protezione relativi alla violenza di genere, debitamente certifi-
cati dai servizi sociali del Comune di residenza o dai Centri antiviolenza o dalle
Case rifugio di cui all’articolo 5-bis, del decreto-legge 14 agosto 2013, n. 93, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 15 ottobre 2013, n. 119, hanno diritto alla
sospensione del rapporto contrattuale per motivi connessi allo svolgimento del
percorso di protezione, per il periodo corrispondente all’astensione, la cui durata
non puo essere superiore a tre mesi.

Ai fini dell’esercizio del diritto di cui al presente articolo, la lavoratrice, salvo casi
di oggettiva impossibilita, ¢ tenuta a preavvisare il datore di lavoro o il commit-
tente con un termine di preavviso non inferiore a sette giorni, con I'indicazione
dell’inizio e della fine del periodo di congedo e a produrre la certificazione di cui
ai commi 1 e 2.

Durante il periodo di congedo, la lavoratrice ha diritto a percepire un’indennita
corrispondente all’ultima retribuzione, con riferimento alle voci fisse e continua-
tive del trattamento, e il periodo medesimo ¢ coperto da contribuzione figurativa.
L’indennita ¢ corrisposta dal datore di lavoro secondo le modalita previste per la
corresponsione dei trattamenti economici di maternita. I datori di lavoro privati,
nella denuncia contributiva, detraggono I'importo dell’indennita dall’ammontare
dei contributi previdenziali dovuti all’ente previdenziale competente. Per i dipen-
denti dei predetti datori di lavoro privati, compresi quelli per i quali non ¢ prevista
I’assicurazione per le prestazioni di maternita, I’indennita di cui al presente com-
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ma ¢ corrisposta con le modalita di cui all’articolo / del decreto-legge 30 dicem-
bre 1979, n. 663, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 febbraio 1980, n. 33.
Tale periodo ¢ computato ai fini dell’anzianita di servizio a tutti gli effetti, nonché
ai fini della maturazione delle ferie, della tredicesima mensilita e del trattamento
di fine rapporto.

5. 1l congedo di cui al comma 1 pud essere usufruito su base oraria o giornaliera
nell’arco temporale di tre anni secondo quanto previsto da successivi accordi col-
lettivi nazionali stipulati da associazioni sindacali comparativamente piu rappre-
sentative sul piano nazionale. In caso di mancata regolamentazione, da parte della
contrattazione collettiva, delle modalita di fruizione del congedo, la dipendente
puo scegliere tra la fruizione giornaliera e quella oraria. La fruizione su base ora-
ria ¢ consentita in misura pari alla meta dell’orario medio giornaliero del periodo
di paga quadrisettimanale o mensile immediatamente precedente a quello nel cor-
so del quale ha inizio il congedo.

6. Lalavoratrice di cui al comma 1 ha diritto alla trasformazione del rapporto di la-
voro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale, verticale od orizzontale, ove dispo-
nibili in organico. Il rapporto di lavoro a tempo parziale deve essere nuovamente
trasformato, a richiesta della lavoratrice, in rapporto di lavoro a tempo pieno.

7. Restano in ogni caso salve disposizioni piu favorevoli previste dalla contrattazio-
ne collettiva.

skeoksk

Art. 25. Destinazione di risorse alle misure di conciliazione tra vita professionale e

vita privata

1. In via sperimentale, per il triennio 2016-2018, una quota pari al 10 per cento delle
risorse del Fondo per il finanziamento di sgravi contributivi per incentivare la
contrattazione di secondo livello, di cui all’articolo I, comma 68, ultimo periodo,
della legge 24 dicembre 2007, n. 247, e successive modificazioni, ¢ destinata alla
promozione della conciliazione tra vita professionale e vita privata, secondo i cri-
teri indicati al comma 2.

2. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Mi-
nistro dell’economia e delle finanze, sono definiti criteri e modalita per I’utilizzo
delle risorse di cui al comma 1 sulla base delle linee guida elaborate ai sensi del
comma 3, attraverso I’adozione di modelli finalizzati a favorire la stipula di con-
tratti collettivi aziendali. Il medesimo decreto definisce ulteriori azioni e modalita
di intervento in materia di conciliazione tra vita professionale e vita privata, anche
attraverso 1’adozione di linee guida e modelli finalizzati a favorire la stipula di
contratti collettivi aziendali.

3. All’elaborazione delle linee guida ed al coordinamento delle connesse attivita di
monitoraggio degli interventi di cui al comma 2 provvede una cabina di regia di
cui fanno parte tre rappresentanti designati dal Presidente del Consiglio dei mini-
stri o, rispettivamente, ove nominati, dal Ministro delegato per le politiche della
famiglia, dal Ministro delegato per le pari opportunita e dal Ministro delegato per
la semplificazione e la pubblica amministrazione, da un rappresentante designato
dal Ministro dell’economia e delle finanze, ¢ da un rappresentante designato dal
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Ministro del lavoro e delle politiche sociali che la presiede. Ai componenti della
cabina di regia non spetta alcun compenso, indennita, gettone di presenza, rimbor-
so spese 0 emolumento comunque denominato. All’attuazione di quanto previsto
dal presente comma si provvede con le risorse umane, strumentali e finanziarie
disponibili a legislazione vigente e, comunque, senza nuovi o maggiori oneri per
la finanza pubblica.

Aeskesk

Art. 26. Disposizioni finanziarie

L.

2.

3.

4.

Agli oneri derivanti dagli articoli da 2 a 24 valutati in 104 milioni di euro per
I’anno 2015 si provvede mediante corrispondente riduzione del fondo di cui all’ar-
ticolo I/, comma 107, della legge 23 dicembre 2014, n. 190.

Le disposizioni di cui agli articoli 2, 3, 5,7, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 16 e 24 si applicano
in via sperimentale esclusivamente per il solo anno 2015 e per le sole giornate di
astensione riconosciute nell’anno 2015 medesimo.

Il riconoscimento dei benefici per gli anni successivi al 2015 ¢ condizionato alla
entrata in vigore di decreti legislativi attuativi dei criteri di delega di cui alla /egge
10 dicembre 2014, n. 183, che individuino adeguata copertura finanziaria.

Nel caso in cui non entrino in vigore i provvedimenti di cui al comma 3, a decor-
rere dal 1° gennaio 2016 e con riferimento alle giornate di astensione riconosciute
a decorrere dall’anno 2016, le disposizioni modificate dagli articoli 2, 3, 5, 7, §,
9, 10, 13, 14, 15 e 16 si applicano nel testo vigente prima dell’entrata in vigore del
presente decreto.
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Art. 27. Clausola di salvaguardia

1.

Ai sensi dell’articolo 17, comma 12, della legge 31 dicembre 2009, n. 196, il Mi-
nistero dell’economia e delle finanze e il Ministero del lavoro e delle politiche
sociali, anche avvalendosi del sistema permanente di monitoraggio ¢ valutazio-
ne istituito ai sensi dell’articolo 1, comma 2, della legge 28 giugno 2012, n. 92,
provvedono al monitoraggio degli effetti finanziari derivanti dalle disposizioni
introdotte dal presente decreto. Nel caso in cui si verifichino, o siano in procinto
di verificarsi, scostamenti rispetto alle previsioni di spesa di cui all’articolo 26, il
Ministro dell’economia e delle finanze provvede, sentito il Ministro del lavoro e
delle politiche sociali, con proprio decreto alla rideterminazione dei benefici pre-
visti dai precedenti articoli, avuto riguardo, in particolare, a quanto previsto dagli
articoli da 7 a 10. In tal caso, il Ministro dell’economia e delle finanze riferisce
alle Camere con apposita relazione ai sensi dell’articolo 17, comma 12, della citata
legge di contabilita e finanza pubblica.

sesksk

Art. 28. Entrata in vigore 1. 11 presente decreto entra in vigore il giorno successivo a
quello della sua pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.
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Il presente decreto, munito del sigillo dello Stato, sara inserito nella Raccolta ufficiale
degli atti normativi della Repubblica italiana. E’ fatto obbligo a chiunque spetti di os-
servarlo e di farlo osservare.

seoksk skoksk

DECRETO LEGISLATIVO 26 marzo 2001, n. 151 - Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, a nor-
ma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53

Con le modifiche apportate dal d. Igs. 15 giugno 2015, n. 80

sekok skeoksk

Capo I

DISPOSIZIONI GENERALI

Art. 1. Oggetto (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 1, comma 5; legge 8 marzo 2000,

n. 53, art. 17, comma 3)

1. Il presente testo unico disciplina i congedi, i riposi, i permessi e la tutela delle
lavoratrici e dei lavoratori connessi alla maternita e paternita di figli naturali adot-
tivi e in affidamento, nonch¢ il sostegno economico alla maternita e alla paternita.

2. Sono fatte salve le condizioni di maggior favore stabilite da leggi, regolamenti,
contratti collettivi, e da ogni altra disposizione.

Aeskesk

Art. 2. Definizioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 1, comma 1, e 13)

1. Al fini del presente testo unico:

a) per “congedo di maternita” si intende 1’astensione obbligatoria dal lavoro della
lavoratrice;

b) per “congedo di paternita” si intende ’astensione dal lavoro del lavoratore, fru-
ito in alternativa al congedo di maternita;

¢) per “congedo parentale”, si intende ’astensione facoltativa della lavoratrice o
del lavoratore;

d) per “congedo per la malattia del figlio” si intende I’astensione facoltativa dal
lavoro della lavoratrice o del lavoratore in dipendenza della malattia stessa;

¢) per “lavoratrice” o “lavoratore”, salvo che non sia altrimenti specificato, si in-
tendono i dipendenti, compresi quelli con contratto di apprendistato, di am-
ministrazioni pubbliche, di privati datori di lavoro nonché i soci lavoratori di
cooperative.

2. Leindennita di cui al presente testo unico corrispondono, per le pubbliche ammi-
nistrazioni, ai trattamenti economici previsti, ai sensi della legislazione vigente,
da disposizioni normative e contrattuali. [ trattamenti economici non possono es-
sere inferiori alle predette indennita.
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Art. 3. Divieto di discriminazione

1.

E vietata qualsiasi discriminazione per ragioni connesse al sesso, secondo quanto
previsto dal decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, con particolare riguardo ad
ogni trattamento meno favorevole in ragione dello stato di gravidanza, nonché di
maternita o paternita, anche adottive, ovvero in ragione della titolarita e dell’eser-
cizio dei relativi diritti.

sesksk

Art. 4. Sostituzione di lavoratrici e lavoratori in congedo (legge 30 dicembre 1971, n.
1204, art. 11; legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 10)

1.

In sostituzione delle lavoratrici e dei lavoratori assenti dal lavoro, in virtu delle di-
sposizioni del presente testo unico, il datore di lavoro puo assumere personale con
contratto a tempo determinato o utilizzare personale con contratto temporaneo, ai
sensi, rispettivamente, dell’articolo I, secondo comma, lettera b), della legge 18
aprile 1962, n. 230, e dell’articolo I, comma 2, lettera c), della legge 24 giugno
1997, n. 196, e con 'osservanza delle disposizioni delle leggi medesime.
L’assunzione di personale a tempo determinato e I’utilizzazione di personale tem-
poraneo, in sostituzione di lavoratrici e lavoratori in congedo ai sensi del presente
testo unico puo avvenire anche con anticipo fino ad un mese rispetto al periodo
di inizio del congedo, salvo periodi superiori previsti dalla contrattazione collet-
tiva. ©

Nelle aziende con meno di venti dipendenti, per i contributi a carico del datore di
lavoro che assume personale con contratto a tempo determinato in sostituzione di
lavoratrici e lavoratori in congedo, ¢ concesso uno sgravio contributivo del 50 per
cento. Quando la sostituzione avviene con contratto di lavoro temporaneo, I'im-
presa utilizzatrice recupera dalla societa di fornitura le somme corrispondenti allo
sgravio da questa ottenuto.

4. Le disposizioni del comma 3 trovano applicazione fino al compimento di un
anno di eta del figlio della lavoratrice o del lavoratore in congedo o per un anno
dall’accoglienza del minore adottato o in affidamento.

5. Nelle aziende in cui operano lavoratrici autonome di cui al Capo XI, ¢ possibile
procedere, in caso di maternita delle suddette lavoratrici, e comunque entro il pri-
mo anno di eta del bambino o nel primo anno di accoglienza del minore adottato
o in affidamento, all’assunzione di personale a tempo determinato e di personale
temporaneo, per un periodo massimo di dodici mesi, con le medesime agevolazio-
ni di cui al comma 3.

skeoksk

Art. 5. Anticipazione del trattamento di fine rapporto (legge 8 marzo 2000, n. 53, art.

7)
1.

Durante i periodi di fruizione dei congedi di cui all’articolo 32, il trattamento di
fine rapporto puo essere anticipato ai fini del sostegno economico, ai sensi dell’ar-
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ticolo 7 della legge 8 marzo 2000, n. 53. Gli statuti delle forme pensionistiche
complementari di cui al decreto legislativo 21 aprile 1993, n. 124, e successive
modificazioni, possono prevedere la possibilita di conseguire tale anticipazione.

ks skeoksk

Capo 11

TUTELA DELLA SALUTE DELLA LAVORATRICE

Art. 6. Tutela della sicurezza e della salute (decreto legislativo 25 novembre 1996, n.

645, art. 1; legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 9)

1. Il presente Capo prescrive misure per la tutela della sicurezza e della salute delle
lavoratrici durante il periodo di gravidanza e fino a sette mesi di eta del figlio, che
hanno informato il datore di lavoro del proprio stato, conformemente alle disposi-
zioni vigenti, fatto salvo quanto previsto dal comma 2 dell’articolo §.

2. Latutelasiapplica, altresi, alle lavoratrici che hanno ricevuto bambini in adozione
o in affidamento, fino al compimento dei sette mesi di eta.

3. Salva l'ordinaria assistenza sanitaria e ospedaliera a carico del Servizio sanitario
nazionale, le lavoratrici, durante la gravidanza, possono fruire presso le strutture
sanitarie pubbliche o private accreditate, con esclusione dal costo delle prestazioni
erogate, oltre che delle periodiche visite ostetrico- ginecologiche, delle prestazioni
specialistiche per la tutela della maternita, in funzione preconcezionale e di pre-
venzione del rischio fetale, previste dal decreto del Ministro della sanita di cui
all’articolo I, comma 5, lettera a), del decreto legislativo 29 aprile 1998, n. 124,

sfesksk

Art. 7. Lavori vietati (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 3, 30, comma 8, e 31,
comma 1; decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645, art. 3; legge 8 marzo 2000, n.
53, art. 12, comma 3)

1. E’ vietato adibire le lavoratrici al trasporto e al sollevamento di pesi, nonché ai
lavori pericolosi, faticosi ed insalubri. I lavori pericolosi, faticosi ed insalubri sono
indicati dall’articolo 5 del decreto del Presidente della Repubblica 25 novembre
1976, n. 1026, riportato nell’allegato A del presente testo unico. I1 Ministro del
lavoro e della previdenza sociale, di concerto con i Ministri della sanita e per la
solidarieta sociale, sentite le parti sociali, provvede ad aggiornare I’elenco di cui
all’allegato A.

2. Trai lavori pericolosi, faticosi ed insalubri sono inclusi quelli che comportano il
rischio di esposizione agli agenti ed alle condizioni di lavoro, indicati nell’elenco
di cui all’allegato B.

3. La lavoratrice ¢ addetta ad altre mansioni per il periodo per il quale ¢ previsto il
divieto.

4. Lalavoratrice ¢, altresi, spostata ad altre mansioni nei casi in cui i servizi ispettivi
del Ministero del lavoro, d’ufficio o su istanza della lavoratrice, accertino che le
condizioni di lavoro o ambientali sono pregiudizievoli alla salute della donna.

5. La lavoratrice adibita a mansioni inferiori a quelle abituali conserva la retribu-
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zione corrispondente alle mansioni precedentemente svolte, nonché la qualifica
originale. Si applicano le disposizioni di cui all’articolo /3 della legge 20 maggio
1970, n. 300, qualora la lavoratrice sia adibita a mansioni equivalenti o superiori.

6. Quando la lavoratrice non possa essere spostata ad altre mansioni, il servizio
ispettivo del Ministero del lavoro, competente per territorio, puo disporre 1’in-
terdizione dal lavoro per tutto il periodo di cui al presente Capo, in attuazione di
quanto previsto all’articolo /7.

7. Linosservanza delle disposizioni contenute nei commi 1, 2, 3 ¢ 4 ¢ punita con
l’arresto fino a sei mesi.

ek

Art. 8. Esposizione a radiazioni ionizzanti (decreto legislativo 17 marzo 1995, n. 230,

art. 69)

1. Ledonne, durante la gravidanza, non possono svolgere attivita in zone classificate
0, comunque, essere adibite ad attivita che potrebbero esporre il nascituro ad una
dose che ecceda un millisievert durante il periodo della gravidanza.

2. E’ fatto obbligo alle lavoratrici di comunicare al datore di lavoro il proprio stato di
gravidanza, non appena accertato.

3. E’ altresi vietato adibire le donne che allattano ad attivita comportanti un rischio
di contaminazione.

eoksk

Art. 9. Polizia di Stato, penitenziaria e municipale (legge 7 agosto 1990, n. 232, art. 13;

legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 14)

1. Fermo restando quanto previsto dal presente Capo, durante la grg8 idanza ¢ vietato
adibire al lavoro operativo le appartenenti alla Polizia di Stato.

2. Per le appartenenti alla Polizia di Stato, gli accertamenti tecnico-sanitari previsti
dal presente testo unico sono devoluti al servizio sanitario dell’'amministrazione
della pubblica sicurezza, in conformita all’articolo 6, lettera z), della legge 23 di-
cembre 1978, n. 833, e successive modificazioni.

3. Ledisposizioni di cui al comma 1 si applicano al personale femminile del corpo di
polizia penitenziaria e ai corpi di polizia municipale.

(8) Vedi, anche, ’art. 14, comma, D.P.R. 11 settembre 2007, n. 170 e I’art. 18, com-
ma 2, D.P.R. 16 aprile 2009, n. 51.
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Art. 10. Personale militare femminile (decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, art.
4, comma 3)
[Abrogato]

sesksk

Art. 11. Valutazione dei rischi (decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645, art. 4)
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1.  Fermo restando quanto stabilito dall’articolo 7, commi 1 e 2, il datore di lavo-
ro, nell’ambito ed agli effetti della valutazione di cui all’articolo 4, comma 1, del
decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive modificazioni, valu-
ta i rischi per la sicurezza e la salute delle lavoratrici, in particolare i rischi di
esposizione ad agenti fisici, chimici o biologici, processi o condizioni di lavoro di
cui all’allegato C, nel rispetto delle linee direttrici elaborate dalla Commissione
dell’Unione europea, individuando le misure di prevenzione e protezione da adot-
tare.

2. Lobbligo di informazione stabilito dall’articolo 27 del decreto legislativo 19 set-
tembre 1994, n. 626, e successive modificazioni, comprende quello di informare le
lavoratrici ed i loro rappresentati per la sicurezza sui risultati della valutazione e
sulle conseguenti misure di protezione e di prevenzione adottate.

Aeskesk

Art. 12. Conseguenze della valutazione (decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645,

art. 5)

1. Qualora i risultati della valutazione di cui all’articolo //, comma 1, rivelino un
rischio per la sicurezza e la salute delle lavoratrici, il datore di lavoro adotta le
misure necessarie affinché I’esposizione al rischio delle lavoratrici sia evitata, mo-
dificandone temporaneamente le condizioni o I’orario di lavoro.

2. Ove lamodifica delle condizioni o dell’orario di lavoro non sia possibile per motivi
organizzativi o produttivi, il datore di lavoro applica quanto stabilito dall’articolo
7, commi 3, 4 e 5, dandone contestuale informazione scritta al servizio ispettivo
del Ministero del lavoro competente per territorio, che puo disporre I'interdizione
dal lavoro per tutto il periodo di cui all’articolo 6, comma 1, in attuazione di quan-
to previsto all’articolo 7.

3. Le disposizioni di cui ai commi 1 e 2 trovano applicazione al di fuori dei casi di
divieto sanciti dall’articolo 7, commi 1 e 2.

4. Linosservanza della disposizione di cui al comma 1 € punita con la sanzione di
cui all’articolo 7, comma 7.

skesksk

Art. 13. Adeguamento alla disciplina comunitaria (decreto legislativo 25 novembre

1996, n. 645, articoli 2 e 8)

1.  Con decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, di concerto con il
Ministro della sanita, sentita la Commissione consultiva permanente di cui all’ar-
ticolo 26 del decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive modifica-
zioni, sono recepite le linee direttrici elaborate dalla Commissione dell’Unione eu-
ropea, concernenti la valutazione degli agenti chimici, fisici e biologici, nonché dei
processi industriali ritenuti pericolosi per la sicurezza o la salute delle lavoratrici e
riguardanti anche i movimenti, le posizioni di lavoro, la fatica mentale e fisica e gli
altri disagi fisici e mentali connessi con l’attivita svolta dalle predette lavoratrici.

2. Con la stessa procedura di cui al comma 1, si provvede ad adeguare ed integrare
la disciplina contenuta nel decreto di cui al comma 1, nonché a modificare ed inte-
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grare gli elenchi di cui agli allegati B e C, in conformita alle modifiche alle linee
direttrici e alle altre modifiche adottate in sede comunitaria.

stesksk

Art. 14. Controlli prenatali (decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645, art. 7)

1. Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per 1’effettuazione di
esami prenatali, accertamenti clinici ovvero visite mediche specialistiche, nel caso
in cui questi debbono essere eseguiti durante I’orario di lavoro.

2. Per la fruizione dei permessi di cui al comma 1 le lavoratrici presentano al datore
di lavoro apposita istanza e successivamente presentano la relativa documentazio-
ne giustificativa attestante la data e I'orario di effettuazione degli esami.
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Art. 15. Disposizioni applicabili (decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645, art. 9)

1. Per quanto non diversamente previsto dal presente Capo, restano ferme le dispo-
sizioni recate dal decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive mo-
dificazioni, nonché da ogni altra disposizione in materia di sicurezza e salute nei
luoghi di lavoro.
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Capo 111

CONGEDO DI MATERNITA

Art. 16. Divieto di adibire al lavoro le donne (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 4,
comma 1 e 4)

1. E’ vietato adibire al lavoro le donne:

a) durante i due mesi precedenti la data presunta del parto, salvo quanto previsto
all’articolo 20,

b) ove il parto avvenga oltre tale data, per il periodo intercorrente tra la data pre-
sunta ¢ la data effettiva del parto;

c) durante i tre mesi dopo il parto, salvo quanto previsto all’art. 20;

d) durante i giorni non goduti prima del parto, qualora il parto avvenga in data
anticipata rispetto a quella presunta. Tali giorni si aggiungono al periodo di
congedo di maternita dopo il parto, anche qualora la somma dei periodi di cui
alle lettere a) e ¢) superi il limite complessivo di cinque mesi.’
1-bis. Nel caso di interruzione spontanea o terapeutica della gravidanza suc-
cessiva al 180° giorno dall’inizio della gestazione, nonché in caso di decesso
del bambino alla nascita o durante il congedo di maternita, le lavoratrici hanno
facolta di riprendere in qualunque momento ’attivita lavorativa, con un preav-
viso di dieci giorni al datore di lavoro, a condizione che il medico specialista del
Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato e il medico competente
ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che
tale opzione non arrechi pregiudizio alla loro salute.
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Art. 16-bis Rinvio e sospensione del congedo di maternita

1. In caso di ricovero del neonato in una struttura pubblica o privata, la madre ha
diritto di chiedere la sospensione del congedo di maternita per il periodo di cui
all’articolo 16, comma 1, lettere c) e d), e di godere del congedo, in tutto o in parte,
dalla data di dimissione del bambino.

2. Il diritto di cui al comma 1 puo essere esercitato una sola volta per ogni figlio ed
¢ subordinato alla produzione di attestazione medica che dichiari la compatibilita
dello stato di salute della donna con la ripresa dell’attivita lavorativa.

ok

Art. 17. Estensione del divieto (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 4, commi 2 e

3,5, ¢ 30, commi 6,7, 9el0)

1. Il divieto ¢ anticipato a tre mesi dalla data presunta del parto quando le lavoratrici
sono occupate in lavori che, in relazione all’avanzato stato di gravidanza, siano
da ritenersi gravosi o pregiudizievoli. Tali lavori sono determinati con propri de-
creti dal Ministro per il lavoro e la previdenza sociale, sentite le organizzazioni
sindacali nazionali maggiormente rappresentative. Fino all’emanazione del primo
decreto ministeriale, ’anticipazione del divieto di lavoro ¢ disposta dal servizio
ispettivo del Ministero del lavoro, competente per territorio.

2. LaDirezione territoriale del lavoro e la ASL dispongono, secondo quanto previsto
dai commi 3 e 4, I'interdizione dal lavoro delle lavoratrici in stato di gravidanza
fino al periodo di astensione di cui alla lettera a), comma 1, dell’articolo 76 o fino
ai periodi di astensione di cui all’articolo 7, comma 6, e all’articolo 12, comma 2,
per uno o piu periodi, la cui durata sara determinata dalla Direzione territoriale del
lavoro o dalla ASL per i seguenti motivi:

a) nel caso di gravi complicanze della gravidanza o di persistenti forme morbose
che si presume possano essere aggravate dallo stato di gravidanza;

b) quando le condizioni di lavoro o ambientali siano ritenute pregiudizievoli alla
salute della donna e del bambino;

¢) quando la lavoratrice non possa essere spostata ad altre mansioni, secondo quan-
to previsto dagli articoli 7 ¢ 12.

3. Lastensione dal lavoro di cui alla lettera a) del comma 2 ¢ disposta dall’azienda
sanitaria locale, con modalita definite con Accordo sancito in sede di Conferenza
permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento e
Bolzano, secondo le risultanze dell’accertamento medico ivi previsto. In ogni caso
il provvedimento dovra essere emanato entro sette giorni dalla ricezione dell’i-
stanza della lavoratrice.

4. Lastensione dal lavoro di cui alle lettere b) e ¢) del comma 2 ¢ disposta dalla Di-
rezione territoriale del lavoro, d’ufficio o su istanza della lavoratrice, qualora nel
corso della propria attivita di vigilanza emerga I’esistenza delle condizioni che
danno luogo all’astensione medesima.

5. Iprovvedimenti previsti dal presente articolo sono definitivi.

per 221



. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

deoksk

Art. 18. Sanzioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 31, comma 1)

1.

L’inosservanza delle disposizioni contenute negli articoli 16 e 17 € punita con I’ar-
resto fino a sei mesi.

ok

Art. 19. Interruzione della gravidanza (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 20)

1.

L’interruzione della gravidanza, spontanea o volontaria, nei casi previsti dagli ar-
ticoli 4, 5 e 6 della legge 22 maggio 1978, n. 194, ¢ considerata a tutti gli effetti
come malattia.

Ai sensi dell’articolo 17 della legge 22 maggio 1978, n. 194, la pena prevista per
chiunque cagioni ad una donna, per colpa, I’interruzione della gravidanza o un
parto prematuro ¢ aumentata se il fatto ¢ commesso con la violazione delle norme
poste a tutela del lavoro.

ek

Art. 20. Flessibilita del congedo di maternita (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art.
4-bis; legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 12, comma 2)

1.

2.

Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita, le lavoratrici han-
no la facolta di astenersi dal lavoro a partire dal mese precedente la data presunta
del parto e nei quattro mesi successivi al parto, a condizione che il medico specia-
lista del Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato e il medico com-
petente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino
che tale opzione non arrechi pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro.
I1 Ministro del lavoro e della previdenza sociale, di concerto con i Ministri della
sanita e per la solidarieta sociale, sentite le parti sociali, definisce con proprio
decreto 1’elenco dei lavori ai quali non si applicano le disposizioni del comma 1.

sesksk

Art. 21. Documentazione (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 4, comma 5, e 28)

1.

Prima dell’inizio del periodo di divieto di lavoro di cui all’articolo /6, lettera a),
le lavoratrici devono consegnare al datore di lavoro e all’istituto erogatore dell’in-
dennita di maternita il certificato medico indicante la data presunta del parto. La
data indicata nel certificato fa stato, nonostante qualsiasi errore di previsione.

1-bis. A decorrere dal termine indicato nel comma 2-ter, il certificato medico di gravi-

danza indicante la data presunta del parto deve essere inviato all’Istituto nazionale
della previdenza sociale (INPS) esclusivamente per via telematica direttamente
dal medico del Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato, secondo
le modalita e utilizzando i servizi definiti con decreto del Ministero del lavoro
e delle politiche sociali e del Ministero della salute, di concerto con il Ministero
dell’economia e delle finanze, entro nove mesi dalla data di entrata in vigore della
presente disposizione, utilizzando il sistema di trasmissione delle certificazioni di
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malattia, di cui al decreto del Ministro della salute 26 febbraio 2010, pubblicato
nella Gazzetta Ufficiale 19 marzo 2010, n. 65.

2. Lalavoratrice ¢ tenuta a presentare, entro trenta giorni, il certificato di nascita del
figlio, ovvero la dichiarazione sostitutiva, ai sensi dell’articolo 46 del decreto del
Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445.

2-bis. La trasmissione all’INPS del certificato di parto o del certificato di interruzione
di gravidanza deve essere effettuata esclusivamente per via telematica dalla com-
petente struttura sanitaria pubblica o privata convenzionata con il Servizio sani-
tario nazionale, secondo le modalita e utilizzando i servizi definiti con il decreto
interministeriale di cui al comma 1-bis.

2-ter. Le modalita di comunicazione di cui ai commi 1-bis e 2-bis trovano applicazione
a decorrere dal duecento settantesimo giorno successivo alla data di entrata in
vigore del decreto interministeriale di cui al comma 1-bis.

2-quater. Fino alla scadenza del termine di cui al comma 2-ter rimane in vigore ’ob-
bligo per la lavoratrice di consegnare all’INPS il certificato medico di gravidanza
indicante la data presunta del parto, a sensi del comma 1, nonché la dichiarazione
sostitutiva attestante la data del parto, ai sensi dell’articolo 46 del testo unico di cui
al decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445, e successive
modificazioni.

skesksk

Art. 22. Trattamento economico e normativo (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli

6, 8 e 15 commil e, legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 3, comma 2; decreto-legge 20

maggio 1993, n. 148, convertito dalla legge 19 luglio 1993, n. 236, art. 6, commi 4 e 5)

1. Le lavoratrici hanno diritto ad un’indennita giornaliera pari all’80 per cento della
retribuzione per tutto il periodo del congedo di maternita, anche in attuazione
degli articoli 7, comma 6, ¢ 12, comma 2.

2. Lindennita di maternita, comprensiva di ogni altra indennita spettante per malat-
tia, ¢ corrisposta con le modalita di cui all’articolo /, del decreto-legge 30 dicem-
bre 1979, n. 663, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 febbraio 1980, n. 33,
e con gli stessi criteri previsti peéi’)erogazione delle prestazioni dell’assicurazione
obbligatoria contro le malattie.

3. I periodi di congedo di maternita devono essere computati nell’anzianita di ser-
vizio a tutti gli effetti, compresi quelli relativi alla tredicesima mensilita o alla
gratifica natalizia e alle ferie.

4. I medesimi periodi non si computano ai fini del raggiungimento dei limiti di per-
manenza nelle liste di mobilita di cui all’articolo 7 della legge 23 luglio 1991, n.
223, fermi restando i limiti temporali di fruizione dell’indennita di mobilita. I
medesimi periodi si computano ai fini del raggiungimento del limite minimo di
sei mesi di lavoro effettivamente prestato per poter beneficiare dell’indennita di
mobilita.

5. Gli stessi periodi sono considerati, ai fini della progressione nella carriera, come
attivita lavorativa, quando i contratti collettivi non richiedano a tale scopo parti-
colari requisiti.

6. Le ferie e le assenze eventualmente spettanti alla lavoratrice ad altro titolo non
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7.

vanno godute contemporaneamente ai periodi di congedo di maternita.

Non viene cancellata dalla lista di mobilita ai sensi dell’articolo 9 della legge 23
luglio 1991, n. 223, la lavoratrice che, in periodo di congedo di maternita, rifiuta
l’offerta di lavoro, di impiego in opere o servizi di pubblica utilita, ovvero ’avvia-
mento a corsi di formazione professionale.

deokk

Art. 23. Calcolo dell’indennita (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 16)

1.

b

Agli effetti della determinazione della misura dell’indennita, per retribuzione s’in-

tende la retribuzione media globale giornaliera del periodo di paga quadrisettima-

nale o mensile scaduto ed immediatamente precedente a quello nel corso del quale
ha avuto inizio il congedo di maternita.

Al suddetto importo va aggiunto il rateo giornaliero relativo alla gratifica natalizia

o alla tredicesima mensilita e agli altri premi o mensilita o trattamenti accessori

eventualmente erogati alla lavoratrice.

Concorrono a formare la retribuzione gli stessi elementi che vengono considerati

agli effetti della determinazione delle prestazioni dell’assicurazione obbligatoria

per le indennita economiche di malattia.

Per retribuzione media globale giornaliera si intende ’importo che si ottiene divi-

dendo per trenta I'importo totale della retribuzione del mese precedente a quello

nel corso del quale ha avuto inizio il congedo. Qualora le lavoratrici non abbiano
svolto I'intero periodo lavorativo mensile per sospensione del rapporto di lavoro
con diritto alla conservazione del posto per interruzione del rapporto stesso o per

recente assunzione si applica quanto previsto al comma 5, lettera c).

Nei confronti delle operaie dei settori non agricoli, per retribuzione media globale

giornaliera s’intende:

a) nei casi in cui, o per contratto di lavoro o per la effettuazione di ore di lavoro
straordinario, I’orario medio effettivamente praticato superi le otto ore giorna-
liere, 'importo che si ottiene dividendo I’'ammontare complessivo degli emolu-
menti percepiti nel periodo di paga preso in considerazione per il numero dei
giorni lavorati o comunque retribuiti;

b) nei casi in cui, 0 per esigenze organizzative contingenti dell’azienda o per par-
ticolari ragioni di carattere personale della lavoratrice, I’orario medio effettiva-
mente praticato risulti inferiore a quello previsto dal contratto di lavoro della
categoria, I'importo che si ottiene dividendo I’'ammontare complessivo degli
emolumenti percepiti nel periodo di paga preso in considerazione per il numero
delle ore di lavoro effettuato e moltiplicando il quoziente ottenuto per il numero
delle ore giornaliere di lavoro previste dal contratto stesso. Nei casi in cui i
contratti di lavoro prevedano, nell’ambito di una settimana, un orario di lavoro
identico per i primi cinque giorni della settimana e un orario ridotto per il sesto
giorno, l'orario giornaliero ¢ quello che si ottiene dividendo per sei il numero
complessivo delle ore settimanali contrattualmente stabilite;

¢) in tutti gli altri casi, I'importo che si ottiene dividendo ’'ammontare complessivo
degli emolumenti percepiti nel periodo di paga preso in considerazione per il
numero di giorni lavorati, o comunque retribuiti, risultanti dal periodo stesso.
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Art. 24. Prolungamento del diritto alla corresponsione del trattamento economico
(legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 17; decreto-legge 20 maggio 1993, n. 148, con-
vertito dalla legge 19 luglio 1993, n. 236, art. 6, comma 3)

1. Lindennita di maternita ¢ corrisposta anche nei casi di risoluzione del rapporto
di lavoro previsti dall’articolo 54, comma 3, lettere a), b) e c), che si verifichino
durante i periodi di congedo di maternita previsti dagli articoli 16 e 17.

2. Le lavoratrici gestanti che si trovino, all’inizio del periodo di congedo di materni-
ta, sospese, assenti dal lavoro senza retribuzione, ovvero, disoccupate, sono am-
messe al godimento dell’indennita giornaliera di maternita purché tra I'inizio della
sospensione, dell’assenza o della disoccupazione e quello di detto periodo non
siano decorsi piu di sessanta giorni.

3. Ai fini del computo dei predetti sessanta giorni, non si tiene conto delle assenze
dovute a malattia o ad infortunio sul lavoro, accertate e riconosciute dagli enti
gestori delle relative assicurazioni sociali, né del periodo di congedo parentale o
di congedo per la malattia del figlio fruito per una precedente maternita, né del
periodo di assenza fruito per accudire minori in affidamento, né del periodo di
mancata prestazione lavorativa prevista dal contratto di lavoro a tempo parziale
di tipo verticale.

4. Qualora il congedo di maternita abbia inizio trascorsi sessanta giorni dalla ri-
soluzione del rapporto di lavoro e la lavoratrice si trovi, all’inizio del periodo di
congedo stesso, disoccupata e in godimento dell’indennita di disoccupazione, ha
diritto all’indennita giornaliera di maternita anziché all’indennita ordinaria di di-
soccupazione.

5. La lavoratrice, che si trova nelle condizioni indicate nel comma 4, ma che non
¢ in godimento della indennita di disoccupazione perché nell’ultimo biennio ha
effettuato lavorazioni alle dipendenze di terzi non soggette all’obbligo dell’assicu-
razione contro la disoccupazione, ha diritto all’indennita giornaliera di maternita,
purché al momento dell’inizio del congedo di maternita non siano trascorsi piu di
centottanta giorni dalla data di risoluzione del rapporto e, nell’'ultimo biennio che
precede il suddetto periodo, risultino a suo favore, nell’assicurazione obbligatoria
per le indennita di maternita, ventisei contributi settimanali.

6. La lavoratrice che, nel caso di congedo di maternita iniziato dopo sessanta giorni
dalla data di sospensione dal lavoro, si trovi, all’inizio del congedo stesso, sospe-
sa e in godimento del trattamento di integrazione salariale a carico della Cassa
integrazione guadagni, ha diritto, in luogo di tale trattamento, all’indennita gior-
naliera di maternita.

7. Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano anche ai casi di fruizione
dell’indennita di mobilita di cui all’articolo 7 della legge 23 luglio 1991, n. 223.

sfesksk

Art. 25. Trattamento previdenziale (decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564, art.
2, commi 1, 4, 6)
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1.

2.

3.

Per i periodi di congedo di maternita, non ¢ richiesta, in costanza di rapporto di
lavoro, alcuna anzianita contributiva pregressa ai fini dell’accreditamento dei con-
tributi figurativi per il diritto alla pensione e per la determinazione della misura
stessa.

In favore dei soggetti iscritti al fondo pensioni lavoratori dipendenti e alle forme
di previdenza sostitutive ed esclusive dell’assicurazione generale obbligatoria per
I’invalidita, la vecchiaia e i superstiti, i periodi corrispondenti al congedo di ma-
ternita di cui agli articoli 16 e 17, verificatisi al di fuori del rapporto di lavoro, sono
considerati utili ai fini pensionistici, a condizione che il soggetto possa far valere,
all’atto della domanda, almeno cinque anni di contribuzione versata in costanza
di rapporto di lavoro. La contribuzione figurativa viene accreditata secondo le
disposizioni di cui all’articolo 8 della legge 23 aprile 1981, n. 155, con effetto dal
periodo in cui si colloca I’evento.

Per i soggetti iscritti al fondo pensioni lavoratori dipendenti ed ai fondi sostitutivi
dell’assicurazione generale obbligatoria per I'invalidita, la vecchiaia ed i super-
stiti, gli oneri derivanti dalle disposizioni di cui al comma 2 sono addebitati alla
relativa gestione pensionistica. Per 1 soggetti iscritti ai fondi esclusivi dell’assi-
curazione generale obbligatoria per I'invalidita e la vecchiaia ed i superstiti, gli
oneri derivanti dalle disposizioni di cui al comma 2 sono posti a carico dell’ultima
gestione pensionistica del quinquennio lavorativo richiesto nel medesimo comma.

skeoksk

Art. 26. Adozioni e affidamenti (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6, comma 1)

1.

4.

6.

I1 congedo di maternita come regolato dal presente Capo spetta, per un periodo
massimo di cinque mesi, anche alle lavoratrici che abbiano adottato un minore.
In caso di adozione nazionale, il congedo deve essere fruito durante i primi cinque
mesi successivi all’effettivo ingresso del minore nella famiglia della lavoratrice.
In caso di adozione internazionale, il congedo puo essere fruito prima dell’ingres-
so del minore in Italia, durante il periodo di permanenza all’estero richiesto per
I’incontro con il minore ¢ gli adempimenti relativi alla procedura adottiva. Ferma
restando la durata complessiva del congedo, questo puo essere fruito entro i cinque
mesi successivi all’ingresso del minore in Italia.

La lavoratrice che, per il periodo di permanenza all’estero di cui al comma 3, non
richieda o richieda solo in parte il congedo di maternita, puo fruire di un congedo
non retribuito, senza diritto ad indennita.

L’ente autorizzato che ha ricevuto I’incarico di curare la procedura di adozione
certifica la durata del periodo di permanenza all’estero della lavoratrice.

Nel caso di affidamento di minore, il congedo puo essere fruito entro cinque mesi
dall’affidamento, per un periodo massimo di tre mesi.

6-bis. La disposizione di cui all’articolo 16-bis trova applicazione anche al congedo di

maternita disciplinato dal presente articolo.

Aeskesk

Art. 27. Adozioni e affidamenti preadottivi internazionali (legge 9 dicembre 1977, n.
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903, art. 6, comma 1; legge 4 maggio 1983, n. 184, art. 31, comma 3, lettera n), e
39-quater, lettere a) e c)
[Articolo abrogato]

seoksk skoksk

Capo IV

CONGEDO DI PATERNITA

Art. 28. Congedo di paternita (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6-bis, commi I e 2)

1. Il padre lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per tutta la durata del congedo
di maternita o per la parte residua che sarebbe spettata alla lavoratrice, in caso di
morte o di grave infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in caso di
affidamento esclusivo del bambino al padre.

1-bis. Le disposizioni di cui al comma 1, si applicano anche qualora la madre sia lavo-
ratrice autonoma avente diritto all’indennita di cui all’articolo 66.

1-ter. L’indennita di cui all’articolo 66 spetta al padre lavoratore autonomo, previa do-
manda all’INPS, per tutta la durata del congedo di maternita o per la parte residua
che sarebbe spettata alla lavoratrice in caso di morte o di grave infermita della
madre ovvero di abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino
al padre.

2. Il padre lavoratore che intende avvalersi del diritto di cui ai commi 1 e 1-bis pre-
senta al datore di lavoro la certificazione relativa alle condizioni ivi previste. In
caso di abbandono, il padre lavoratore ne rende dichiarazione ai sensi dell’arti-
colo 47 del decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445.
L’INPS provvede d’ufficio agli accertamenti amministrativi necessari all’eroga-
zione dell’indennita di cui al comma 1-ter, con le risorse umane, strumentali e
finanziarie previste a legislazione vigente.

ok

Art. 29. Trattamento economico e normativo (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6-bis,

comma 3)

1. Il trattamento economico e normativo ¢ quello spettante ai sensi degli articoli 22
e 23.

sk

Art. 30. Trattamento previdenziale
1. Il trattamento previdenziale ¢ quello previsto dall’articolo 25.

ok

Art. 31. Adozioni e affidamenti

1. Il congedo di cui all’ articolo 26, commi 1, 2 e 3, che non sia stato chiesto dalla
lavoratrice spetta, alle medesime condizioni, al lavoratore.

2. 1l congedo di cui all’articolo 26, comma 4, spetta, alle medesime condizioni, al

per 227



. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

lavoratore anche qualora la madre non sia lavoratrice. Lente autorizzato che ha ri-
cevuto I'incarico di curare la procedura di adozione certifica la durata del periodo
di permanenza all’estero del lavoratore.

seoksk skoksk

Capo V

CONGEDO PARENTALE

Art. 32. Congedo parentale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 1, comma 4, e
7, commi I, 2 e 3)

L.

Per ogni bambino, nei primi suoi dodici anni di vita, ciascun genitore ha diritto di

astenersi dal lavoro secondo le modalita stabilite dal presente articolo. I relativi

congedi parentali dei genitori non possono complessivamente eccedere il limite di

dieci mesi, fatto salvo il disposto del comma 2 del presente articolo. Nell’ambito

del predetto limite, il diritto di astenersi dal lavoro compete:

a) alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di maternita di cui al
Capo 111, per un periodo continuativo o frazionato non superiore a sei mesi;

b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo continuativo o fra-
zionato non superiore a sei mesi, elevabile a sette nel caso di cui al comma 2;

¢) qualora vi sia un solo genitore, per un periodo continuativo o frazionato non
superiore a dieci mesi.

1-bis. La contrattazione collettiva di settore stabilisce le modalita di fruizione del con-

gedo di cui al comma 1 su base oraria, nonché i criteri di calcolo della base oraria
e l’equiparazione di un determinato monte ore alla singola giornata lavorativa.
Per il personale del comparto sicurezza e difesa di quello dei vigili del fuoco e
soccorso pubblico, la disciplina collettiva prevede, altresi, al fine di tenere conto
delle peculiari esigenze di funzionalita connesse all’espletamento dei relativi ser-
vizi istitu@'gg&li, specifiche e diverse modalita di fruizione e di differimento del
congedo.

1-ter. In caso di mancata regolamentazione, da parte della contrattazione collettiva, an-

che di livello aziendale, delle modalita di fruizione del congedo parentale su base
oraria, ciascun genitore puo scegliere tra la fruizione giornaliera e quella oraria.
La fruizione su base oraria ¢ consentita in misura pari alla meta dell’orario medio
giornaliero del periodo di paga quadrisettimanale o mensile immediatamente pre-
cedente a quello nel corso del quale ha inizio il congedo parentale. Nei casi di cui
al presente comma ¢ esclusa la cumulabilita della fruizione oraria del congedo pa-
rentale con permessi o riposi di cui al presente decreto legislativo. Le disposizioni
di cui al presente comma non si applicano al personale del comparto sicurezza e
difesa e a quello dei vigili del fuoco e soccorso pubblico.

Qualora il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un periodo
continuativo o frazionato non inferiore a tre mesi, il limite complessivo dei conge-
di parentali dei genitori ¢ elevato a undici mesi.

Ai fini dell’esercizio del diritto di cui al comma 1, il genitore ¢ tenuto, salvo casi
di oggettiva impossibilita, a preavvisare il datore di lavoro secondo le modalita e
i criteri definiti dai contratti collettivi e, comunque, con un termine di preavviso
non inferiore a cinque giorni indicando I'inizio e la fine del periodo di congedo. Il
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termine di preavviso ¢ pari a 2 giorni nel caso di congedo parentale su base oraria.
4. 11 congedo parentale spetta al genitore richiedente anche qualora ’altro genitore
non ne abbia diritto.
4-bis. Durante il periodo di congedo, il lavoratore e il datore di lavoro concordano, ove
necessario, adeguate misure di ripresa dell’attivita lavorativa, tenendo conto di
quanto eventualmente previsto dalla contrattazione collettiva.

Heskesk

Art. 33. Prolungamento del congedo (legge 5 febbraio 1992, n. 104, art. 33, commi I e

2; legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 20)

1. Per ogni minore con handicap in situazione di gravita accertata ai sensi dell’ar-
ticolo 4, comma 1, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, la lavoratrice madre o, in
alternativa, il lavoratore padre, hanno diritto, entro il compimento del dodicesimo
anno di vita del bambino, al prolungamento del congedo parentale, fruibile in mi-
sura continuativa o frazionata, per un periodo massimo, comprensivo dei periodi
di cui all’articolo 32, non superiore a tre anni, a condizione che il bambino non
sia ricoverato a tempo pieno presso istituti specializzati, salvo che, in tal caso, sia
richiesta dai sanitari la presenza del genitore.

2. In alternativa al prolungamento del congedo possono essere fruiti i riposi di cui
all’articolo 42, comma 1.

3. Il congedo spetta al genitore richiedente anche qualora I’altro genitore non ne ab-
bia diritto.

4. 1l prolungamento di cui al comma 1 decorre dal termine del periodo corrispon-
dente alla durata massima del congedo parentale spettante al richiedente ai sensi
dell’articolo 32.

sk

Art. 34. Trattamento economico e normativo (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli

15, commi 2 e 4, e 7, comma 5)

1. Per i periodi di congedo parentale di cui all’articolo 32 alle lavoratrici e ai lavo-
ratori ¢ dovuta fino al sesto anno di vita del bambino, un’indennita pari al 30 per
cento della retribuzione, per un periodo massimo complessivo tra i genitori di sei
mesi. L’indennita ¢ calcolata secondo quanto previsto all’articolo 23, ad esclusione
del comma 2 dello stesso.

2. Si applica il comma 1 per tutto il periodo di prolungamento del congedo di cui
all’articolo 33.

3. Peri periodi di congedo parentale di cui all’articolo 32 ulteriori rispetto a quanto
previsto ai commi 1 e 2 ¢ dovuta, fino all’ottavo anno di vita del bambino, un’in-
dennita pari al 30 per cento della retribuzione, a condizione che il reddito indivi-
duale dell’interessato sia inferiore a 2,5 volte I'importo del trattamento minimo di
pensione a carico dell’assicurazione generale obbligatoria. Il reddito ¢ determinato
secondo i criteri previsti in materia di limiti reddituali per I'integrazione al mi-
nimo.

4. DLindennita ¢ corrisposta con le modalita di cui all’articolo 22, comma 2.
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5.

6.

I periodi di congedo parentale sono computati nell’anzianita di servizio, esclusi
gli effetti relativi alle ferie e alla tredicesima mensilita o alla gratifica natalizia.
Si applica quanto previsto all’articolo 22, commi 4, 6 ¢ 7.

skeoksk

Art. 35. Trattamento previdenziale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 15, comma 2,
lettere a) e b); decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564, articoli 2, commi 2, 3 e 5)

1.

I periodi di congedo parentale che danno diritto al trattamento economico e nor-
mativo di cui all’articolo 34, commi 1 e 2, sono coperti da contribuzione figurati-
va. Si applica quanto previsto al comma 1 dell’articolo 25.

I periodi di congedo parentale di cui all’articolo 34, comma 3, compresi quelli che
non danno diritto al trattamento economico, sono coperti da contribuzione figura-
tiva, attribuendo come valore retributivo per tale periodo il 200 per cento del valo-
re massimo dell’assegno sociale, proporzionato ai periodi di riferimento, salva la
facolta di integrazione da parte dell’interessato, con riscatto ai sensi dell’articolo
13 della legge 12 agosto 1962, n. 1338, ovvero con versamento dei relativi contri-
buti secondo i criteri e le modalita della prosecuzione volontaria.

Per i dipendenti di amministrazioni pubbliche e per i soggetti iscritti ai fondi so-
stitutivi dell’assicurazione generale obbligatoria gestita dall’Istituto nazionale pre-
videnza sociale (INPS) ai quali viene corrisposta una retribuzione ridotta o non
viene corrisposta alcuna retribuzione nei periodi di congedo parentale, sussiste il
diritto, per la parte differenziale mancante alla misura intera o per l'intera retri-
buzione mancante, alla contribuzione figurativa da accreditare secondo le disposi-
zioni di cui all’articolo 8 della legge 23 aprile 1981, n. 155.

Gli oneri derivanti dal riconoscimento della contribuzione figurativa di cui al
comma 3, per i soggetti iscritti ai fondi esclusivi o sostitutivi dell’assicurazione
generale obbligatoria, restano a carico della gestione previdenziale cui i soggetti
medesimi risultino iscritti durante il predetto periodo.

Per i soggetti iscritti al fondo pensioni lavoratori dipendenti e alle forme di pre-
videnza sostitutive ed esclusive dell’assicurazione generale obbligatoria per 'in-
validita, la vecchiaia e i superstiti, i periodi non coperti da assicurazione e corri-
spondenti a quelli che danno luogo al congedo parentale, collocati temporalmente
al di fuori del rapporto di lavoro, possono essere riscattati, nella misura massima
di cinque anni, con le modalita di cui all’articolo /3 della legge 12 agosto 1962, n.
1338, e successive modificazioni, a condizione che i richiedenti possano far valere,
all’atto della domanda, complessivamente almeno cinque anni di contribuzione
versata in costanza di effettiva attivita lavorativa.
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Art. 36. Adozioni e affidamenti (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6, comma 2; legge
5 febbraio 1992, n. 104, art. 33, comma 7; legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 3, comma 5)

1.

2.

Il congedo parentale di cui al presente Capo spetta anche nel caso di adozione,
nazionale e internazionale, ¢ di affidamento.
Il congedo parentale puo essere fruito dai genitori adottivi e affidatari, qualunque
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sia I’eta del minore, entro dodici anni dall’ingresso del ?iié‘sore in famiglia, e co-
mungque non oltre il raggiungimento della maggiore eta.

3. Dindennita di cui all’articolo 34, comma 1, ¢ dovuta, per il periodo massimo com-
plessivo ivi previsto, entro i sei anni dall’ingresso del minore in famiglia.

ok

Art. 37 Adozioni e affidamenti preadottivi internazionali (legge 9 dicembre 1977, n.
903, art. 6, comma 2; legge 4 maggio 1983, n. 184, art. 31, comma 3, lettera n), e art.
39-quater, lettera b)

[Abrogato ]

Hskesk

Art. 38. Sanzioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 31, comma 3)

1. 1l rifiuto, 'opposizione o 'ostacolo all’esercizio dei diritti di assenza dal lavoro
di cui al presente Capo sono puniti con la sanzione amministrativa da euro 516 a
euro2.582.

sfesksk

Capo VI

RIPOSI, PERMESSI E CONGEDI

Art. 39. Riposi giornalieri della madre (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 10)

1. Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il primo anno di
vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumulabili durante la giornata. Il
riposo ¢ uno solo quando l’orario giornaliero di lavoro ¢ inferiore a sei ore.

2. I periodi di riposo di cui al comma 1 hanno la durata di un’ora ciascuno e sono
considerati ore lavorative agli effetti della durata e della retribuzione del lavoro.
Essi comportano il diritto della donna ad uscire dall’azienda.

3. Iperiodi diriposo sono di mezz’ora ciascuno quando la lavoratrice fruisca dell’asi-
lo nido o di altra struttura idonea, istituiti dal datore di lavoro nell’'unita produttiva
o nelle immediate vicinanze di essa.

ok sk

Art. 40. Riposi giornalieri del padre (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6-ter)
1. Iperiodi di riposo di cui all’articolo 39 sono riconosciuti al padre lavoratore:
a) nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre; b) in alternativa alla madre
lavoratrice dipendente che non se ne avvalga; c) nel caso in cui la madre non
sia lavoratrice dipendente; d) in caso di morte o di grave infermita della madre.

sfesksk

Art. 41. Riposi per parti plurimi (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 10, comma 6)
1. In caso di parto plurimo, i periodi di riposo sono raddoppiati e le ore aggiuntive
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rispetto a quelle previste dall’articolo 39, comma 1, possono essere utilizzate an-
che dal padre.

sesksk

Art. 42. Riposi e permessi per i figli con handicap grave (legge 8 marzo 2000, n. 53,
articoli 4, comma 4-bis, e 20)

1.

had

Fino al compimento del terzo anno di vita del bambino con handicap in situazione
di gravita e in alternativa al prolungamento del periodo di congedo parentale, si
applica ’articolo 33, comma 2, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, relativo alle due
ore di riposo giornaliero retribuito.

Il diritto a fruire dei permessi di cui all’articolo 33, comma 3, della legge 5 feb-
braio 1992, n. 104, e successive modificazioni, € riconosciuto, in alternativa alle
misure di cui al comma 1, ad entrambi i genitori, anche adottivi, del bambino con
handicap in situazione di gravita, che possono fruirne alternativamente, anche in
maniera continuativa nell’ambito del mese.

[Comma abrogato]

I riposi e i permessi, ai sensi dell’articolo 33, comma 4 della legge 5 febbraio 1992,
n. 104, possono essere cumulati con il congedo parentale ordinario e con il conge-
do per la malattia del figlio.

Il coniuge convivente di soggetto con handicap in situazione di gravita accertata
ai sensi dell’articolo 4, comma 1, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, ha diritto a
fruire del congedo di cui al comma 2 dell’articolo 4 della legge 8 marzo 2000, n.
53, entro sessanta giorni dalla richiesta. In caso di mancanza, decesso o in presen-
za di patologie invalidanti del coniuge convivente, ha diritto a fruire del congedo
il padre o la madre anche adottivi; in caso di decesso, mancanza o in presenza di
patologie invalidanti del padre e della madre, anche adottivi, ha diritto a fruire del
congedo uno dei figli conviventi; in caso di mancanza, decesso o in presenza di
patologie invalidanti dei figli conviventi, ha diritto a fruire del congedo uno dei
fratelli o sorelle conviventi.

5-bis. Il congedo fruito ai sensi del comma 5 non puo superare la durata complessiva

di due anni per ciascuna persona portatrice di handicap e nell’arco della vita la-
vorativa. Il congedo ¢ accordato a condizione che la persona da assistere non sia
ricoverata a tempo pieno, salvo che, in tal caso, sia richiesta dai sanitari la presen-
za del soggetto che presta assistenza. Il congedo ed i permessi di cui articolo 33,
comma 3, della legge n. 104 del 1992 non possono essere riconosciuti a piu di un
lavoratore per I’assistenza alla stessa persona. Per ’assistenza allo stesso figlio con
handicap in situazione di gravita, i diritti sono riconosciuti ad entrambi i genitori,
anche adottivi, che possono fruirne alternativamente, ma negli stessi giorni I’altro
genitore non puo fruire dei benefici di cui all’articolo 33, commi 2 e 3 della legge
5 febbraio 1992, n. 104, e 33, comma 1, del presente decreto.

S-ter. Durante il periodo di congedo, il richiedente ha diritto a percepire un’indennita

corrispondente all’ultima retribuzione, con riferimento alle voci fisse e continua-
tive del trattamento, e il periodo medesimo ¢ coperto da contribuzione figurativa;
I'indennita e la contribuzione figurativa spettano fino a un importo complessivo
massimo di euro 43.579,06 annui per il congedo di durata annuale. Detto importo
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¢ rivalutato annualmente, a decorrere dall’anno 2011, sulla base della variazione
dell’indice Istat dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati. L’in-
dennita ¢ corrisposta dal datore di lavoro secondo le modalita previste per la cor-
responsione dei trattamenti economici di maternita. I datori di lavoro privati, nella
denuncia contributiva, detraggono I'importo dell’indennita dall’ammontare dei
contributi previdenziali dovuti all’ente previdenziale competente. Per i dipendenti
dei predetti datori di lavoro privati, compresi quelli per i quali non ¢ prevista 1’as-
sicurazione per le prestazioni di maternita, I'indennita di cui al presente comma
¢ corrisposta con le modalita di cui all’articolo / del decreto-legge 30 dicembre
1979, n. 663, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 febbraio 1980, n. 33.

5-quater. I soggetti che usufruiscono dei congedi di cui al comma 5 per un periodo
continuativo non superiore a sei mesi hanno diritto ad usufruire di permessi non
retribuiti in misura pari al numero dei giorni di congedo ordinario che avrebbero
maturato nello stesso arc%s%tempo lavorativo, senza riconoscimento del diritto a
contribuzione figurativa.

5-quinquies. Il periodo di cui al comma 5 non rileva ai fini della maturazione delle
ferie, della tredicesima mensilita e del trattamento di fine rapporto. Per quanto
non espressamente previsto dai commi 5, 5-bis, 5-ter e 5-quater si applicano le
disposizioni dell’articolo 4, comma 2, della legge 8 marzo 2000, n. 53.

6. Iriposi, i permessi ¢ i congedi di cui al presente articolo spettano anche qualora
l’altro genitore non ne abbia diritto.

eoksk

Art. 42-bis. Assegnazione temporanea dei lavoratori dipendenti alle amministrazioni

pubbliche

1. 1l genitore con figli minori fino a tre anni di eta dipendente di amministrazioni
pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165, e successive modificazioni, pud essere assegnato, a richiesta, anche in modo
frazionato e per un periodo complessivamente non superiore a tre anni, ad una
sede di servizio ubicata nella stessa provincia o regione nella quale I’altro genitore
esercita la propria attivita lavorativa, subordinatamente alla sussistenza di un po-
sto vacante e disponibile di corrispondente posizione retributiva e previo assenso
delle amministrazioni di provenienza e destinazione. L’eventuale dissenso deve
essere motivato. L’assenso o il dissenso devono essere comunicati all’interessato
entro trenta giorni dalla domanda.

2. 1l posto temporaneamente lasciato libero non si rendera disponibile ai fini di una
nuova assunzione.

eoksk

Art. 43. Trattamento economico e normativo (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 8;

legge 5 febbraio 1992, n. 104, art. 33, comma 4; decreto-legge 27 agosto 1993, n. 324,

convertito dalla legge 27 ottobre 1993, n. 423, art. 2, comma 3-ter)

1. Peririposi e i permessi di cui al presente Capo ¢ dovuta un’indennita, a carico
dell’ente assicuratore, pari all’intero ammontare della retribuzione relativa ai ripo-
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si e ai permessi medesimi. L'indennita ¢ anticipata dal datore di lavoro ed ¢ portata
a conguaglio con gli apporti contributivi dovuti all’ente assicuratore.
2. Siapplicano le disposizioni di cui all’articolo 34, comma 5.

skeoksk

Art. 44. Trattamento previdenziale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 10, comma 5;

legge 5 febbraio 1992, n. 104, art. 33, comma 4)

1. Ai periodi di riposo di cui al presente Capo si applicano le disposizioni di cui
all’articolo 35, comma 2. 2. [ tre giorni di permesso mensile di cui all’articolo 42,
commi 2 e 3, sono coperti da contribuzione figurativa.

Hskesk

Art. 45. Adozioni e affidamenti (legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 3, comma 5; legge 5

febbraio 1992, n. 104, art. 33, comma 7)

1. Le disposizioni in materia di riposi di cui agli articoli 39, 40 e 41 si applicano
anche in caso di adozione e di affidamento entro il primo anno dall’ingresso del
minore nella famiglia.

2. Le disposizioni di cui all’articolo 42 si applicano anche in caso di adozione e di
affidamento di soggetti con handicap in situazione di gravita.

2-bis. Le disposizioni di cui all’articolo 42-bis si applicano, in caso di adozione ed
affidamento, entro i primi tre anni dall’ingresso del minore nella famiglia, indi-
pendentemente dall’eta del minore.

sesksk

Art. 46. Sanzioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 31, comma 3)
1. DLinosservanza delle disposizioni contenute negli articoli 39, 40 e 41 € punita con
la sanzione amministrativa da euro 516 a euro2.582.
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Capo VII

CONGEDI PER LA MALATTIA DEL FIGLIO

Art. 47. Congedo per la malattia del figlio (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 1,

comma 4, 7, comma 4, e 30, comma 5)

1. Entrambi i genitori, alternativamente, hanno diritto di astenersi dal lavoro per
periodi corrispondenti alle malattie di ciascun figlio di eta non superiore a tre anni.

2. Ciascun genitore, alternativamente, ha altresi diritto di astenersi dal lavoro, nel
limite di cinque giorni lavorativi all’anno, per le malattie di ogni figlio di eta com-
presa fra i tre e gli otto anni.

3. La certificazione di malattia necessaria al genitore per fruire dei congedi di cui
ai commi 1 e 2 ¢ inviata per via telematica direttamente dal medico curante del
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Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato, che ha in cura il minore,
all’Istituto nazionale della previdenza sociale, utilizzando il sistema di trasmis-
sione delle certificazioni di malattia di cui al decreto del Ministro della salute
in data 26 febbraio 2010, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 65 del 19 marzo
2010, secondo le modalita stabilite con decreto di cui al successivo comma 3-bis,
e dal predetto Istituto ¢ immediatamente inoltrata, con le medesime modalita, al
datore di lavoro interessato e all’indirizzo di posta elettronica della lavoratrice o
del lavoratore che ne facciano richiesta.

3-bis. Con decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri, da adottare entro il 30
giugno 2013, su proposta del Ministro per la pubblica amministrazione e la sem-
plificazione, del Ministro delegato per I'innovazione tecnologica e del Ministro del
lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle
finanze e con il Ministro della salute, previo parere del Garante per la protezione
dei dati personali, sono adottate, in conformita alle regole tecniche previste dal
Codice dell’amministrazione digitale, di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005,
n. 82, le disposizioni necessarie per ’attuazione di quanto disposto al comma 3,
comprese la definizione del modello di certificazione e le relative specifiche.

4. Lamalattia del bambino che dia luogo a ricovero ospedaliero interrompe, a richie-
sta del genitore, il decorso delle ferie in godimento per i periodi di cui ai commi
le2.

5. Aicongedi di cui al presente articolo non si applicano le disposizioni sul controllo
della malattia del lavoratore.

6. Il congedo spetta al genitore richiedente anche qualora I’altro genitore non ne ab-
bia diritto.

sfesksk

Art. 48. Trattamento economico e normativo (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 7,

comma 5)

1. I periodi di congedo per la malattia del figlio sono computati nell’anzianita di
servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie e alla tredicesima mensilita o alla
gratifica natalizia.

2. Siapplica quanto previsto all’articolo 22, commi 4, 6 e 7.
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Art. 49. Trattamento previdenziale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 15, comma 3)

1. Per i periodi di congedo per la malattia del figlio ¢ dovuta la contribuzione figu-
rativa fino al compimento del terzo anno di vita del bambino. Si applica quanto
previsto all’articolo 25.

2. Successivamente al terzo anno di vita del bambino e fino al compimento dell’ot-
tavo anno, ¢ dovuta la copertura contributiva calcolata con le modalita previste
dall’articolo 35, comma 2.

3. Siapplicano le disposizioni di cui all’articolo 35, commi 3,4 e 5.

ek

per 235



. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

Art. 50. Adozioni e affidamenti (legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 3, comma 5)

1. Il congedo per la malattia del bambino di cui al presente Capo spetta anche per le
adozioni e gli affidamenti.

2. Il limite di eta, di cui all’articolo 47, comma 1, ¢ elevato a sei anni. Fino al com-
pimento dell’ottavo anno di eta si applica la disposizione di cui al comma 2 del
medesimo articolo.

3. Qualora, all’atto dell’adozione o dell’affidamento, il minore abbia un’eta compresa
fraisei e i dodici anni, il congedo per la malattia del bambino ¢ fruito nei primi tre
anni dall’ingresso del minore nel nucleo familiare alle condizioni previste dall’ar-
ticolo 47, comma 2.
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Art. 51. Documentazione (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 7, comma 5)

1. Aifinidella fruizione del congedo di cui al presente capo, la lavoratrice e il lavora-
tore comunicano direttamente al medico, all’atto della compilazione del certificato
di cui al comma 3 dell’articolo 47, le proprie generalita allo scopo di usufruire del
congedo medesimo.
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Art. 52. Sanzioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 31, comma 3)

1. Il rifiuto, 'opposizione o I'ostacolo all’esercizio dei diritti di assenza dal lavoro
di cui al presente Capo sono puniti con la sanzione amministrativa da euro 516 a
euro2.582.
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Capo VIII

LAVORO NOTTURNO

Art. 53. Lavoro notturno (legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 5, commi I e 2, lettere

a) e b))

1.  E’ vietato adibire le donne al lavoro, dalle ore 24 alle ore 6, dall’accertamento del-

lo stato di gravidanza fino al compimento di un anno di eta del bambino.

Non sono obbligati a prestare lavoro notturno:

a) la lavoratrice madre di un figlio di eta inferiore a tre anni o, in alternativa, il
lavoratore padre convivente con la stessa;

b) la lavoratrice o il lavoratore che sia 'unico genitore affidatario di un figlio con-
vivente di eta inferiore a dodici anni;

b-bis) la lavoratrice madre adottiva o affidataria di un minore, nei primi tre anni
dall’ingresso del minore in famiglia, e comunque non oltre il dodicesimo anno
di eta o, in alternativa ed alle stesse condizioni, il lavoratore padre adottivo o
affidatario convivente con la stessa.

236

per



I testi di legge .

sesksk seoksk

Capo IX
DIVIETO DI LICENZIAMENTO, DIMISSIONI E DIRITTO AL RIENTRO

Art. 54. Divieto di licenziamento (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 2, commi 1, 2,

3, 5, eart. 31, comma 2; legge 9 dicembre 1977, n. 903, art. 6-bis, comma 4, decreto

legislativo 9 settembre 1994, n. 566, art. 2, comma 2; legge 8 marzo 2000, n. 53, art.

18, comma 1)

1. Le lavoratrici non possono essere licenziate dall’inizio del periodo di gravidanza
fino al termine dei periodi di interdizione dal lavoro previsti dal Capo III, nonché
fino al compimento di un anno di eta del bambino.

2. 1l divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggettivo di gra-
vidanza, e la lavoratrice, licenziata nel corso del periodo in cui opera il divieto,
¢ tenuta a presentare al datore di lavoro idonea certificazione dalla quale risulti
I’esistenza all’epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

3. Il divieto di licenziamento non si applica nel caso:

a) di colpa grave da parte della lavoratrice, costituente giusta causa per la risolu-
zione del rapporto di lavoro;

b) di cessazione dell’attivita dell’azienda cui essa ¢ addetta;

¢) di ultimazione della prestazione per la quale la lavoratrice ¢ stata assunta o di
risoluzione del rapporto di lavoro per la scadenza del termine;

d) di esito negativo della prova; resta fermo il divieto di discriminazione di cui
all’articolo 4 della legge 10 aprile 1991, n. 125, e successive modificazioni.

4. Durante il periodo nel quale opera il divieto di licenziamento, la lavoratrice non
puo essere sospesa dal lavoro, salvo il caso che sia sospesa ’attivita dell’azien-
da o del reparto cui essa ¢ addetta, sempreché il reparto stesso abbia autonomia
funzionale. La lavoratrice non puo altresi essere collocata in mobilita a seguito di
licenziamento collettivo ai sensi della legge 23 luglio 1991, n. 223, e successive
modificazioni, salva I’ipotesi di collocamento in mobilita a seguito della cessazio-
ne dell’attivita dell’azienda di cui al comma 3, lettera b).

5. Il licenziamento intimato alla lavoratrice in violazione delle disposizioni di cui ai
commi 1, 2 e 3, € nullo.

6. E’ altresi nullo il licenziamento causato dalla domanda o dalla fruizione del con-
gedo parentale e per la malattia del bambino da parte della lavoratrice o del lavo-
ratore.

7. In caso di fruizione del congedo di paternita, di cui all’articolo 28, il divieto di
licenziamento si applica anche al padre lavoratore per la durata del congedo stesso
e si estende fino al compimento di un anno di eta del bambino. Si applicano le
disposizioni del presente articolo, commi 3, 4 e 5.

8. Linosservanza delle disposizioni contenute nel presente articolo ¢ punita con la
sanzione amministrativa da euro 10.032 a euro 2.582. Non ¢ ammesso il pagamen-
to in misura ridotta di cui all’articolo 16 della legge 24 novembre 1981, n. 689.

9. Le disposizioni del presente articolo si applicano anche in caso di adozione e di
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affidamento. Il divieto di licenziamento si applica fino ad un anno dall’ingres-
so del minore nel nucleo familiare. In caso di adozione internazionale, il divieto
opera dal momento della comunicazione della proposta di incontro con il minore
adottando, ai sensi dell’articolo 31, terzo comma, lettera d), della legge 4 maggio
1983, n. 184, e successive modificazioni, ovvero della comunicazione dell’invito a
recarsi all’estero per ricevere la proposta di abbinamento.

Aeskesk

Art. 55. Dimissioni (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 12; legge 8 marzo 2000, n.
53, art. 18, comma 2)

1.

In caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo per cui ¢ previsto,
a norma dell’articolo 54, il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto alle
indennita previste da disposizioni di legge e contrattuali per il caso di licenzia-
mento. La lavoratrice e il lavoratore che si dimettono nel predetto periodo non
sono tenuti al preavviso.

La disposizione di cui al comma 1 si applica al padre lavoratore che ha fruito del
congedo di paternita.

La disposizione di cui al comma 1 si applica anche nel caso di adozione e di affida-
mento, entro un anno dall’ingresso del minore nel nucleo familiare.
Larisoluzione consensuale del rapporto o la richiesta di dimissioni presentate dal-
la lavoratrice, durante il periodo di gravidanza, e dalla lavoratrice o dal lavoratore
durante i primi tre anni di vita del bambino o nei primi tre anni di accoglienza del
minore adottato o in affidamento, o, in caso di adozione internazionale, nei primi
tre anni decorrenti dalle comunicazioni di cui all’articolo 54, comma 9, devono
essere convalidate dal servizio ispettivo del Ministero del lavoro e delle politiche
sociali competente per territorio. A detta convalida & s?,?ﬂensivamente condizio-
nata I’efficacia della risoluzione del rapporto di lavoro.

Aeskesk

Art. 56. Diritto al rientro e alla conservazione del posto (legge 30 dicembre 1971, n.
1204, art. 2, comma 6, legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 17, comma 1)

1.

Al termine dei periodi di divieto di lavoro previsti dal Capo II e I11, le lavoratrici
hanno diritto di conservare il posto di lavoro e, salvo che espressamente vi rinun-
cino, di rientrare nella stessa unita produttiva ove erano occupate all’inizio del
periodo di gravidanza o in altra ubicata nel medesimo comune, ¢ di permanervi
fino al compimento di un anno di eta del bambino; hanno altresi diritto di essere
adibite alle mansioni da ultimo svolte o a mansioni equivalenti, nonché di benefi-
ciare di eventuali miglioramenti delle condizioni di lavoro, previsti dai contratti
collettivi ovvero in via legislativa o regolamentare, che sarebbero loro spettati
durante 1’assenza.

La disposizione di cui al comma 1 si applica anche al lavoratore al rientro al lavoro
dopo la fruizione del congedo di paternita.
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3. Negli altri casi di congedo, di permesso o di riposo disciplinati dal presente testo
unico, la lavoratrice e il lavoratore hanno diritto alla conservazione del posto di
lavoro e, salvo che espressamente vi rinuncino, al rientro nella stessa unita produt-
tiva ove erano occupati al momento della richiesta, o in altra ubicata nel medesimo
comune; hanno altresi diritto di essere adibiti alle mansioni da ultimo svolte o a
mansioni equivalenti.

4. Le disposizioni del presente articolo si applicano anche in caso di adozione e di
affidamento. Le disposizioni di cui ai commi 1 e 2 si applicano fino a un anno
dall’ingresso del minore nel nucleo familiare.

4-bis. L’inosservanza delle disposizioni contenute nel presente articolo € punita con la
sanzione amministrativa di cui all’articolo 54, comma 8. Non ¢ ammesso il paga-
mento in misura ridotta di cui all’articolo /6 della legge 24 novembre 1981, n. 689.

sesksk skeoksk

Capo X
DISPOSIZIONI SPECIALI

Art. 57. Rapporti di lavoro a termine nelle pubbliche amministrazioni (decreto-legge

29 marzo 1991, n. 103, convertito dalla legge 1° giugno 1991, n. 166, art. §)

1.  Ferma restando la titolarita del diritto ai congedi di cui al presente testo unico, alle
lavoratrici e ai lavoratori assunti dalle amministrazioni pubbliche con contratto a
tempo determinato, di cui alla legge 18 aprile 1962, n. 230, o utilizzati con contrat-
to di lavoro temporaneo, di cui alla legge 24 giugno 1997, n. 196, spetta il tratta-
mento economico pari all’indennita prevista dal presente testo unico per i congedi
di maternita, di paternita e pa{%])tali, salvo che i relativi ordinamenti prevedano
condizioni di migliore favore.

2. Alle lavoratrici e ai lavoratori di cui al comma 1 si applica altresi quanto previsto
dall’articolo 24, con corresponsione del trattamento economico a cura dell’ammi-
nistrazione pubblica presso cui si € svolto 'ultimo rapporto di lavoro.

skeoksk

Art. 58. Personale militare (decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, art. 4, comma
2,e5, commi2e3)
[abrogato]

skeoksk

Art. 59. Lavoro stagionale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 2, comma 4)

1. Le lavoratrici addette ad industrie e lavorazioni che diano luogo a disoccupazione
stagionale, di cui alla tabella annessa al decreto ministeriale 30 novembre 1964,
e successive modificazioni, le quali siano licenziate a norma della lettera b) del
comma 3 dell’articolo 54, hanno diritto, per tutto il periodo in cui opera il divieto
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di licenziamento, sempreché non si trovino in periodo di congedo di maternita,
alla ripresa dell’attivita lavorativa stagionale e alla precedenza nelle riassunzioni.
Alle lavoratrici e ai lavoratori stagionali si applicano le disposizioni dell’articolo 7
del decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564, in materia contributiva.

Alle straniere titolari di permesso di soggiorno per lavoro stagionale € riconosciu-
ta ’assicurazione di maternita, ai sensi della lettera d), comma 1, dell’articolo 25
del decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286.

sesksk

Art. 60. Lavoro a tempo parziale (decreto legislativo 25 febbraio 2000, n. 61, art. 4,
comma 2)

1.

In attuazione di quanto previsto dal decreto legislativo 25 febbraio 2000, n. 61, e,
in particolare, del principio di non discriminazione, la lavoratrice e il lavoratore
a tempo parziale beneficiano dei medesimi diritti di un dipendente a tempo pieno
comparabile, per quanto riguarda la durata dei congedi previsti dal presente testo
unico. Il relativo trattamento economico ¢ riproporzionato in ragione della ridotta
entita della prestazione lavorativa.

Ove la lavoratrice o il lavoratore a tempo parziale e il datore di lavoro abbiano
concordato la trasformazione del rapporto di lavoro in rapporto a tempo pieno per
un periodo in parte coincidente con quello del congedo di maternita, ¢ assunta a ri-
ferimento la base di calcolo piu favorevole della retribuzione, agli effetti di quanto
previsto dall’articolo 23, comma 4.

Alle lavoratrici e ai lavoratori di cui al comma 1 si applicano le disposizioni dell’ar-
ticolo & del decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564, in materia contributiva.

sk

Art. 61. Lavoro a domicilio (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 1, 13, 18, 22;
legge 8 marzo 2000, n. 53, art. 3)

1.

Le lavoratrici e i lavoratori a domicilio hanno diritto al congedo di maternita e di
paternita. Si applicano le disposizioni di cui agli articoli 6, comma 3, 16, 17, 22,
comma 3, e 54, ivi compreso il relativo trattamento economico e normativo.
Durante il periodo di congedo, spetta I’indennita giornaliera di cui all’articolo 22,
a carico dell’INPS, in misura pari all’80 per cento del salario medio contrattuale
giornaliero, vigente nella provincia per i lavoratori interni, aventi qualifica opera-
ia, della stessa industria.

Qualora, per ’assenza nella stessa provincia di industrie similari che occupano
lavoratori interni, non possa farsi riferimento al salario contrattuale provinciale
di cui al comma 2, si fara riferimento alla media dei salari contrattuali provinciali
vigenti per la stessa industria nella regione, e, qualora anche cio non fosse possibi-
le, si fara riferimento alla media dei salari provinciali vigenti nella stessa industria
del territorio nazionale.

Per i settori di lavoro a domicilio per i quali non esistono corrispondenti industrie
che occupano lavoratori interni, con apposito decreto del Ministro per il lavoro e
la previdenza sociale, sentite le organizzazioni sindacali interessate, si prendera
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a riferimento il salario medio contrattuale giornaliero vigente nella provincia per
i lavoratori aventi qualifica operaia dell’industria che presenta maggiori caratteri
di affinita.

5. La corresponsione dell’indennita di cui al comma 2 ¢ subordinata alla condizione
che, all’inizio del congedo di maternita, la lavoratrice riconsegni al committente
tutte le merci e il lavoro avuto in consegna, anche se non ultimato.

Heskesk

Art. 62. Lavoro domestico (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 1, 13, 19, 22; legge

8 marzo 2000, n. 53, art. 3)

1. Le lavoratrici e i lavoratori addetti ai servizi domestici e familiari hanno diritto al
congedo di maternita e di paternita. Si applicano le disposizioni di cui agli articoli
6, comma 3, 16, 17, 22, comma 3 ¢ 6, ivi compreso il relativo trattamento econo-
mico e normativo.

2. Peril personale addetto ai servizi domestici familiari, I'indennita di cui all’artico-
lo 22 ed il relativo finanziamento sono regolati secondo le modalita e le disposizio-
ni stabilite dal decreto del Presidente della Repubblica 31 dicembre 1971, n. 1403.

sfesksk

Art. 63. Lavoro in agricoltura (decreto-legge 22 dicembre 1981, n. 791, convertito

dalla legge 26 febbraio 1982, n. 54, art. 14, decreto-legge 12 settembre 1983, n. 463,

convertito dalla legge 11 novembre 1983, n. 638, art. 5; decreto legislativo 16 aprile

1997, n. 146, art. 4, legge 17 maggio 1999, n. 144, art. 45, comma 21)

1. Le prestazioni di maternita e di paternita di cui alle presenti disposizioni per le
lavoratrici e i lavoratori agricoli a tempo indeterminato sono corrisposte, ferme
restando le modalita erogative di cui all’articolo 1, comma 6 del decreto-legge 30
dicembre 1979, n. 663, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 febbraio 1980,
n. 33, con gli stessi criteri previsti per i lavoratori dell’industria.

2. Le lavoratrici e i lavoratori agricoli con contratto a tempo determinato iscritti o
aventi diritto all’iscrizione negli elenchi nominativi di cui all’articolo 7, n. 5), del
decreto-legge 3 febbraio 1970, n. 7, convertito, con modificazioni, dalla legge 11
marzo 1970, n. 83, hanno diritto alle prestazioni di maternita e di paternita a con-
dizione che risultino iscritti nei predetti elenchi nell’anno precedente per almeno
51 giornate.

3. E’ consentita "ammissione delle lavoratrici e dei lavoratori alle prestazioni di ma-
ternita e di paternita, mediante certificazione di iscrizione d’urgenza negli elenchi
nominativi dei lavoratori agricoli, ai sensi dell’articolo 4, comma 4, del decreto
legislativo luogotenenziale 9 aprile 1946, n. 212, e successive modificazioni.

4. Per le lavoratrici e i lavoratori agricoli a tempo indeterminato le prestazioni per i
congedi, riposi e permessi di cui ai Capi III, IV, V e VI sono calcolate sulla base
della retribuzione di cui all’articolo 12 della legge 30 aprile 1969, n. 153, prenden-
do ariferimento il periodo mensile di paga precedente a quello nel corso del quale
ha avuto inizio il congedo.

5. Per le lavoratrici e i lavoratori agricoli a tempo determinato, esclusi quelli di cui
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Art.

al comma 6, le prestazioni per i congedi, riposi e permessi sono determinate sulla
base della retribuzione fissata secondo le modalita di cui all’articolo 28 del decre-
to del Presidente della Repubblica 27 aprile 1968, n. 488, ai sensi dell’articolo 3
della legge 8 agosto 1972, n. 457.

Per le lavoratrici e i lavoratori agricoli di cui al comma 2 il salario medio conven-
zionale determinato con decreto del Ministero del lavoro e della previdenza socia-
le e rilevato nel 1995, resta fermo, ai fini della contribuzione e delle prestazioni
temporanee, fino a quando il suo importo per le singole qualifiche degli operai
agricoli non sia superato da quello spettante nelle singole province in applicazione
dei contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali maggiormente rap-
presentative. A decorrere da tale momento trova applicazione I’articolo I, comma
1, del decreto-legge 9 ottobre 1989, n. 338, convertito, con modificazioni, dalla
legge 7 dicembre 1989, n. 389, e successive modificazioni.

Per le lavoratrici e i lavoratori agricoli compartecipanti e piccoli coloni ’'ammon-
tare della retribuzione media ¢ stabilito in misura pari a quella di cui al comma 5.

seoksk

64. Lavoratrici iscritte alla gestione separata di cui all’articolo 2, comma 26,

della legge 8 agosto 1995, n. 335

1.

Art.

In materia di tutela della maternita, alle lavoratrici di cui all’articolo 2, comma 26
della legge 8 agosto 1995, n. 335, non iscritte ad altre forme obbligatorie, si appli-
cano le disposizioni di cui al comma 16 dell’articolo 59 della legge 27 dicembre
1997, n. 449, e successive modificazioni.

Ai sensi del comma 12 dell’articolo 80 della legge 23 dicembre 2000, n. 388, 1a tu-
tela della maternita prevista dalla disposizione di cui al comma 16, quarto periodo,
dell’articolo 59 della legge 27 dicembre 1997, n. 449, avviene nelle forme e con le
modalita previste per il lavoro dipendente. A tal fine, si applica il decreto del Mi-
nistro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia
e delle finanze, del 4 aprile 2002, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 136 del 12
giugno 2002. Con decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, di
concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze ¢ disciplinata I’applicazione
delle disposizioni di cui agli articoli 7, 17 e 22 nei limiti delle risorse rinvenienti
dallo specifico gettito contributivo, da determinare con il medesimo decreto.

Heskesk

64-bis Adozioni e affidamenti

In caso di adozione, nazionale o internazionale, alle lavoratrici di cui all’articolo
2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, non iscritte ad altre forme obbliga-
torie, spetta, sulla base di idonea documentazione, un’indennita per i cinque mesi
successivi all’effettivo ingresso del minore in famiglia, alle condizioni e secondo
le modalita di cui al decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di con-
certo con il Ministro dell’economia e delle finanze, adottato ai sensi dell’articolo
59, comma 16, della legge 27 dicembre 1997, n. 449.
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Art. 64-ter Automaticita delle prestazioni

1. Ilavoratori e le lavoratrici iscritti alla gestione separata di cui all’articolo 2, com-
ma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, non iscritti ad altre forme obbligatorie,
hanno diritto all’indennita di maternita anche in caso di mancato versamento alla
gestione dei relativi contributi previdenziali da parte del committente.

sfesksk

Art. 65. Attivita socialmente utili (decreto legislativo 1° dicembre 1997, n. 468, art. 8,

comma 3, 15, 16 e 17; decreto legislativo 28 febbraio 2000, n. 81, articoli 4 e 10)

1. Le lavoratrici e i lavoratori di cui al decreto legislativo 1° dicembre 1997, n. 468,
e successive modificazioni, impegnati in attivita socialmente utili hanno diritto al
congedo di maternita e di paternita. Alle lavoratrici si applica altresi la disciplina
di cui all’articolo /7 del presente testo unico.

2. Alle lavoratrici e ai lavoratori di cui al comma 1, che non possono vantare una
precedente copertura assicurativa ai sensi dell’articolo 24, per i periodi di congedo
di maternita e di paternita, viene corrisposta dal’INPS un’indennita pari all’80
per cento dell’importo dell’assegno previsto dall’articolo 8, comma 3, del decre-
to legislativo 1° dicembre 1997, n. 468. 1 conseguenti oneri sono rimborsati, an-
nualmente, tramite rendiconto dell’INPS, a carico del Fondo per I'occupazione di
cui all’articolo 1, comma 7, del decreto-legge 20 maggio 1993, n. 148, convertito,
con modificazioni, dalla legge 19 luglio 1993, n. 236, o del soggetto finanziatore
dell’attivita socialmente utile.

3. Alle lavoratrici e ai lavoratori viene riconosciuto il diritto a partecipare alle mede-
sime attivita socialmente utili ancora in corso o prorogate al termine del periodo
di congedo di maternita e di paternita.

4. Alle lavoratrici e ai lavoratori impegnati a tempo pieno in lavori socialmente utili
sono riconosciuti, senza riduzione dell’assegno, i riposi di cui agli articoli 39 e 40.

5. Lassegno ¢ erogato anche per i permessi di cui all’articolo 33, comma 3, della leg-
ge 5 febbraio 1992, n. 104, anche ai sensi di quanto previsto all’articolo 42, commi
2,3 e 6, del presente testo unico.

Hskesk

Capo XI
LAVORATORI AUTONOMI

Art. 66. Indennita di maternita per le lavoratrici autonome e le imprenditrici agricole

(legge 29 dicembre 1987, n. 546, art. 1)

1. Alle lavoratrici autonome, coltivatrici dirette, mezzadre e colone, artigiane ed
esercenti attivita commerciali di cui alle leggi 26 ottobre 1957, n. 1047, 4 luglio
1959, n. 463, e 22 luglio 1966, n. 613, alle imprenditrici agricole a titolo principale,
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nonché alle pescatrici autonome della piccola pesca marittima e delle acque inter-
ne, di cui alla legge 13 marzo 1958, n. 250, e successive modificazioni, ¢ corrispo-
sta una indennita giornaliera per il periodo di gravidanza e per quello successivo
al parto calcolata ai sensi dell’articolo 68.

1-bis. L’indennita di cui al comma 1 spetta al padre lavoratore autonomo, per il periodo
in cui sarebbe spettata alla madre lavoratrice autonoma o per la parte residua, in
caso di morte o di grave infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in
caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.

skesksk

Art. 67. Modalita di erogazione (legge 29 dicembre 1987, n. 546, art. 2)

1. DLindennita di cui all’articolo 66 viene erogata dal’INPS a seguito di apposita
domanda in carta libera, corredata da un certificato medico rilasciato dall’azienda
sanitaria locale competente per territorio, attestante la data di inizio della gravi-
danza e quella presunta del parto ovvero dell’interruzione della gravidanza spon-
tanea o volontaria ai sensi della legge 22 maggio 1978, n. 194.

1-bis. L'indennita di cui all’articolo 66, comma 1-bis, ¢ erogata previa domanda
al’INPS, corredata dalla certificazione relativa alle condizioni ivi previste. In
caso di abbandono il padre lavoratore autonomo ne rende dichiarazione ai sensi
dell’articolo 47 del decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n.
445.

2. In caso di adozione o di affidamento, I’indennita di maternita di cui all’articolo
66 spetta, sulla base di idonea documentazione, per i periodi e secondo quanto
previsto all’articolo 26.

3. D’INPS provvede d’ufficio agli accertamenti amministrativi necessari.

skeoksk

Art. 68. Misura dell’indennita (legge 29 dicembre 1987, n. 546, articoli 3, 4 e 5)

1. Alle coltivatrici dirette, colone e mezzadre e alle imprenditrici agricole ¢ corri-
sposta, per i due mesi antecedenti la data del parto e per i tre mesi successivi alla
stessa, una indennita giornaliera pari all’80 per cento della retribuzione minima
giornaliera per gli operai agricoli a tempo indeterminato, come prevista dall’ar-
ticolo 14, comma 7, del decreto-legge 22 dicembre 1981, n. 791, convertito, con
modificazioni, dalla legge 26 febbraio 1982, n. 54, in relazione all’anno precedente
il parto.

2. Alle lavoratrici autonome, artigiane ed esercenti attivita commerciali € corrispo-
sta, per i due mesi antecedenti la data del parto e per i tre mesi successivi alla stes-
sa data effettiva del parto, una indennita giornaliere pari all’80 per cento del sa-
lario minimo giornaliero stabilito dall’articolo 7 del decreto-legge 29 luglio 1981,
n. 402, convertito, con modificazioni, dalla legge 26 settembre 1981, n. 537, nella
misura risultante, per la qualifica di impiegato, dalla tabella A e dai successivi
decreti ministeriali di cui al secondo comma del medesimo articolo 1.

2-bis. Alle pescatrici autonome della piccola pesca marittima e delle acque interne ¢
corrisposta, per i due mesi antecedenti la data del parto e per i tre mesi successivi
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alla stessa data effettiva del parto una indennita giornaliera pari all’80 per cento
della massima giornaliera del salario convenzionale previsto per i pescatori della
piccola pesca marittima e delle acque interne dall’articolo 10 della legge 13 marzo
1958, n. 250, come successivamente adeguato in base alle disposizioni vigenti.

3. In caso di interruzione della gravidanza, spontanea o volontaria, nei casi previsti
dagli articoli 4, 5 e 6 della legge 22 maggio 1978, n. 194, verificatasi non prima del
terzo mese di gravidanza, su certificazione medica rilasciata dall’azienda sanitaria
locale competente per territorio, & corrisposta una indennita giornaliera calcolata
ai sensi dei commi 1 e 2 per un periodo di trenta giorni.

seoksk

Art. 69. Congedo parentale (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, art. 1, comma 4)

1. Alle lavoratrici di cui al presente Capo, madri di bambini nati a decorrere dal
1° gennaio 2000, ¢ esteso il diritto al congedo parentale di cui all’articolo 32,
compresi il relativo trattamento economico e il trattamento previdenziale di cui
all’articolo 35, limitatamente ad un periodo di tre mesi, entro il primo anno di vita
del bambino.

1-bis. Le disposizioni del presente articolo trovano applicazione anche nei confronti dei
genitori adottivi o affidatari.

seoksk skoksk

Capo XII

LIBERI PROFESSIONISTI

Art. 70. Indennita di maternita per le libere professioniste (legge 11 dicembre 1990,

n. 379, art. 1)

1. Alle libere professioniste, iscritte ad un ente che gestisce forme obbligatorie di
previdenza di cui alla tabella D allegata al presente testo unico, € corrisposta
un’indennita di maternita per i due mesi antecedenti la data del parto e i tre mesi
successivi alla stessa.

2. DLindennita di cui al comma 1 viene corrisposta in misura pari all’80 per cento
di cinque dodicesimi del solo reddito professionale percepito e denunciato ai fini
fiscali come reddito da lavoro autonomo dalla libera professionista nel secondo
anno precedente a quello dell’evento’

3. Inognicaso I'indennita di cui al comma 1 non puo essere inferiore a cinque mensi-
lita di retribuzione calcolata nella misura pari all’80 per cento del salario minimo
giornaliero stabilito dall’articolo / del decreto-legge 29 luglio 1981, n. 402, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 26 settembre 1981, n. 537, e successive mo-
dificazioni, nella misura risultante, per la qualifica di impiegato, dalla tabella A e
dai successivi decreti ministeriali di cui al secondo comma del medesimo articolo.

3-bis. L’indennita di cui al comma 1 non puo essere superiore a cinque volte I'importo
minimo derivante dall’applicazione del comma 3, ferma restando la potesta di ogni
singola cassa di stabilire, con delibera del consiglio di amministrazione, sogget-
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ta ad approvazione del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, un importo
massimo piu elevato, tenuto conto delle capacita reddituali e contributive della
categoria professionale e della compatibilita con gli equilibri finanziari dell’ente.

3-ter. L’'indennita di cui al comma 1 spetta al padre libero professionista per il periodo

in cui sarebbe spettata alla madre libera professionista o per la parte residua, in
caso di morte o di grave infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in
caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.

sfesksk

Art. 71. Termini e modalita della domanda (legge 11 dicembre 1990, n. 379, art. 2)

1.

L’indennita di cui all’articolo 70 ¢ corrisposta, indipendentemente dall’effettiva
astensione dall’attivita, dal competente ente che gestisce forme obbligatorie di
previdenza in favore dei liberi professionisti, a seguito di apposita domanda pre-
sentata dall’interessata a partire dal compimento del sesto mese di gravidanza ed
entro il termine perentorio di centottanta giorni dal parto. (101)

La domanda, in carta libera, deve essere corredata da certificato medico compro-
vante la data di inizio della gravidanza e quella presunta del parto, nonché dalla
dichiarazione redatta ai sensi del decreto del Presidente della Repubblica 28 di-
cembre 2000, n. 445, attestante l’inesistenz?lg% diritto alle indennita di maternita
di cui al Capo III, al Capo X e al Capo XI.

L’indennita di maternita spetta in misura intera anche nel caso in cui, dopo il com-
pimento del sesto mese di gravidanza, questa sia interrotta per motivi spontanei o
volontari, nei casi previsti dagli articoli 4, 5 e 6 della legge 22 maggio 1978, n. 194.

3-bis. L’'indennita di cui all’articolo 70, comma 3-ter ¢ erogata previa domanda al com-

Art.

petente ente previdenziale, corredata dalla certificazione relativa alle condizioni
ivi previste. In caso di abbandono il padre libero professionista ne rende dichia-
razione ai sensi dell’articolo 47 del decreto del Presidente della Repubblica 28
dicembre 2000, n. 445.

I competenti enti che gestiscono forme obbligatorie di previdenza in favore dei libe-
ri professionisti provvedono d’ufficio agli accertamenti amministrativi necessari.

skck

72. Adozioni e affidamenti (legge 11 dicembre 1990, n. 379, art. 3)

In caso di adozione o di affidamento, I’indennita di maternita di cui all’articolo
70 spetta, sulla base di idonea documentazione, per i periodi e secondo quanto
previsto all’articolo 26.

La domanda deve essere presentata dalla madre al competente ente che gestisce
forme obbligatorie di previdenza in favore dei liberi professionisti entro il termine
perentorio di centottanta giorni dall’ingresso del minore e deve essere corredata
da idonee dichiarazioni, ai sensi del decreto del Presidente della Repubblica 28
dicembre 2000, n. 445, attestanti I’inesistenza del diritto a indennita di maternita
per qualsiasi altro titolo e la data di effettivo ingresso del minore nella famiglia.
Alla domanda di cui al comma 2 va allegata copia autentica del provvedimento di
adozione o di affidamento.
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Aeskesk

Art. 73. Indennita in caso di interruzione della gravidanza (legge 11 dicembre 1990,

n. 379, art. 4)

1. In caso di interruzione della gravidanza, spontanea o volontaria, nei casi previsti
dagli articoli 4, 5 e 6 della legge 22 maggio 1978, n. 194, verificatasi non prima
del terzo mese di gravidanza, ’indennita di cui all’articolo 70 ¢ corrisposta nella
misura pari all’80 per cento di una mensilita del reddito o della retribuzione deter-
minati ai sensi dei commi 2 e 3 del citato articolo 70.

2. La domanda deve essere corredata da certificato medico, rilasciato dalla U.S.L.
che ha fornito le prestazioni sanitarie, comprovante il giorno dell’avvenuta inter-
ruzione della gravidanza, spontanea o volontaria, ai sensi della legge 22 maggio
1978, n. 194, e deve essere presentata al competente ente che gestisce forme obbli-
gatorie di previdenza in favore dei liberi professionisti entro il termine perentorio
di centottanta giorni dalla data dell’interruzione della gravidanza.

sk skeskok

Capo XIII

SOSTEGNO ALLA MATERNITA E ALLA PATERNITA

Art. 74. Assegno di maternita di base (legge 23 dicembre 1998, n. 448, art. 66, commi

1, 2,3, 4, 5- bis, 6; legge 23 dicembre 1999, n. 488, art. 49, comma 12; legge 23 dicem-

bre 2000, n. 388, art. 80,commi 10 e 11)

1. Perogni figlio nato dal 1° gennaio 2001, o per ogni minore in affidamento preadot-
tivo o in adozione senza affidamento dalla stessa data, alle donne residenti, cittadi-
ne italiane o comunitarie o in possesso di carta di soggiorno ai sensi dell’articolo
9 del decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286, che non beneficiano dell’indennita
di cui agli articoli 22, 66 e 70 del presente testo unico, & concesso un assegno di
maternita pari a complessive L. 2.500.000.

2. Al trattamenti di maternita corrispondono anche i trattamenti economici di ma-
ternita corrisposti da datori di lavoro non tenuti al versamento dei contributi di
maternita.

3. Dassegno ¢ concesso dai comuni nella misura prevista alla data del parto, alle
condizioni di cui al comma 4. I comuni provvedono ad informare gli interessati
invitandoli a certificare il possesso dei requisiti all’atto dell’iscrizione all’anagrafe
comunale dei nuovi nati.

4. Dassegno di maternita di cui al comma 1, nonché I'integrazione di cui al comma 6,
spetta qualora il nucleo familiare di appartenenza della madre risulti in possesso
di risorse economiche non superiori ai valori dell’indicatore della situazione eco-
nomica (ISE), di cui al decreto legislativo 31 marzo 1998, n. 109, tabella 1, pari a
lire 50 milioni annue con riferimento a nuclei familiari con tre componenti.

5. Per nuclei familiari con diversa composizione detto requisito economico ¢ ripara-
metrato sulla base della scala di equivalenza prevista dal predetto decreto legisla-
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10.

11.

tivo n. 109 del 1998, tenendo anche conto delle maggiorazioni ivi previste.
Qualora il trattamento della maternita corrisposto alle lavoratrici che godono di
forme di tutela economica della maternita diverse dall’assegno istituito al comma
1 risulti inferiore all’importo di cui al medesimo comma 1, le lavoratrici interes-
sate possono avanzare ai comuni richiesta per la concessione della quota diffe-
renziale.

L’importo dell’assegno ¢ rivalutato al 1° gennaio di ogni anno, sulla base della
variazione dell’indice dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati
calcolato dall’ISTAT.

L’assegno di cui al comma 1, ferma restando la titolarita concessiva in capo ai co-
muni, ¢ erogato dall’INPS sulla base dei dati forniti dai comuni, secondo modalita
da definire nell’ambito dei decreti di cui al comma 9.

Con uno o piu decreti del Ministro per la solidarieta sociale, di concerto con i
Ministri del lavoro e della previdenza sociale e del tesoro, del bilancio e della pro-
grammazione economica, sono emanate le necessarie disposizioni regolamentari
per ’attuazione del presente articolo.

Con tali decreti sono disciplinati i casi nei quali I’assegno, se non ancora concesso
o erogato, puo essere corrisposto al padre o all’adottante del minore.

Per i procedimenti di concessione dell’assegno di maternita relativi ai figli nati
dal 2 luglio 1999 al 30 giugno 2000 continuano ad applicarsi le disposizioni di cui
all’articolo 66 della legge 23 dicembre 1998, n. 448. Per i procedimenti di conces-
sione dell’assegno di maternita relativi ai figli nati dal 1° luglio 2000 al 31 dicem-
bre 2000 continuano ad applicarsi le disposizioni di cui al comma 12 dell’articolo
49 della legge 23 dicembre 1999, n. 488.

skesksk

Art. 75. Assegno di maternita per lavori atipici e discontinui (legge 23 dicembre 1999,
n. 488, art. 49, commi 8, 9, 11, 12, 13, 14, legge 23 dicembre 2000, n. 388, art. 80,
comma 10)

1.

Alle donne residenti, cittadine italiane o comunitarie ovvero in possesso di carta
di soggiorno ai sensi dell’articolo 9 del decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286,
per le quali sono in atto o sono stati versati contributi per la tutela previdenziale
obbligatoria della maternita, ¢ corrisposto, per ogni figlio nato, o per ogni minore
in affidamento preadottivo o in adozione senza afﬁda(lﬂ%lgto dal 2 luglio 2000, un
assegno di importo complessivo pari a lire 3 milioni > per l'intero nel caso in
cui non beneficiano dell’indennita di cui agli articoli 22, 66 e 70 del presente testo
unico, ovvero per la quota differenziale rispetto alla prestazione complessiva in
godimento se questa risulta inferiore, quando si verifica uno dei seguenti casi:

a) quando la donna lavoratrice ha in corso di godimento una qualsiasi forma di
tutela previdenziale o economica della maternita e possa far valere almeno tre
mesi di contribuzione nel periodo che va dai diciotto ai nove mesi antecedenti
alla nascita o all’effettivo ingresso del minore nel nucleo familiare;

b) qualora il periodo intercorrente tra la data della perdita del diritto a prestazioni
previdenziali o assistenziali derivanti dallo svolgimento, per almeno tre mesi,
di attivita lavorativa, cosi come individuate con i decreti di cui al comma 5, e
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la data della nascita o dell’effettivo ingresso del minore nel nucleo familiare,
non sia superiore a quello del godimento di tali prestazioni, e comunque non sia
superiore a nove mesi. Con i medesimi decreti ¢ altresi definita la data di inizio
del predetto periodo nei casi in cui questa non risulti esattamente individuabile;

¢) in caso di recesso, anche volontario, dal rapporto di lavoro durante il periodo
di gravidanza, qualora la donna possa far valere tre mesi di contribuzione nel
periodo che va dai diciotto ai nove mesi antecedenti alla nascita.

2. Al trattamenti di maternita corrispondono anche i trattamenti economici di ma-
ternita corrisposti da datori di lavoro non tenuti al versamento dei contributi di
maternita.

3. DLassegno di cui al comma 1 ¢ concesso ed erogato dall’INPS, a domanda dell’in-
teressata, da presentare in carta semplice nel termine perentorio di sei mesi dalla
nascita o dall’effettivo ingresso del minore nel nucleo familiare.

4. Limporto dell’assegno ¢ rivalutato al 1° gennaio di ogni anno, sulla base della
variazione dell’indice dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati
calcolato dall’ISTAT.

5. Con i decreti di cui al comma 6 sono disciplinati i casi nei quali I’assegno, se
non ancora concesso o erogato, puo essere corrisposto al padre o all’adottante del
minore.

6. Con uno o piu decreti del Ministro per la solidarieta sociale, di concerto con i
Ministri del lavoro e della previdenza sociale e del tesoro, del bilancio e della pro-
grammazione economica, sono emanate le disposizioni regolamentari necessarie
per lattuazione del presente articolo.

sesksk seoksk

Capo XIV VIGILANZA

Art. 76. Documentazione (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 29 e 30, commi 2,

3ed)

1. Alrilascio dei certificati medici di cui al presente testo unico, salvo i casi di ulte-
riore specificazione,sono abilitati i medici del Servizio sanitario nazionale.

2. Qualora i certificati siano redatti da medici diversi da quelli di cui al comma 1, il
datore di lavoro o I’istituto presso il quale la lavoratrice ¢ assicurata per il tratta-
mento di maternita hanno facolta di accettare i certificati stessi ovvero di richie-
derne la regolarizzazione alla lavoratrice interessata.

3. Imedici dei servizi ispettivi del Ministero del lavoro hanno facolta di controllo.

4. Tutti i documenti occorrenti per ’applicazione del presente testo unico sono esenti
da ogni imposta, tassa, diritto o spesa di qualsiasi specie e natura.

Askesk

Art. 77. Vigilanza (legge 30 dicembre 1971, n. 1204, articoli 30, comma 1, e 31, comma 4)
1. Dautorita competente a ricevere il rapporto per le violazioni amministrative pre-
viste dal presente testo unico e ad emettere ’ordinanza di ingiunzione ¢ il servizio
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ispettivo del Ministero del lavoro, competente per territorio.

2. La vigilanza sul presente testo unico, ad eccezione dei Capi XI, XII e XIII, ¢
demandata al Ministero del lavoro e della previdenza sociale che la esercita attra-
Verso i servizi ispettivi.

3. Lavigilanza in materia di controlli di carattere sanitario spetta alle regioni, e per
esse al Servizio sanitario nazionale.

sksksk skkok
Capo XV

DISPOSIZIONI IN MATERIA DI ONERI CONTRIBUTIVI
Art. 78. Riduzione degli oneri di maternita (legge 23 dicembre 1999, n. 488, art. 49,
commi 1, 4, e 11)

1.

2.

3.

Con riferimento ai parti, alle adozioni o agli affidamenti intervenuti successiva-
mente al 1° luglio 2000 per i quali ¢ riconosciuta dal vigente ordinamento la tu-
tela previdenziale obbligatoria, il complessivo importo della prestazio ovuta
! prey : L G FOR : taziong, dovuts

se inferiore a lire 3 milioni ovvero una quota fino a lire 3 milioni se il
predetto complessivo importo risulta pari o superiore a tale valore, € posto a carico
del bilancio dello Stato. Conseguentemente, ¢, quanto agli anni successivi al 2001,
subordinatamente all’adozione dei decreti di cui al comma 2 dell’articolo 49 della
legge 23 dicembre 1999, n. 488, sono ridotti gli oneri contributivi per maternita, a
carico dei datori di lavoro, per 0,20 punti percentuali.

Gli oneri contributivi per maternita, a carico dei datori di lavoro del settore dei
pubblici servizi di trasporto e nel settore elettrico, sono ridotti dello 0,57 per cento.
L’importo della quota di cui al comma 1 ¢ rivalutato al 1° gennaio di ogni anno,
sulla base della variazione dell’indice dei prezzi al consumo per le famiglie di
operai e impiegati calcolato dall’ISTAT.

deokk

Art. 79. Oneri contributivi nel lavoro subordinato privato (legge 30 dicembre 1971, n.
1204, art. 21)

1.

Per la copertura degli oneri derivanti dalle disposizioni di cui al presente testo

unico relativi alle lavoratrici e ai lavoratori con rapporto di lavoro subordinato

privato e in attuazione della riduzione degli oneri di cui all’articolo 78, ¢ dovuto

dai datori di lavoro un contributo sulle retribuzioni di tutti i lavoratori dipendenti

nelle seguenti misure:

a) dello 0,46 per cento sulla retribuzione per il settore dell’iu(]ldl%%tria, del credito,
dell’assicurazione, dell’artigianato, marittimi, spettacolo;

b) dello 0,24 per cento sulla retribuzione per il settore del terziario e servizi, pro-
prietari di fabbricati e servizi di culto;

¢) dello 0,13 per cento sulla retribuzione per il settore dei servizi tributari appaltati,

d) dello 0,03 per cento per gli operai agricoli e dello 0,43 per cento per gli impiega-
ti agricoli. I1 contributo ¢ calcolato, per gli operai a tempo indeterminato secon-
do le disposizioni di cui al decreto- legge 22 dicembre 1981, n. 791, convertito
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dalla legge 26 febbraio 1982, n. 54, per gli operai agricoli a tempo determinato
secondo le disposizioni del decreto legislativo 16 aprile 1997, n. 146; e per i
piccoli coloni e compartecipanti familiari prendendo a riferimento i salari medi
convenzionali di cui all’articolo 28 del decreto del Presidente della Repubblica
27 aprile 1968, n. 488;

e) dello 0,01 per cento per gli allievi dei cantieri scuola e lavoro di cui alla legge 6
agosto 1975, n. 418.

Per gli apprendisti ¢ dovuto un contributo di lire 32 settimanali.

3. Peri giornalisti iscritti all’Istituto nazionale di previdenza per i giornalisti italiani
“Giovanni Amendola” ¢ dovuto un contributo pari allo 0,65 per cento della retri-
buzione.

4. Inrelazione al versamento dei contributi di cui al presente articolo, alle trasgres-
sioni degli obblighi relativi ed a quanto altro concerne il contributo medesimo, si
applicano le disposizioni relative ai contributi obbligatori.

5. Con decreto del Presidente della Repubblica, su proposta del Ministro per il lavoro
e la previdenza sociale, di concerto con quello per il tesoro, la misura dei contri-
buti stabiliti dal presente articolo puo essere modificata in relazione alle effettive
esigenze delle relative gestioni.

o

sfesksk

Art. 80. Oneri derivanti dall 'assegno di maternita di base (legge 23 dicembre 1998, n.

448, art. 66, commi 5 e 5-bis)

1. Per il finanziamento dell’assegno di maternita di cui all’articolo 74 ¢ istituito un
Fondo presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri, la cui dotazione ¢ stabilita
in lire 25 miliardi per I'anno 1999, in lire 125 miliardi per I’anno 2000 e in lire 150
miliardi (119) a decorrere dall’anno 2001.

2. A tal fine sono trasferite dal bilancio dello Stato all’INPS Ie relative somme, con
conguaglio, alla fine di ogni esercizio, sulla base di specifica rendicontazione.

Aeskesk

Art. 81. Oneri derivanti dall 'assegno di maternita per lavori atipici e discontinui (leg-
ge 23 dicembre 1999, n. 488, art. 49, comma 9)
1.  Lassegno di cui all’articolo 75 ¢ posto a carico dello Stato.

eskesk

Art. 82. Oneri derivanti dal trattamento di maternita delle lavoratrici autonome (leg-
ge 29 dicembre 1987, n. 546, art. 6, 7 e 8; legge 23 dicembre 1999, n. 488, art. 49,
comma 1)

1. Alla copertura degli oneri derivanti dall’applicazione del Capo XI, si provvede
con un contributo annuo di lire 14.500 per ogni iscritto all’assicurazione generale
obbligatoria per I'invalidita, vecchiaia e superstiti per le gestioni dei coltivatori
diretti, coloni e mezzadri, artigiani ed esercenti attivita commerciali.

1-bis. Il contributo annuo previsto al comma 1 si applica, altresi, alle persone che eser-
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citano, per proprio conto, quale esclusiva e prevalente attivita lavorativa, la piccola
pesca marittima e delle acque interne, iscritte al fondo di cui all’articolo 12, terzo
comma, della legge 13 marzo 1958, n. 250.

Al fine di assicurare I’equilibrio delle singole gestioni previdenziali, il Ministro
del lavoro e della previdenza sociale, di concerto con il Ministro del tesoro, sentito
il consiglio di amministrazione dell’INPS, con proprio decreto stabilisce le varia-
zioni dei contributi previsti ai commi 1 e 1-bis, in misura percentuale uguale alle
variazioni delle corrispettive indennita.

skesksk

Art. 83. Oneri derivanti dal trattamento di maternita delle libere professioniste (legge
11 dicembre 1990, n. 379, art. 5; legge 23 dicembre 1999, n. 488, art. 49, comma 1)

1.

Alla copertura degli oneri derivanti dall’applicazione del Capo XII, si provvede
con un contributo annuo a carico di ogni iscritto a casse di previdenza e assisten-
za per i liberi professionisti. I contributo ¢ annualmente rivalutato con lo stesso
indice di aumento dei contributi dovuti in misura fissa di cui all’articolo 22 della
legge 3 giugno 1975, n. 160, e successive modificazioni.

A seguito della riduzione degli oneri di maternita di cui all’articolo 78, per gli enti
comunque denominati che gestiscono forme obbligatorie di previdenza in favore
dei liberi professionisti, la ridefinizione dei contributi dovuti dagli iscritti ai fini
del trattamento di maternita avviene mediante delibera degli enti medesimi, ap-
provata dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Mini-
stero dell’economia e delle finanze, nonché con gli altri Ministeri rispettivamente
competenti ad esercitare la vigilanza sul relativo ente.

At fini dell’approvazione della delibera di cui al comma 2, gli enti presentano ai
Ministeri vigilanti idonea documentazione che attesti la situazione di equilibrio
tra contributi versati e prestazioni erogate.

Hskesk

Art. 84. Oneri derivanti dal trattamento di maternita delle collaboratrici coordinate e
continuative (legge 27 dicembre 1997, n. 449, art. 59, comma 16)

1.

Per i soggetti che non risultano iscritti ad altre forme obbligatorie, il contributo
alla gestione separata di cui all’articolo 2, comma 26, della legge 8 agosto 1995,
n. 335, ¢ elevato di una ulteriore aliquota contributiva pari a 0,5 punti percentuali,
per il finanziamento dell’onere derivante dall’estensione agli stessi anche della
tutela relativa alla maternita.

sekok skoksk
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Capo XVI
DISPOSIZIONI FINALI

Art. 85. Disposizioni in vigore
1. Restano in vigore, in particolare, le seguenti disposizioni legislative, fatte salve le
disapplicazioni disposte dai contratti collettivi ai sensi dell’articolo 72, comma I,
del decreto legislativo 3 febbraio 1993, n. 29:
a) l’articolo 41 del decreto del Presidente della Repubblica 10 gennaio 1957, n. 3;
b) l’articolo 157-sexies del decreto del Presidente della Repubblica 5 gennaio 1967,
n. 18, come sostituito dall’articolo / del decreto legislativo 7 aprile 2000, n.
103;
¢) l’articolo 3 della legge 8 agosto 1972, n. 457;
d) l’articolo 10 della legge 18 maggio 1973, n. 304;
e) la lettera c) del comma 2 dell’articolo 5 della legge 9 dicembre 1977, n. 903;
f) ’articolo 74 della legge 23 dicembre 1978, n. 833;
g) larticolo I del decreto-legge 30 dicembre 1979, n. 663, convertito, con modifi-
cazioni, dalla legge 29 febbraio 1980, n. 33;
h) il comma 2 dell’articolo 54 della legge 1° aprile 1981, n. 121;
i) articolo 12 della legge 23 aprile 1981, n. 155;
j) larticolo 8-bis del decreto-legge 30 aprile 1981, n. 168, convertito, con modifi-
cazioni, dalla legge
27 giugno 1981, n. 331;
k) I’articolo 14 del decreto-legge 22 dicembre 1981, n. 791, convertito, con modifi-
cazioni, dalla legge 26 febbraio 1982, n. 54;
1) l’articolo 7 della legge 26 aprile 1985, n. 162,

n) il comma 1-bis dell’articolo 3 del decreto-legge 22 gennaio 1990, n. 6, converti-
to, con modificazioni, dalla legge 24 marzo 1990, n. 58;

0) il comma 8 dell’articolo 7 della legge 23 luglio 1991, n. 223;

p) il comma 2 dell’articolo 7, il comma 2 dell’articolo /8 e il comma 2 dell’articolo
27 del decreto legislativo 30 ottobre 1992, n. 443;

q) il comma 4 dell’articolo 2 del decreto legislativo 12 maggio 1995, n. 197;

r) il comma 2, seconda parte, dell’articolo 5 del decreto legislativo 12 maggio
1995, n. 201;

s) il comma 40 dell’articolo I della legge 8 agosto 1995, n. 335;

t) gli articoli 5, 7 e 8 del decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564,

u) l’articolo 23 della legge 4 marzo 1997, n. 62;

v) il comma 16 dell’articolo 59 della legge 27 dicembre 1991, n. 449;

w) il comma 2 dell’articolo 2 del decreto-legge 20 gennaio 1998, n. 4, convertito,
con modificazioni, dalla legge 20 marzo 1998, n. 52;

x) il comma 1 dell’articolo 25 e il comma 3 dell’articolo 34 e il comma 3 dell’arti-
colo 35 del decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286;

y) la lettera a) del comma 5 dell’articolo I del decreto legislativo 29 aprile 1998,
n. 124;

[2) I’articolo 18 del decreto legislativo 11 maggio 1999, n. 135;
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aa) la lettera e) del comma 2, dell’articolo I del decreto legislativo 22 giugno 1999,
n. 230;

bb) ’articolo 65 della legge 2 agosto 1999, n. 302;

cc) il comma 1 dell’articolo 41 della legge 23 dicembre 1999, n. 488;

dd) i commi 2 e 3 dell’articolo 12 della legge 8 marzo 2000, n. 53, limitatamente
alla previsione del termine di sei mesi ivi previsto:

ee) il comma 2 dell’articolo /0 e il comma 2 dell’articolo 23 del decreto legislativo
21 maggio 2000, n. 146;

ff) gli articoli 5 e 18, il comma 3 dell’articolo 25, il comma 3 dell’articolo 32, il
comma 6 dell’articolo 4/ e il comma 3 dell’articolo 47 del decreto legislativo 5
ottobre 2000, n. 334,

gg) il comma 12 dell’articolo 80 della legge 23 dicembre 2000, n. 388. 2.

Restano in vigore, in particolare, le seguenti disposizioni regolamentari:

a) il decreto del Presidente della Repubblica 31 dicembre 1971, n. 1403;

b) il decreto del Presidente della Repubblica 25 novembre 1976, n. 1026, ad ecce-
zione degli articoli 1, 11 e 21;

¢) il comma 4 dell’articolo 58 del decreto del Presidente della Repubblica 11 luglio
1980, n. 382;

d) il comma 2, dell’articolo 20-quinquies e il comma 2 dell’articolo 25-quater del
decreto del Presidente della Repubblica 24 aprile 1982, n. 337;

e) il decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale 2 giugno 1982; f) il
decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale 23 maggio 1991; g)
l’articolo 14 del decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 21 aprile 1994,
n. 439, fino al momento della sua abrogazione cosi come prevista dalla lettera
¢) del comma 1 dell’articolo 10 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 287;

h) il decreto del Ministro della sanita 10 settembre 1998;

i) il comma 4 dell’articolo & e il comma 3 dell’articolo /9 del decreto del Presiden-
te della Repubblica 4 dicembre 1997, n. 465;

j) il comma 2 dell’articolo 7 del decreto del Ministro del lavoro e della previdenza
sociale 25 marzo 1998, n. 142;

k) il decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale 4 aprile 2002 1) il
comma 1 dell’articolo ! del decreto del Ministro della sanita 10 settembre 1998;

m) gli articoli I e 3 del decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale
12 febbraio 1999,

n) il comma 2 dell’articolo 6 del decreto del Ministro dell 'universita e della ricerca
scientifica 30 aprile 1999, n. 224;

0) il decreto del Ministro del lavoro ¢ della previdenza sociale 4 agosto 1999;

p) il comma 6 dell’articolo 42 del decreto del Presidente della Repubblica 31 ago-
sto 1999, n. 394;

q) il decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale 20 dicembre 1999,
n. 553;

1) il decreto del Ministro della sanita 24 aprile 2000;

r-bis) il decreto del Ministro per la solidarieta sociale 21 dicembre 2000, n. 452, ¢
successive modificazioni.

deoksk
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Art. 86. Disposizioni abrogate (legge 9 dicembre 1977, n. 903, articolo 3, comma 2;
legge 29 dicembre 1987, n. 546, articolo 9; legge 8 marzo 2000, n. 53, articoli 15 e 17,
comma 4)

1.  Restano abrogate le seguenti disposizioni:

a) gli articoli 18 e 19 della legge 26 aprile 1934, n. 653;

b) la legge 26 agosto 1950, n. 860.

2. Dalla data di entrata in vigore del presente testo unico, sono abrogate, in partico-
lare, le seguenti disposizioni legislative:

a) la legge 30 dicembre 1971, n. 1204 e successive modificazioni;

b) il secondo comma dell’articolo 3; i commi 1 e 2, lettere a) e b), dell’articolo 5, gli
articoli 6, 6- bis, 6-ter e 8 della legge 9 dicembre 1977, n. 903;

c) la lettera n) del comma 3 dell’articolo 3/ e ’articolo 39-quater della legge 4
maggio 1983, n. 184, nonché le parole “e gli articoli 6 ¢ 7 della legge 9 dicembre
1977, n. 903, si applicano anche agli affidatari di cui al comma precedente” del
secondo comma dell’articolo 80 della legge 4 maggio 1983, n. 184;

d) il comma 4 dell’articolo 3/ della legge 28 febbraio 1986, n. 41; ¢) la legge 29 di-
cembre 1987, n. 546, f) l’articolo 13 della legge 7 agosto 1990, n. 232, cosi come
modificato dall’articolo 3 del decreto-legge 6 maggio 1994, n. 271, convertito,
con modificazioni, dalla legge 6 luglio 1994, n. 433; g) la legge 11 dicembre
1990, n. 379; h) ’articolo 8 del decreto-legge 29 marzo 1991, n. 103, convertito,
con modificazioni, dalla legge 1° giugno 1991, n. 166, i) il comma 1 dell’arti-
colo 33 della legge 5 febbraio 1992, n. 104, j) i commi 1 e 3 dell’articolo /4 del
decreto legislativo 30 dicembre 1992, n. 503; k) i commi 3, 4 e 5 dell’articolo 6
del decreto-legge 20 maggio 1993, n. 148, convertito, con modificazioni, dalla
legge 19 luglio 1993, n. 236, 1) il comma 2 dell’articolo 2 del decreto legislati-
vo 9 settembre 1994, n. 566, m) l’articolo 69 del decreto legislativo 17 marzo
1995, n. 230, n) ’articolo 2 del decreto legislativo 16 settembre 1996, n. 564, o)
il decreto legislativo 25 novembre 1996, n. 645, p) il comma 15 dell’articolo &
del decreto legislativo 1° dicembre 1997, n. 468; q) I’articolo 66 della legge 23
dicembre 1998, n. 448, cosi come modificato dagli articoli 50 e 63 della legge
17 maggio 1999, n. 144, r) i commi 1, 8, 9, 10, 11, 12, 13 e 14 dell’articolo 49
della legge 23 dicembre 1999, n. 488, s) 1 commi 2 e 3 dell’articolo 4 e i commi
2 e 3 dell’articolo 5 del decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, t) il comma
5 dell’articolo 3, il comma 4-bis dell’articolo 4 e I’articolo /0 e i commi 2 e 3
dell’articolo /2, salvo quanto previsto dalla lettera dd) dell’articolo 85 del pre-
sente testo unico, e I’articolo 14 della legge 8 marzo 2000, n. 53; u) i commi 10 e
11 dell’articolo 80 della legge 23 dicembre 2000, n. 388. 3. Dalla data di entrata
in vigore del presente testo unico, sono abrogate le seguenti disposizioni rego-
lamentari: a) gli articoli 1, 11 e 21 del decreto del Presidente della Repubblica
25 novembre 1976, n. 1026.

sfesksk

Art. 87. Disposizioni regolamentari di attuazione
1. Fino all’entrata in vigore delle disposizioni regolamentari di attuazione del pre-
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sente testo unico, emanate ai sensi dell’articolo /7, comma 1, della legge 23 agosto
1988, n. 400, si applicano le disposizioni del decreto del Presidente della Re-
pubblica 25 novembre 1976, n. 1026, salvo quanto stabilito dall’articolo 86 del
presente testo unico.

2. Le disposizioni del citato decreto del Presidente della Repubblica 25 novembre
1976, n. 1026, che fanno riferimento alla disciplina della legge 30 dicembre 1971,
n. 1204, sono da intendersi riferite alle corrispondenti disposizioni del presente
testo unico.

sesksk

Art. 88. Entrata in vigore

1. Ilpresente decreto legislativo entra in vigore il giorno successivo a quello della sua
pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica.
11 presente decreto, munito del sigillo dello Stato, sara inserito nella Raccolta uf-
ficiale degli atti normativi della Repubblica italiana. E’ fatto obbligo a chiunque
spetti di osservarlo e di farlo osservare.

sesksk seoksk

E) MISURE A SOSTEGNO DELLA DISOCCUPAZIONE
INVOLONTARIA

DECRETO LEGISLATIVO 4 marzo 2015, n. 22

Disposizioni per il riordino della normativa in materia di ammortizzatori sociali
in caso di disoccupazione involontaria e di ricollocazione dei lavoratori disoccupa-
ti, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183.

Pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana 6 marzo 2015, n. 54 ed
entrato in vigore il 7 marzo 2015

deksk skeoksk

Titolo I
Disciplina della nuova prestazione di assicurazione sociale per I’'impiego (NASpI)

Art. 1. Nuova prestazione di Assicurazione Sociale per I'Impiego - NASpI

1. A decorrere dal 1° maggio 2015 ¢ istituita presso la Gestione prestazioni tempora-
nee ai lavoratori dipendenti, di cui all’articolo 24 della legge 9 marzo 1989, n. 88,
e nell’ambito dell’Assicurazione sociale per I'impiego (ASpl) di cui all’articolo 2
della legge 28 giugno 2012, n. 92, una indennita mensile di disoccupazione, de-
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nominata: «Nuova prestazione di Assicurazione Sociale per I’Impiego (NASpI)»,
avente la funzione di fornire una tutela di sostegno al reddito ai lavoratori con
rapporto di lavoro subordinato che abbiano perduto involontariamente la propria
occupazione. La NASpl sostituisce le prestazioni di ASpl e mini-ASpl introdotte
dall’articolo 2 della legge n. 92 del 2012, con riferimento agli eventi di disoccupa-
zione verificatisi dal 1° maggio 2015.

Heskesk

Art. 2. Destinatari

1. Sono destinatari della NASpl i lavoratori dipendenti con esclusione dei dipendenti
a tempo indeterminato delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, com-
ma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni,
nonché degli operai agricoli a tempo determinato o indeterminato, per i quali ulti-
mi trovano applicazione le norme di cui all’articolo 7, comma 1, del decreto-legge
21 marzo 1988, n. 86, convertito, con modificazioni, dalla legge 20 maggio 1988,
n. 160, all’articolo 25 della legge 8 agosto 1972, n. 457, all’articolo 7 della legge 16
febbraio 1977, n. 37, e all’articolo 1 della legge 24 dicembre 2007, n. 247.

sfesksk

Art. 3. Requisiti

1. La NASpI ¢ riconosciuta ai lavoratori che abbiano perduto involontariamente la
propria occupazione e che presentino congiuntamente i seguenti requisiti:

a) siano in stato di disoccupazione ai sensi dell’articolo 1, comma 2, lettera c), del
decreto legislativo 21 aprile 2000, n. 181, e successive modificazioni;

b) possano far valere, nei quattro anni precedenti I’inizio del periodo di disoccupa-
zione, almeno tredici settimane di contribuzione;

¢) possano far valere trenta giornate di lavoro effettivo, a prescindere dal minimale
contributivo, nei dodici mesi che precedono ’inizio del periodo di disoccupa-
zione.

2. La NASpI ¢ riconosciuta anche ai lavoratori che hanno rassegnato le dimissioni
per giusta causa e nei casi di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro inter-
venuta nell’ambito della procedura di cui all’articolo 7 della legge 15 luglio 1966,
n. 604, come modificato dall’articolo 1, comma 40, della legge n. 92 del 2012.

sfesksk

Art. 4. Calcolo e misura

1. La NASpl ¢ rapportata alla retribuzione imponibile ai fini previdenziali degli ul-
timi quattro anni divisa per il numero di settimane di contribuzione e moltiplicata
per il numero 4,33.

2. Nei casi in cui la retribuzione mensile sia pari o inferiore nel 2015 all’importo di
1.195 euro, rivalutato annualmente sulla base della variazione dell’indice ISTAT
dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai e degli impiegati intercorsa
nell’anno precedente, la NASpl ¢ pari al 75 per cento della retribuzione mensile.
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3.

4.

Nei casi in cui la retribuzione mensile sia superiore al predetto importo I’inden-
nita ¢ pari al 75 per cento del predetto importo incrementato di una somma pari
al 25 per cento della differenza tra la retribuzione mensile ¢ il predetto importo.
La NASpI non puo in ogni caso superare nel 2015 I'importo mensile massimo di
1.300 euro, rivalutato annualmente sulla base della variazione dell’indice ISTAT
dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai e degli impiegati intercorsa
nell’anno precedente.

La NASpI si riduce del 3 per cento ogni mese a decorrere dal primo giorno del
quarto mese di fruizione.

Alla NASpI non si applica il prelievo contributivo di cui all’articolo 26 della legge
28 febbraio 1986, n. 41.

Hskesk

Art. 5. Durata

1.

La NASpI ¢ corrisposta mensilmente, per un numero di settimane pari alla meta
delle settimane di contribuzione degli ultimi quattro anni. Ai fini del calcolo del-
la durata non sono computati i periodi contributivi che hanno gia dato luogo ad
erogazione delle prestazioni di disoccupazione. Per gli eventi di disoccupazione
verificatisi dal 1° gennaio 2017 la NASpI ¢ corrisposta per un massimo di 78 set-
timane.

eoksk

Art. 6. Domanda e decorrenza della prestazione

1.

2.

La domanda di NASpI ¢ presentata all’INPS in via telematica, entro il termine di
decadenza di sessantotto giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro.

La NASpl spetta a decorrere dall’ottavo giorno successivo alla cessazione del rap-
porto di lavoro o, qualora la domanda sia presentata successivamente a tale data,
dal primo giorno successivo alla data di presentazione della domanda.

sesksk

Art. 7. Condizionalita

1.

2.

3.

L’erogazione della NASpl ¢ condizionata alla regolare partecipazione alle inizia-
tive di attivazione lavorativa nonché ai percorsi di riqualificazione professionale
proposti dai Servizi competenti ai sensi dell’articolo 1, comma 2, lettera g), del
decreto legislativo 21 aprile 2000, n. 181, e successive modificazioni.

Con il decreto legislativo di cui all’articolo 1, comma 3, della legge 10 dicembre
2014, n. 183, sono introdotte ulteriori misure volte a condizionare la fruizione
della NASpl alla ricerca attiva di un’occupazione e al reinserimento nel tessuto
produttivo.

Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, da adottare entro 90
giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto, sentita la Conferenza
permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento
e di Bolzano, sono determinate le condizioni e le modalita per I’attuazione della
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presente disposizione nonché le misure conseguenti all’inottemperanza agli obbli-
ghi di partecipazione alle azioni di politica attiva di cui al comma 1.

skesksk

Art. 8. Incentivo all autoimprenditorialita

1. Illavoratore avente diritto alla corresponsione della NASpl puo richiedere la liqui-
dazione anticipata, in unica soluzione, dell’importo complessivo del trattamento
che gli spetta e che non gli € stato ancora erogato, a titolo di incentivo all’avvio di
un’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale o per la sottoscrizione di
una quota di capitale sociale di una cooperativa nella quale il rapporto mutualisti-
co ha ad oggetto la prestazione di attivita lavorative da parte del socio.

2. Lerogazione anticipata in un’unica soluzione della NASpl non da diritto alla con-
tribuzione figurativa, né all’Assegno per il nucleo familiare.

3. Il lavoratore che intende avvalersi della liquidazione in un’unica soluzione della
NASpI deve presentare all’INPS, a pena di decadenza, domanda di anticipazio-
ne in via telematica entro trenta giorni dalla data di inizio dell’attivita lavorativa
autonoma o di impresa individuale o dalla data di sottoscrizione di una quota di
capitale sociale della cooperativa.

4. 1l lavoratore che instaura un rapporto di lavoro subordinato prima della scadenza
del periodo per cui ¢ riconosciuta la liquidazione anticipata della NASpI ¢ tenuto
a restituire per intero I’anticipazione ottenuta, salvo il caso in cui il rapporto di
lavoro subordinato sia instaurato con la cooperativa della quale il lavoratore ha
sottoscritto una quota di capitale sociale.

sfesksk

Art. 9. Compatibilita con il rapporto di lavoro subordinato

1. Illavoratore che durante il periodo in cui percepisce la NASpl instauri un rapporto
di lavoro subordinato il cui reddito annuale sia superiore al reddito minimo esclu-
so da imposizione fiscale decade dalla prestazione, salvo il caso in cui la durata del
rapporto di lavoro non sia superiore a sei mesi. In tale caso la prestazione ¢ sospesa
d’ufficio per la durata del rapporto di lavoro. La contribuzione versata durante il
periodo di sospensione ¢ utile ai fini di cui agli articoli 3 e 5.

2. 1l lavoratore che durante il periodo in cui percepisce la NASpl instauri un rap-
porto di lavoro subordinato il cui reddito annuale sia inferiore al reddito minimo
escluso da imposizione conserva il diritto alla prestazione, ridotta nei termini di
cui all’articolo 10, a condizione che comunichi al’INPS entro trenta giorni dall’i-
nizio dell’attivita il reddito annuo previsto e che il datore di lavoro o, qualora il
lavoratore sia impiegato con contratto di somministrazione, 1’utilizzatore, siano
diversi dal datore di lavoro o dall’utilizzatore per i quali il lavoratore prestava la
sua attivita quando ¢ cessato il rapporto di lavoro che ha determinato il diritto alla
NASpI e non presentino rispetto ad essi rapporti di collegamento o di controllo
ovvero assetti proprietari sostanzialmente coincidenti. La contribuzione versata ¢
utile ai fini di cui agli articoli 3 e 5.

3. Il lavoratore titolare di due o piu rapporti di lavoro subordinato a tempo parziale
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che cessi da uno dei detti rapporti a seguito di licenziamento, dimissioni per giusta
causa, o di risoluzione consensuale intervenuta nell’ambito della procedura di cui
all’articolo 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604, come modificato dall’articolo 1,
comma 40, della legge n. 92 del 2012, ¢ il cui reddito sia inferiore al limite utile ai
fini della conservazione dello stato di disoccupazione, ha diritto, ricorrendo tutti
gli altri requisiti, di percepire la NASpl, ridotta nei termini di cui all’articolo 10,
a condizione che comunichi al’INPS entro trenta giorni dalla domanda di presta-
zione il reddito annuo previsto.

La contribuzione relativa all’assicurazione generale obbligatoria per I’invalidita,
la vecchiaia e i superstiti versata in relazione all’attivita di lavoro subordinato
non da luogo ad accrediti contributivi ed ¢ riversata integralmente alla Gestione
prestazioni temporanee ai lavoratori dipendenti, di cui all’articolo 24 della legge
n. 88 del 1989.

sesksk

Art. 10. Compatibilita con lo svolgimento di attivita lavorativa in forma autonoma o
di impresa individuale

1.

2.

11 lavoratore che durante il periodo in cui percepisce la NASpl intraprenda un’at-
tivita lavorativa autonoma o di impresa individuale, dalla quale ricava un reddito
inferiore al limite utile ai fini della conservazione dello stato di disoccupazione,
deve informare 'INPS entro un mese dall’inizio dell’attivita, dichiarando il red-
dito annuo che prevede di trarne. La NASpl ¢ ridotta di un importo pari all’80 per
cento del reddito previsto, rapportato al periodo di tempo intercorrente tra la data
di inizio dell’attivita e la data in cui termina il periodo di godimento dell’indennita
o, se antecedente, la fine dell’anno. La riduzione di cui al periodo precedente ¢€ ri-
calcolata d’ufficio al momento della presentazione della dichiarazione dei redditi.
Il lavoratore esentato dall’obbligo di presentazione della dichiarazione dei redditi
¢ tenuto a presentare all’INPS un’apposita autodichiarazione concernente il red-
dito ricavato dall’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale entro il 31
marzo dell’anno successivo. Nel caso di mancata presentazione dell’autodichia-
razione il lavoratore ¢ tenuto a restituire la NASplI percepita dalla data di inizio
dell’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale.

La contribuzione relativa all’assicurazione generale obbligatoria per I'invalidita,
la vecchiaia e i superstiti versata in relazione all’attivita lavorativa autonoma o
di impresa individuale non da luogo ad accrediti contributivi ed ¢ riversata inte-
gralmente alla Gestione prestazioni temporanee ai lavoratori dipendenti, di cui
all’articolo 24 della legge n. 88 del 1989.

eoksk

Art. 11. Decadenza

1.

Ferme restando le misure conseguenti all’inottemperanza agli obblighi di parte-
cipazione alle azioni di politica attiva previste dal decreto di cui all’articolo 7,
comma 3, il lavoratore decade dalla fruizione della NASpI nei seguenti casi:

a) perdita dello stato di disoccupazione;
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b) inizio di un’attivita lavorativa subordinata senza provvedere alle comunicazioni
di cui all’articolo 9, commi 2 e 3;

¢) inizio di un’attivita lavorativa in forma autonoma o di impresa individuale senza
provvedere alla comunicazione di cui all’articolo 10, comma 1, primo periodo;

d) raggiungimento dei requisiti per il pensionamento di vecchiaia o anticipato;

e) acquisizione del diritto all’assegno ordinario di invalidita, salvo il diritto del
lavoratore di optare per la NASpl.

sfesksk

Art. 12. Contribuzione figurativa

1. La contribuzione figurativa ¢ rapportata alla retribuzione di cui all’articolo 4,
comma 1, entro un limite di retribuzione pari a 1,4 volte I'importo massimo men-
sile della NASpl per ’anno in corso.

2. Le retribuzioni computate nei limiti di cui al comma 1, rivalutate fino alla data
di decorrenza della pensione, non sono prese in considerazione per la determina-
zione della retribuzione pensionabile qualora siano di importo inferiore alla retri-
buzione media pensionabile ottenuta non considerando tali retribuzioni. Rimane
salvo il computo dell’anzianita contributiva relativa ai periodi eventualmente non
considerati nella determinazione della retribuzione pensionabile ai fini dell’ap-
plicazione dell’articolo 24, comma 2, del decreto-legge 6 dicembre 2011, n. 201,
convertito con modificazioni, dalla legge 22 dicembre 2011, n. 214.

ek

Art. 13. Misura dell’indennita per i soci lavoratori ed il personale artistico

1. Per i soci lavoratori delle cooperative di cui al decreto del Presidente della Re-
pubblica 30 aprile 1970, n. 602, e per il personale artistico con rapporto di lavoro
subordinato, a decorrere dal 1° maggio 2015 la NASpl ¢ corrisposta nella misura
di cui all’articolo 4.

skesksk

Art. 14. Rinvio 1. Alla NASplI si applicano le disposizioni in materia di ASpl in quanto
compatibili.

sesksk skeoksk

Titolo 11
Indennita di disoccupazione per i lavoratori con rapporto di collaborazione coor-
dinata (DIS- COLL)

Art. 15. Indennita di disoccupazione per i lavoratori con rapporto di collaborazione

coordinata e continuativa - DIS-COLL

1. In attesa degli interventi di semplificazione, modifica o superamento delle forme
contrattuali previsti all’articolo 1, comma 7, lettera a), della legge n. 183 del 2014,

per 261



. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

in via sperimentale per il 2015, in relazione agli eventi di disoccupazione verifi-
catisi a decorrere dal 1° gennaio 2015 e sino al 31 dicembre 2015, ¢ riconosciuta
ai collaboratori coordinati e continuativi, anche a progetto, con esclusione degli
amministratori e dei sindaci, iscritti in via esclusiva alla Gestione separata, non
pensionati e privi di partita IVA, che abbiano perduto involontariamente la propria
occupazione, una indennita di disoccupazione mensile denominata DIS-COLL.

La DIS-COLL ¢ riconosciuta ai soggetti di cui al comma 1 che presentino con-

giuntamente i seguenti requisiti:

a) siano, al momento della domanda di prestazione, in stato di disoccupazione ai
sensi dell’articolo 1, comma 2, lettera c), del decreto legislativo n. 181 del 2000,
e successive modificazioni;

b) possano far valere almeno tre mesi di contribuzione nel periodo che va dal pri-
mo gennaio dell’anno solare precedente ’evento di cessazione dal lavoro al pre-
detto evento;

¢) possano far valere, nell’anno solare in cui si verifica ’evento di cessazione dal
lavoro, un mese di contribuzione oppure un rapporto di collaborazione di cui al
comma 1 di durata pari almeno ad un mese e che abbia dato luogo a un reddito
almeno pari alla meta dell’importo che da diritto all’accredito di un mese di
contribuzione.

La DIS-COLL ¢ rapportata al reddito imponibile ai fini previdenziali risultante
dai versamenti contributivi effettuati, derivante da rapporti di collaborazione di
cui al comma 1, relativo all’anno in cui si ¢ verificato ’evento di cessazione dal
lavoro e all’anno solare precedente, diviso per il numero di mesi di contribuzione,
o frazione di essi.
La DIS-COLL, rapportata al reddito medio mensile come determinato al comma 3,
¢ pari al 75 per cento dello stesso reddito nel caso in cui il reddito mensile sia pari o
inferiore nel 2015 all’importo di 1.195 euro, annualmente rivalutato sulla base del-
la variazione dell’indice ISTAT dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai
e degli impiegati intercorsa nell’anno precedente. Nel caso in cui il reddito medio
mensile sia superiore al predetto importo la DIS-COLL ¢ pari al 75 per cento del
predetto importo incrementata di una somma pari al 25 per cento della differenza
tra il reddito medio mensile e il predetto importo. La DIS-COLL non puo in ogni
caso superare I'importo massimo mensile di 1.300 euro nel 2015, annualmente
rivalutato sulla base della variazione dell’indice ISTAT dei prezzi al consumo per
le famiglie degli operai e degli impiegati intercorsa nell’anno precedente.
La DIS-COLL si riduce del 3 per cento ogni mese a decorrere dal primo giorno del
quarto mese di fruizione.
La DIS-COLL ¢ corrisposta mensilmente per un numero di mesi pari alla meta dei
mesi di contribuzione accreditati nel periodo che va dal primo gennaio dell’anno
solare precedente I’evento di cessazione del lavoro al predetto evento. Ai fini della
durata non sono computati i periodi contributivi che hanno gia dato luogo ad ero-
gazione della prestazione. La DIS-COLL non puo in ogni caso superare la durata
massima di sei mesi.

Per i periodi di fruizione della DIS-COLL non sono riconosciuti i contributi figu-

rativi.

La domanda di DIS-COLL ¢ presentata all’INPS, in via telematica, entro il ter-
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mine di decadenza di sessantotto giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro.
La DIS-COLL spetta a decorrere dall’ottavo giorno successivo alla cessazione del
rapporto di lavoro o, qualora la domanda sia presentata successivamente a tale
data, dal primo giorno successivo alla data di presentazione della domanda.
L’erogazione della DIS-COLL ¢ condizionata alla permanenza dello stato di di-
soccupazione di cui all’articolo 1, comma 2, lettera c), del decreto legislativo n.
181 del 2000, e successive modificazioni, nonché alla regolare partecipazione alle
iniziative di attivazione lavorativa e ai percorsi di riqualificazione professionale
proposti dai Servizi competenti ai sensi dell’articolo 1, comma, 2 lettera g), del
decreto legislativo n. 181 del 2000, e successive modificazioni. Con il decreto legi-
slativo previsto all’articolo 1, comma 3, della legge n. 183 del 2014, sono introdotte
ulteriori misure volte a condizionare la fruizione della DIS-COLL alla ricerca at-
tiva di un’occupazione e al reinserimento nel tessuto produttivo.

In caso di nuova occupazione con contratto di lavoro subordinato di durata supe-
riore a cinque giorni il lavoratore decade dal diritto alla DIS-COLL. In caso di
nuova occupazione con contratto di lavoro subordinato di durata non superiore
a cinque giorni la DIS-COLL ¢ sospesa d’ufficio, sulla base delle comunicazioni
obbligatorie di cui all’articolo 9-bis, comma 2, del decreto-legge 1° ottobre 1996,
n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 novembre 1996, n. 608, e
successive modificazioni. Al termine di un periodo di sospensione 1’indennita ri-
prende a decorrere dal momento in cui era rimasta sospesa.

Il beneficiario di DIS-COLL che intraprenda un’attivita lavorativa autonoma o
di impresa individuale, dalla quale derivi un reddito inferiore al limite utile ai
fini della conservazione dello stato di disoccupazione, deve comunicare al’INPS
entro trenta giorni dall’inizio dell’attivita il reddito annuo che prevede di trarne.
Nel caso di mancata comunicazione del reddito previsto il beneficiario decade dal
diritto alla DIS-COLL a decorrere dalla data di inizio dell’attivita lavorativa auto-
noma o di impresa individuale. La DIS-COLL ¢ ridotta di un importo pari all’80
per cento del reddito previsto, rapportato al periodo di tempo intercorrente tra la
data di inizio dell’attivita e la data in cui termina il periodo di godimento dell’in-
dennita o, se antecedente, la fine dell’anno. La riduzione di cui al periodo prece-
dente ¢ ricalcolata d’ufficio al momento della presentazione della dichiarazione dei
redditi. Il lavoratore esentato dall’obbligo di presentazione della dichiarazione dei
redditi ¢ tenuto a presentare all’'INPS un’apposita autodichiarazione concernente
il reddito ricavato dall’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale entro
il 31 marzo dell’anno successivo. Nel caso di mancata presentazione dell’autodi-
chiarazione il lavoratore ¢ tenuto a restituire la DIS-COLL percepita dalla data di
inizio dell’attivita lavorativa autonoma o di impresa individuale.

Isoggetti di cui all’articolo 2, commi da 51 a 56, della legge n. 92 del 2012 fruisco-
no fino al 31 dicembre del 2015 esclusivamente delle prestazioni di cui al presente
articolo. Restano salvi i diritti maturati in relazione agli eventi di disoccupazione
verificatisi nell’anno 2013.

Le risorse finanziarie gia previste per il finanziamento della tutela del sostegno al
reddito dei collaboratori coordinati e continuativi di cui all’articolo 19, comma 1,
del decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185, convertito, con modificazioni, dalla
legge 28 gennaio 2009, n. 2 e all’articolo 2, commi 51 e 56, della legge n. 92 del

per 263



. Jobs Act: la nuova veste normativa del rapporto di lavoro

15.

2012, concorrono al finanziamento degli oneri relativi alle disposizioni di cui al
presente articolo per I’anno 2015 e pertanto in relazione allo stesso anno 2015 non
trovano applicazione le disposizioni di cui al citato articolo 2, commi da 51 a 56,
della legge n. 92 del 2012.

All’eventuale riconoscimento della DIS-COLL ai soggetti di cui al presente arti-
colo anche per gli anni successivi al 2015 si provvede con le risorse previste da
successivi provvedimenti legislativi che stanzino le occorrenti risorse finanziarie
e in particolare con le risorse derivanti dai decreti legislativi attuativi dei criteri di
delega di cui alla legge n. 183 del 2014.

seoksk skoksk

Titolo III Assegno di disoccupazione
Art. 16. Assegno di disoccupazione - ASDI

1.

A decorrere dal 1° maggio 2015 ¢ istituito, in via sperimentale per ’anno 2015,
I’Assegno di disoccupazione (ASDI), avente la funzione di fornire una tutela di
sostegno al reddito ai lavoratori beneficiari della Nuova prestazione di Assicu-
razione Sociale per ’Impiego (NASpl) di cui all’articolo 1 che abbiano fruito di
questa per I’intera sua durata entro il 31 dicembre 2015, siano privi di occupazione
e si trovino in una condizione economica di bisogno.
Nel primo anno di applicazione gli interventi sono prioritariamente riservati ai
lavoratori appartenenti a nuclei familiari con minorenni e, quindi, ai lavoratori
in eta prossima al pensionamento. In ogni caso, il sostegno economico non potra
essere erogato esaurite le risorse del Fondo di cui al comma 7.
[’ASDI ¢ erogato mensilmente per una durata massima di sei mesi ed ¢ pari al
75 per cento dell’ultima indennita NASpl percepita, e, comunque, in misura non
superiore all’'ammontare dell’assegno sociale, di cui all’articolo 3, comma 6, della
legge 8 agosto 1995, n. 335. L’ammontare di cui al periodo precedente ¢ incremen-
tato per gli eventuali carichi familiari del lavoratore nella misura e secondo le
modalita stabilite con il decreto di cui al comma 6.
Al fine di incentivare la ricerca attiva del lavoro i redditi derivanti da nuova occu-
pazione possono essere parzialmente cumulati con ’ASDI nei limiti e secondo i
criteri stabiliti con il decreto di cui al comma 6.
La corresponsione dell’ASDI ¢ condizionata all’adesione ad un progetto persona-
lizzato redatto dai competenti servizi per I'impiego, contenente specifici impegni
in termini di ricerca attiva di lavoro, disponibilita a partecipare ad iniziative di
orientamento e formazione, accettazione di adeguate proposte di lavoro. La par-
tecipazione alle iniziative di attivazione proposte ¢ obbligatoria, pena la perdita
del beneficio.
Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il
Ministro dell’economia e delle finanze, sentita la Conferenza permanente per i
rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento e di Bolzano, da
emanare entro 90 giorni dall’entrata in vigore del presente decreto, sono definiti:
a) la situazione economica di bisogno del nucleo familiare di cui al comma 1, valu-
tata in applicazione dell’ISEE, di cui al decreto del Presidente del Consiglio dei
ministri 5 dicembre 2013, n. 159, non computando ’ammontare dei trattamenti
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NASpI percepiti dal richiedente ’ASDI;

b) I'individuazione di criteri di priorita nell’accesso in caso di risorse insufficienti
ad erogare il beneficio ai lavoratori nelle condizioni di cui al comma 2;

¢) gli incrementi dell’ASDI per carichi familiari del lavoratore di cui al comma 3,
comunque nel limite di un importo massimo;

d) i limiti ed i criteri di cumulabilita dei redditi da lavoro conseguiti nel periodo di
fruizione dell’ASDI di cui al comma 4;

e) le caratteristiche del progetto personalizzato e il sistema degli obblighi e delle
misure conseguenti all’inottemperanza agli impegni in esso previsti;

f) i flussi informativi tra i servizi per I'impiego e I'INPS volti ad alimentare il siste-
ma informativo dei servizi sociali, di cui all’articolo 21 della legge 8 novembre
2000, n. 328, per il tramite del Casellario dell’assistenza, di cui all’articolo 13
del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla
legge 30 luglio 2010, n. 122;

g) i controlli per evitare la fruizione indebita della prestazione;

h) le modalita di erogazione dell’ASDI attraverso I'utilizzo di uno strumento di
pagamento elettronico.

7.  Alfinanziamento dell’ASDI si provvede mediante le risorse di uno specifico Fondo
istituito nello stato di previsione del Ministero del lavoro e delle politiche sociali.
La dotazione del Fondo ¢ pari ad euro 200 milioni nel 2015 e 200 milioni nel 2016.
Nel limite dell’l per cento delle risorse attribuite al Fondo, possono essere finan-
ziate attivita di assistenza tecnica per il supporto dei servizi per I'impiego, per il
monitoraggio e la valutazione degli interventi, nonché iniziative di comunicazione
per la diffusione della conoscenza sugli interventi. All’attuazione e alla gestione
dell’intervento provvede I’INPS con le risorse umane, strumentali e finanziarie
disponibili a legislazione vigente e, comunque, senza nuovi o maggiori oneri per
la finanza pubblica. L’INPS riconosce il beneficio in base all’ordine cronologico di
presentazione delle domande e, nel caso di insufficienza delle risorse, valutata an-
che su base pluriennale con riferimento alla durata della prestazione, I'INPS non
prende in considerazione ulteriori domande, fornendo immediata comunicazione
anche attraverso il proprio sito internet.

8. All’eventuale riconoscimento dell’ASDI negli anni successivi al 2015 si provve-
de con le risorse previste da successivi provvedimenti legislativi che stanzino le
occorrenti risorse finanziarie e in particolare con le risorse derivanti dai decreti
legislativi attuativi dei criteri di delega di cui alla legge n. 183 del 2014.

sesksk skl

Titolo IV Contratto di ricollocazione

Art. 17. Contratto di ricollocazione

1. Il Fondo per le politiche attive del lavoro, istituito dall’articolo 1, comma 215, della
legge 27 dicembre 2013, n. 147, ¢ incrementato, per I’anno 2015, di 32 milioni di
euro provenienti dal gettito relativo al contributo di cui all’articolo 2, comma 31,
della legge 28 giugno 2012, n. 92. Nel rispetto dei principi del presente decreto, le
regioni, nell’ambito della programmazione delle politiche attive del lavoro, ai sensi
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dell’articolo 1, comma 4, lettera u), della legge 10 dicembre 2014, n. 183, possono

attuare e finanziare il contratto di ricollocazione.

11 soggetto in stato di disoccupazione, ai sensi dell’articolo 1, comma 2, lettera c),

del decreto legislativo 21 aprile 2000, n. 181, ha diritto di ricevere dai servizi per il

lavoro pubblici o dai soggetti privati accreditati un servizio di assistenza intensiva

nella ricerca del lavoro attraverso la stipulazione del contratto di ricollocazione,
finanziato ai sensi del comma 1, a condizione che il soggetto effettui la procedura

di definizione del profilo personale di occupabilita, ai sensi del decreto legislativo

di cui all’articolo 1, comma 4, della legge 10 dicembre 2014 n. 183, in materia di

politiche attive per I'impiego.

A seguito della definizione del profilo personale di occupabilita, al soggetto ¢ rico-

nosciuta una somma denominata «dote individuale di ricollocazione» spendibile

presso i soggetti accreditati.

1l contratto di ricollocazione prevede:

a) il diritto del soggetto a una assistenza appropriata nella ricerca della nuova oc-
cupazione, programmata, strutturata e gestita secondo le migliori tecniche del
settore, da parte del soggetto accreditato;

b) il dovere del soggetto di rendersi parte attiva rispetto alle iniziative proposte dal
soggetto accreditato;

¢) il diritto-dovere del soggetto a partecipare alle iniziative di ricerca, addestra-
mento e riqualificazione professionale mirate a sbocchi occupazionali coerenti
con il fabbisogno espresso dal mercato del lavoro, organizzate e predisposte dal
soggetto accreditato.

L’ammontare della dote individuale ¢ proporzionato in relazione al profilo per-

sonale di occupabilita e il soggetto accreditato ha diritto a incassarlo soltanto a

risultato occupazionale ottenuto, secondo quanto stabilito dal decreto legislativo

di cui al comma 2.

Il soggetto decade dalla dote individuale nel caso di mancata partecipazione alle

iniziative previste dalle lettere b) e c) del comma 4 o nel caso di rifiuto senza giu-

stificato motivo di una congrua offerta di lavoro ai sensi dell’articolo 4, comma

1, lettera c), del decreto legislativo 21 aprile 2000, n. 181 pervenuta in seguito

all’attivita di accompagnamento attivo al lavoro. Il soggetto decade altresi in caso

di perdita dello stato di disoccupazione.

All’eventuale rifinanziamento del Fondo di cui al comma 1 negli anni successivi

al 2015 si provvede con quota parte delle risorse derivanti dai decreti legislativi

attuativi dei criteri di delega di cui alla legge 10 dicembre 2014 n. 183.

seksk skeoksk

Titolo V Disposizioni finanziarie e finali
Art. 18. Copertura finanziaria

1.

Ai maggiori oneri derivanti dagli articoli da 1 a 15, valutati in 751 milioni di euro
per ’anno 2015, 1.574 milioni di euro per I’anno 2016, 1.902 milioni di euro per
I’anno 2017, 1.794 milioni di euro per I’anno 2018, 1.707 milioni di euro per ’anno
2019, 1.706 milioni di euro per I’anno 2020, 1.709 milioni di euro per ’anno 2021,
1.712 milioni di euro per I’anno 2022, 1.715 milioni di euro per ’anno 2023 ¢ 1.718
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milioni di euro annui a decorrere dall’anno 2024 e dagli articoli 16 e 17, pari a
232 milioni di euro per I'anno 2015 e a 200 milioni di euro per I’anno 2016, si
provvede, quanto a 114 milioni di euro per I’'anno 2015, a valere sulle risorse di cui
all’articolo 15, comma 14 e, per la restante parte, mediante corrispondente riduzio-
ne del fondo di cui all’articolo 1, comma 107, della legge 23 dicembre 2014, n. 190.

2. 1l Ministro dell’economia e delle finanze provvede al monitoraggio degli effetti
finanziari derivanti dalle disposizioni introdotte dal presente decreto e, nel caso
in cui si verifichino, o siano in procinto di verificarsi, scostamenti rispetto alle
previsioni di cui al comma 1, adotta tempestivamente, nel rispetto dei saldi di
finanza pubblica, le conseguenti iniziative legislative volte alla correzione dei pre-
detti effetti, ai sensi dell’articolo 17, comma 13, della legge 31 dicembre 2009, n.
196, ovvero, ai sensi dell’articolo 1/, comma 3, lettera l), della legge medesima,
qualora tali scostamenti siano in procinto di verificarsi al termine dell’esercizio
finanziario.

3. Il Ministro dell’economia e delle finanze ¢ autorizzato ad apportare, con propri
decreti, le occorrenti variazioni di bilancio.

ek

Art. 19. Entrata in vigore 1. 1l presente decreto entra in vigore il giorno successivo a
quello della sua pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.

Il presente decreto, munito del sigillo dello Stato, sara inserito nella Raccolta ufficiale
degli atti normativi della Repubblica italiana. E’ fatto obbligo a chiunque spetti di os-
servarlo e di farlo osservare.
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